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Tiivistelmi - Abstract

Tdssd pro gradu -tutkielmassa tutkitaan maaseudun pk-yritysten maahanmuut-
tajien rekrytointiprosessia ja maahanmuuttajien rekrytointiin liittyvid ongelmia.
Tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja ymmartdd maahanmuuttajien rekrytoin-
tiprosessia maaseudun pk-yrityksissa ja siten lisédtd tietoa ja ymmarrystd maa-
hanmuuttajien rekrytoinnista. Pk-yritysten rekrytointiprosessia tarkasteltiin
etenkin Breaughn (2016) rekrytointiprosessin mallin avulla.

Valmiiksi kerdtty aineisto oli tehty osana WeAll Finland -tutkimushanketta.
Haastattelut tehtiin pk-yritysten omistaja-yrittdjille tai toimitusjohtajille eri puo-
lella Suomea. Téassd tutkimuksessa tutkittavia yrityksid oli mukana 11 eri maa-
kunnasta. Tutkittava aineisto koostui 15 haastattelusta, joissa oli kédytetty virik-
keellistd teemahaastattelua. Aineisto analysoitiin laadullisen sisdllonanalyysin ja
teemoittelun avulla.

Maaseudun pk-yritysten rekrytointiprosessi toteutetaan kantasuomalaisten ha-
kijoiden rekrytointiprosessin ohella. Rekrytointi on siten vield melko suunnitte-
lematonta maahanmuuttajien kohdalla maaseudun pk-yrityksissd. Pk-yritysten
rekrytointiprosessissa maahanmuuttajien arviointi tapahtui erityisesti seuraa-
vien teemojen pohjalta: osaaminen, ominaisuudet ja asenne, sekd kielitaito. Eten-
kin maahanmuuttajien tydasenne on heiddn suuri etunsa rekrytoinnissa ja silla
he voivat kompensoida alan osaamispuutteitaan. Ominaisuuksien puolesta yri-
tykset hakevat tyontekijoitd, joilla on hyva tyomoraali, motivaatio, normaali fyy-
sinen kyvykkyys, ja sitoutumiskykyad. Kielitaito ja soveltuvuus tyohon nousevat
ratkaiseviksi arviointikriteereiksi. Suurimmat ongelmat maahanmuuttajien rek-
rytoinnissa liittyivdt neljadn teemaan: kielitaitoon, kulttuurieroihin, yrityksen
ulkoiseen ja sisdiseen maineeseen, sekd lainsdddannollisiin ja hallinnollisiin on-
gelmiin.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Téssd pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan suomalaisten maaseudulla toimivien
pk-yritysten maahanmuuttajien rekrytointiprosessia. Lisdksi tutkimuksen on
tarkoitus selvittdd maahanmuuttajien rekrytointiin liittyvida mahdollisia
ongelmia. Aiheen ajankohtaisuus ja henkilokohtainen mielenkiinto
maahanmuuttajien  vastaanottamiseen ja  kohtaamiseen  yrityksissd
henkilostojohtamisen ndkokulmasta innostivat itsedni tutkimaan aihealuetta
tarkemmin.

Ennen ja jdlkeen Suomen itsendistymisen, Suomi on ollut enemmain
maastamuuttomaa kuin maahanmuuttomaa. Sotien jdlkeen muuttoliike
painottui etenkin Suomen ja Ruotsin vilille. Vaikka maahanmuutto ei ole
Suomessa tdysin uusi ilmid, niin maahanmuutto on yleistynyt vasta EU:n
laajentumisen myo6td. Muuttajia on virrannut meille 2000 -luvun jidlkeen
enndtysmadrid. Vuosina 2007-2008 maahanmuuttajat kasvattivat vaestodamme
enemman kuin luonnollinen vdestonlisdys. Koska ihmisten liikkuminen on EU:n
myotd helpottunut, uusia jasenmaiden kansalaisia kohdataan yhd enemmaén
Suomessa. (Tilastokeskus 2011.) Eniten ulkomaan kansalaisia saapuu Suomeen
Virosta ja Vendjdltda. Vaikka maahanmuutto on ollut verrattain vdhdistd ja
ulkomaalaisten osuus on kasvanut videstdssd hitaasti, ulkomaalaisten mairidn
alkaessa nousta tasaisesti vuosien 1990-2006 wvdlilld, kasvu on jatkanut
kiithtymisté siitd eteenpdin. Vuonna 2017 ulkomaalaistaustaisia oli Suomessa jo
384 123 eli seitsemdn prosenttia vdestostd. Suurin osa heistd on tyoikdisid, eli 15-
64-vuotiaita, joista 25-34-vuotiaiden ikdluokka nousi tuolloin suurimmaksi.
Vuonna 2017 suurin osa ulkomaalaistaustaisista asui Ahvenanmaalla ja
Uudellamaalla, kun taas Eteld-Pohjanmaalla osuus oli suhteellisesti pienin.
Muiden maakuntien ulkomaalaistaustainen védesté on kuitenkin lisdantynyt
pakolaisten sijoittamisen ja maahanmuuton lisdéntymisen yhteydessa.
(Tilastokeskus 2018b.)

Tyovoimapulasta kérsivilld aloilla on ongelmana 16ytdd tyovoimaa kotimaas-
taan, miké tarkoittaa sitd, ettd tyovoimaa on yritettdvd hankkia myos Suomen
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ulkopuolelta. Kun suuret ikdluokat jaavat eldkkeelle, tydikdisen vdeston (15-64-
vuotiaat) médrdn on laskettu vahenevan 280 000 henkilolld vuoteen 2020 men-
nessd. Vuoteen 2040 mennessd médrd vahenisi jo 490 000 henkilolld. Samaan ai-
kaan kun verotulot vidhenevét suurten ikdluokkien jaddessa eldkkeelle, kustan-
nukset nousevat sosiaali- ja terveysmenoissa. Suomi tarvitsee siis kipedsti lisdd
veronmaksajia, joten maahanmuuttajien tyollistiminen ja integroiminen yhteis-
kuntaamme on tulevaisuuden kannalta tdrkedd. (Tilastokeskus 2011.) Niinp4 tu-
levaisuudessa maahanmuuttajien médra Suomen tyomarkkinoilla tulee hyvin to-
dennédkoisesti kasvamaan ja maahanmuuttajia tulee esiintymdén eri aloilla laa-
jemmin (Sorainen 2014, 31). Vaikka maahanmuuttajat ovat ennen 2000-lukua
suurimmaksi osaksi keskittyneet suurehkoihin kaupunkeihin ja alueille, niin
vuodesta 2004 eteenpdin maahanmuuttajien asettuminen maaseudulle on yleis-
tynyt koko Pohjois-Euroopassa Suomi mukaan lukien (Mattila & Bjorklund 2013).

Tédssd tutkimuksessa tutkitaan maaseudun pk-yritysten sisédlld tapahtuvaa
prosessia ja pddtoksien taustoja, jotka koskevat maahanmuuttajien rekrytointia.
Tutkimuksen avulla on mahdollista ottaa paremmin etukdteen huomioon maa-
hanmuuttajien rekrytointiin liittyvit erityispiirteet ja mahdolliset ongelmat, eten-
kin pk-yrityksissd. Tutkimuksen tekeminen aiheesta on myos tdarkedd maaseu-
dun elinvoimaisuuden sdilyttimisen tai sen palauttamisen kannalta. Etenkin har-
vaan asutulla maaseudulla vdestokato on yleinen ilmio. N4illd alueilla nuorilla
on halu muuttaa maaseudulta pois, kun taas vanhusten mééra alueella on kas-
vava. (Malinen, Kytold, Kerdnen & Kerdnen 2006, 6.) Tdssd mielessd maahan-
muuttajien houkutteleminen ja rekrytointi ovat yksi keino vastata vdestokatoon
ja suurien ikdluokkien sekd ammattitaitoisten osaajien tyovoimapulaan (Kaleva-
media 2018). Maahanmuuttajien palkkaamisella on vdestorakenteen ongelmien
lisaksi merkitystd koko yhteiskunnalle taloudellisesti, rakenteellisesti ja kulttuu-
rillisesti. Monet vetovoimansa menettdneet maaseutualueet voivat elpyd maa-
hanmuuttajien muuttaessa paikkakunnalle perheineen. Lopputuloksena voi olla
paluumuuttajien ja uusien muuttajien lisidntyminen alueella. (Mattila & Bjork-
lund 2013.) Koska pk-yritykset tyollistavat noin kaksi kolmasosaa yksityisen sek-
torin henkilostostd, niilld tulee olemaan kasvava ja tdarked rooli maahanmuutta-
jien tyollistdjand (Elinkeinoeldaméan keskusliitto 14.2.2018). Maahanmuuttajien
rekrytointiprosessien tutkiminen korostaa tyonantajien roolia, jolla on suuri vai-
kutus maahanmuuton muokkautumiseen ja ilmenemiseen. Esimerkiksi Moriarty,
Wickham, Krings, Salamonska ja Bobek (2012) viittaavat tutkimuksiin, jotka ovat
osoittaneet, ettd “pehmeitd taitoja ” omaavien maahanmuuttajien palkkaaminen
voi kasvattaa tiettyjd aloja. Nditd taitoja voi olla esimerkiksi kielitaito ja tietyn
markkina-alueen tuntemus. Siten tutkimus voi my0s paljastaa onko tdstd ollut
kokemusta suomalaisissa pk-yrityksissa.

Yritysten rekrytointia on aiempina vuosina keskitytty tutkimaan suurilta
osin vain isoissa yrityksissa. Eri tutkimustulosten perusteella kuitenkin tiedetdan,
ettd suurten ja pienten yritysten rekrytointikdytdntojen vililld on selvid eroja.
Ndin ollen tutkimusta etenkin suomalaisista pk-yrityksistd kaivataan lisdd. (Ailio
2018, 7-10.) Positiiviset kasvundkymat pk-yrityksissd tulevaisuudessa edellytta-
vdt osaavan tyovoiman saatavuuden turvaamista (Talenom 2018). Pk-yritykset
tyollistdvdat suurimman osan Suomen tydvoimasta, joten niilld on siis todella
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merkittdvd rooli yhteiskunnassamme kansantaloudellisesti. Yrityksen menestyk-
sen kannalta onnistunut henkilston rekrytointi on tarkedd. Tyontekijat ovat tar-
ked yritysten voimavara, jolla voidaan edistédd yrityksen suoritus- ja kilpailuky-
kyd, joten rekrytointistrategiat ovat myos osa kilpailustrategiaa. Pk-yritysten
henkil6storesurssien johtamisen tutkimuksille isojen yritysten sijaan on monia
merkittavid syitd. Naistd ensimmdisend mainittakoon henkilstéresurssien joh-
tamisen kadytantojen tarjoavan etenkin tydintensiivisille pienille yrityksille elin-
tarkedn mahdollisuuden pérjata kilpailussa muiden yritysten kanssa. Lisdksi pk-
yritysten odotetaan enenevéssd méadrin johtavan taloutta tyopaikkojen luojana ja
uusien tyomallien kehittdjand. Pk-yrityksilld on my6s avaimet uusien innovaati-
oiden kehittdmiseen sekd talouden parantamiseen. Merkittdva syy on myds se,
ettd pienessd yrityksessd yksikin tyontekija on merkittdava osa koko yrityksen tyo-
voimaa, minkd johdosta henkilostoon liittyvilld padtoksilld on herkét vaikutukset
yrityksen toimintaan. Lisdksi suurten yritysten rekrytointikdytannot eivat valtta-
méttd sovellu pienille yrityksille, joten pk-yritysten rekrytoinnin tutkimisen li-
sddminen suurten yritysten sijaan on aiheellista. (Greenidge, Alleyne, Parris &
Grant 2012.)

Aiempina vuosina tehdyt tieteelliset tutkimukset maahanmuuttajien tyol-
listymisestd ja asemasta tyomarkkinoilla ovat keskittyneet useammin maahan-
muuttajien ndkokulmaan. Siksi tdssd tutkimuksessa halutaan tarkastella maa-
hanmuuttajien rekrytointia tyonantajien ndkokulmasta. Tyonantajat toimivat
loppukéddessd portinvartijoina maahanmuuttajien tyollistymiseen. Tyonantajan
ndkokulmaan on tutkimuksissa viime vuosina kuitenkin alettu jonkin verran
kiinnittdimdan enemmaédn huomiota (Esim. Almeida, Fernando, Hannif & Dhar-
mage 2015; Almeida & Fernando 2017; Moriarty ym. 2012.) Suomessa toteutettua
ulkomaalaisen tyovoiman rekrytointia koskevaa tutkimusta on kasitellyt esimer-
kiksi Raatikainen (2004) ja Sakko (2015). Maahanmuuttajia koskevaa tutkimusta
on harvemmin kohdennettu maaseutualueisiin, silld maahanmuuttajat sijoittu-
vat yleensd suuriin keskuksiin ja pdadkaupunkialueelle (Tyohon Suomeen 2018,
16). Maaseudun kontekstissa maahanmuutosta ja maahanmuuttajista on tehnyt
tutkimusta mm. Suutari, Lims&, Lihdesmdki ja Mattila (2016), Saartenoja, Trask,
Tantarinmaki ja Mattila (2009), Saartenoja ja Ojalammi (2011) Hakkinen ja Mattila
(2011), Mattila ja Bjorklund (2013), sekd Martin, Mantyld ja Pakkanen (2013). Néi-
den tutkimuksien valossa aihe kaipaa enemmaén tarkempaa tutkimusta yksityi-
sen sektorin tyonantajien maahanmuuttajien rekrytoinnista maaseudulla koko
Suomen mittakaavassa. Se miten maahanmuuttajia rekrytoidaan vaikuttaa maa-
hanmuuton muokkautumiseen. Siten tyonantajien rekrytointiprosessia tutki-
malla pystytddn paremmin ymmairtdmddn tyonantajien vaikutusta nykyiseen
maahanmuuttotilanteeseen ja integroitumiseen (Moriarty ym. 2012).

1.2 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja ymmartdd maahanmuuttajien
rekrytointiprosessia maaseudun pk-yrityksissd ja siten lisdtd tietoa ja
ymmarrystd maahanmuuttajien rekrytoinnista. Taman lisdksi halutaan selvittaa
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mitd ongelmia yritykset ovat mahdollisesti kohdanneet maahanmuuttajien
rekrytoinnissa. Tutkimuksessa pyritddn saamaan vastaus seuraaviin
tutkimuskysymyksiin:

1. Millainen maahanmuuttajien rekrytointiprosessi on maaseudun pk-yri-
tyksissd?

2. Millaisia ongelmia maahanmuuttajien rekrytointiin liittyy maaseudun pk-
yrityksissd?

Tutkimus on empiirinen ja tutkimusote on laadullinen. Tutkimuksessa kuvataan
rekrytointiprosessia maahanmuuttajien kohdalla tyonantajien ndkokulmasta.
Aineisto on osa WeAll Finland -tutkimushanketta, jonka osatutkimuksen on to-
teuttanut Helsingin Ruralia-instituutti. Tutkimushaastattelut toteutettiin vuonna
2016 ja tdssd tutkimuksessa analysoidaan 15 haastattelua. Tarkoituksena oli
saada kattava aineisto eri puolelta Suomea, joten haastatteluita on mukana 11 eri
kunnasta ja erilaisilta toimialoilta. Haastattelut tehtiin virikehaastatteluina ja ne
toteutettiin eri puolella Suomea. Haastatteluaineisto analysoitiin laadullisen si-
sdllonanalyysin ja teemoittelun avulla hyddyntamalld laadullisen tutkimusai-
neiston ATLAS.ti-tietokoneohjelmaa.

1.3 Keskeiset kisitteet ja tutkimuksen rakenne

Tassd tutkimuksessa keskeisid késitteitd ovat rekrytointiprosessi, maahanmuut-
taja, pk-yritys ja maaseutu. Rekrytointiprosessi koostuu tavoitteiden asettami-
sesta, rekrytointistrategian luomisesta, rekrytointitoimenpiteiden toteuttami-
sesta ja rekrytointitulosten arvioimisesta (Breaugh 2016). Maahanmuuttajilla vii-
tataan tdssd tutkimuksessa henkiloon, joka on muuttanut ulkomailta ja jonka
syntyperd ja kulttuuritausta tulevat Suomen ulkopuolelta. Maahanmuuttajiin
viitataan arkikielessd myo0s tilapdisesti Suomessa oleskeleviin ulkomaalaisiin
(Brewis 2017, 174). Pk-yritykset ovat sen sijaan lyhenne pienisté ja keskisuurista
yrityksistd, joiden henkilostomadra on alle 250 (Tilastokeskus 2018b). Koska tdssa
tutkimuksessa pk-yritykset on rajattu maaseutualueella toimiviin yrityksiin,
maaseutu on jaoteltu kansallisen kaupunki-maaseutu -luokituksen mukaan maa-
seudun paikalliskeskuksiin, kaupungin ldheiseen maaseutuun, ydinmaaseutuun
sekd harvaan asuttuun maaseutuun (Sireni ym. 2017).

Tutkimus on jaettu seitsemddn lukuun. Seuraavaksi tutkimuksessa esitel-
ladn tarkemmin tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Toisessa luvussa kasitel-
ladn tarkemmin pk-yritysten roolia ja merkitystd tyollistdjand Suomessa. Kol-
mannessa luvussa tarkastellaan maahanmuuttajia Suomessa etenkin tyévoima-
resurssina. Neljds luku keskittyy itse rekrytointiprosessiin, sen vaiheisiin, teo-
reettisiin ldhtokohtiin. Viidennessd luvussa esitellddn tutkimuksen aineisto, kady-
tetty tutkimusmenetelma ja avataan tutkimusprosessia. Lisdksi arvioidaan tutki-
muksen luotettavuutta ja pohditaan eettisid kysymyksid. Kuudennessa luvussa
kdydaan lapi tutkimuksen tulokset ja viimeiseksi seitsemdnnessd luvussa kes-
kustellaan saaduista tuloksista suhteessa aikaisempaan tutkimukseen. Tahan
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kuuluu myos tutkimuksen kadytannollisten merkitysten tarkastelu seka jatkotut-
kimusaiheiden pohdinta.
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2 PK-YRITYKSET JA MAASEUTU

2.1 Pk-yritysten rooli ty6llistdjind Suomessa

Pienet ja keskisuuret yritykset madritelldan yrityksiksi, joiden palveluksessa on
vdahemman kuin 250 tyontekijdd ja joiden vuosiliikevaihto on enintddn 50 miljoo-
naa euroa tai taseen loppusumma enintddn 43 miljoonaa euroa. Jotta yritys voi-
daan luokitella pk-yritykseksi, sen tdytyy edelld olevien ehtojen lisdksi tayttaa
riippumattomuus vaatimus: “riippumattomia yrityksid ovat ne yritykset, joiden
pddomasta tai ddnivaltaisista osakkeista 25 prosenttia tai enemmaén ei ole yhden
sellaisen yrityksen omistuksessa tai sellaisten yritysten yhteisomistuksessa, joi-
hin ei voida soveltaa tilanteen mukaan joko pk-yrityksen tai pienen yrityksen
madritelmé&d.” (Tilastokeskus 2018b.)

Henkilomé&aran mukaan keskisuuria ovat yritykset, joissa tyoskentelee ko-
koaikaisesti 50-249 henkilod. Pienid yrityksid ovat 10-49 henkiloa tyollistavat yri-
tykset, joiden vuosiliikevaihto tai taseen loppusumma on enintddn kymmenen
miljoonaa euroa. Pieniin yrityksiin mukaan luettavia alle kymmenen hengen yri-
tyksid kutsutaan mikroyrityksiksi, joiden vuosiliikevaihto tai taseen loppu-
summa saa sen sijaan olla enintddn kaksi miljoona euroa. (Euroopan komissio
2006.)

Pienien ja keskisuurien yritysten méara Suomessa on merkittavé, silld koko
357 000 Suomessa toimivasta yrityksestd, 350 000 oli pk-yrityksid vuonna 2016.
Tdamad tarkoittaa 98 prosentin osuutta Suomen yrityskannasta. (SVT 2017.) Pk-
yrityksilld on siis tdrked ja kasvava rooli maahanmuuttajien tyollistdjind ja yh-
teiskuntaan sopeutumisen tukijana, silld ne tyollistivdt samana vuotena noin
kaksi kolmasosaa (66 %) yksityisen sektorin henkilostostd. Tulevaisuuden talous-
kasvu nojaa siis vahvasti pk-yrityksiin, jolloin sopivien henkilstdjohtamisen
prosessien loytaminen ja niiden kehittdminen ovat erityisen tdrkeitd. (Elinkei-
noeldman keskusliitto 14.2.2018.) Vuosien 2015-2016 vaihteessa tehdyn pk-yri-
tysbarometrin mukaan eri toimialoilla 19 prosenttia vastaajista kertoi henkilo-
kunnan mddran kasvaneen vuoden takaisesta. 18 prosenttia vastaajista ennakoi
henkilokunnan mé&adran kasvavan vuoden 2016 aikana. Yritysten koko ja kas-
vundkymat vaikuttavat vastausten taustalla: 50-250 henked tyollistavat yritykset
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odottivat henkilokunnan mé&aran kasvavan huomattavasti enemman verrattuna
alle viiden hengen yrityksiin. (Alatalo & Maunu 2016, 5-7.)

Viime aikoina sekd pk-sektoria ettd suuryrityksid on haitannut osaajapula:
26 prosenttia yrityksistd oli vastannut heilld olevan ongelmia henkiloston 16yta-
misessd Elinkeinoeldmdn keskusliiton toteuttamassa kyselyssd. 41 prosenttia
koki kdrsivan hankaluudesta 16ytdd osaajia. [Imio oli myos vahva maaseudulla,
silld 42 prosenttia kaupunkien ldheisen maaseudun yrityksistd raportoi merkit-
tavistd vaikeuksista 10ytdd osaajia. Samoja vaikeuksia esiintyi toiseksi eniten
ydinmaaseudulla ja harvaan asutulla maaseudulla (27%). Yritykset pitivat pda-
syynd osaajapulaan koko maassa puutteellista ammattitaitoa, mutta myos yhtena
syynd mainittiin ulkomaisten tyontekijoiden rekrytoinnin vaikeus. Maaseudulla
suurin osa yrityksistd koki, ettd henkiloston saatavuusongelmat néakyivit eniten
siind, ettd ammattitaito ei vastaa yrityksen tarpeita. (Elinkeinoeldmén keskus-
liitto 2018.) Yritykset siis selvasti tiedostavat nykyisen osaamispuutetilan ja haas-
teet rekrytoinnissa. Taman lisdksi niilld on selvasti puutetta myos jarjestelmalli-
semmistd ja ennakoivammista henkilostokdytannoistd. Nadiden kehittaminen
hyodyttdisi yrityksid etenkin, jos henkilostdjohtaminen kytkettdisiin kunnolla
osaksi yrityksen strategiaa. (Luoma & Viitala 2017, 25.)

2.2 Yrittdjyys maaseudulla

Kuten pk-yritykset, maaseutualueet eivét ole kansainvélisesti vertailtavissa,
vaan maaseutu voidaan mddritelld monin eri tavoin eri maissa. Esimerkiksi Suo-
men kaupunkialueista monet luetaan Euroopan mittakaavassa maaseutumai-
siksi. Suomi erottuu muista EU-maista etenkin silld, ettd merkittiavd mairad vies-
tostdmme asuu alueilla, jotka ovat sekd maaseutumaisia ettd heikosti saavutetta-
via. Maaseutu muodostuu erityyppisistd alueista ja yhden kunnan alueella voi
olla monenlaista maaseutua. Maaseudun moninaisuus ja paikkakuntien véliset
erot muokkaavat siten maaseudun madritelmdd. Siksi jokaisessa kotimaassa on
luotu vakiintuneet aluetypologiat, joiden mukaisesti voidaan esittdd havaintoja
maaseututyypeittdin. (Sireni ym. 2017.)

Tilastokeskuksen luokittelukriteereind tilastollisessa kuntaryhmityksessa
kaytetddn kunnan taajamavédeston osuutta ja suurimman taajaman vakilukua. Se
toimii virallisena tilastotuotannon alueluokitusstandardina. Siind kunnat on ja-
ettu kaupunkimaisiin kuntiin, taajaan asuttuihin kuntiin ja maaseutukuntiin.
Kaupunkimaisia kuntia ovat ne, joiden vdestostd vahintddn 90 prosenttia asuu
taajamissa tai suurimman taajaman véakiluku on véahintdan 15 000. Taajaan asut-
tuja kuntia ovat ne, joiden védestostd vahintdan 60 prosenttia asuu taajamissa ja
suurimman taajaman vékiluku on vdhintddn 4 000, mutta alle 15 000. Maaseutu-
maisissa kunnissa vadestostd alle 60 prosenttia asuu taajamissa ja suurimman taa-
jaman vékiluku on alle 15 000. Myo6s kunnat, joiden vadestostd vahintdan 60 pro-
senttia, mutta alle 90 prosenttia asuu taajamissa ja suurimman taajaman vakiluku
on alle 4 000, ovat maaseutumaisia kuntia. (Tilastokeskus 2018a.)

Tdssd tutkimuksessa maaseutu on rajattu kansallisen kaupunki-maaseutu -
luokituksen mukaisesti. Luokitus on paikkatietopohjainen, jolloin ldhtttietoina
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kaytetdan tarkkoja sijaintitietoihin perustuvia koko maan kattavia aineistoja.
Luokituksessa on seitsemdn eri luokkaa, joista kaupunkialueet luokitellaan si-
sempddn ja ulompaan kaupunkialueeseen ja kaupungin kehysalueeseen. Sisempi
ja ulompi kaupunkialue yhdessad kattavat noin viisi prosenttia Suomen pinta-
alasta (Sireni ym. 2017). Maaseutualueluokat sen sijaan jaetaan maaseudun pai-
kalliskeskuksiin, kaupungin ldheiseen maaseutuun, ydinmaaseutuun seka har-
vaan asuttuun maaseutuun. (Tilastokeskus 2018a.)

Maaseutu on Suomessa tdrkedd yritystoiminnan aluetta, silld kaksi viides-
osaa yrityksistd sijaitsee maaseutualueilla (Maaseutupolitiikan yhteistyoryhma
2014) . Vuonna 2014 71 prosenttia Suomen tyopaikoista sijaitsi kaupungeissa ja
kahdeksan prosenttia ydinmaaseudulla. 5,6 prosenttia tyopaikoista sijaitsi maa-
seudun paikalliskeskuksissa, 3,7 prosenttia kaupungin ldheiselld maaseudulla ja
3,3 prosenttia harvaan asutulla maaseudulla. Kaikilla aluetyypeilld on vuosien
2007-2014 valilla ollut kuitenkin jatkuvaa laskua tydpaikkojen maddrdssd. Suurin
vdhennys koski etenkin harvaan asuttua maaseutua. Tydnantajasektoreista yksi-
tyinen sektori tyollisti keskimé&drin noin puolet maaseudun tyopaikoista. Kunta
sen sijaan tyollisti keskimé&arin noin 26 prosenttia ja valtio noin 3 prosenttia. (Si-
reni ym. 2017.)

Valtaosa pk-yrityksistd toimii maaseudulla, jossa yrittdjyys on yleinen tapa
eldttdd itsensd, vaikkakin kaupunkeihin verrattuna yritystoiminta on pienimuo-
toisempaa. Asukasta kohden mitattuna maaseudulla on kuitenkin keskimé&&rin
enemman liikeyritysten toimipaikkoja verrattuna kaupunkeihin. Valtaosa maa-
seudun yrityksistd on pienyrityksid, jotka toimivat esimerkiksi elintarvikealalla,
metallialalla, puunjalostuksessa ja turkistaloudessa. Maaseudulla toimii paljon
perinteistd valmistavaa yritystoiminta, mutta myos toimeentulo-orientoituneita
voittoa tavoittelemattomia yrityksid. (Maaseutupolitiikan yhteistyoryhma 2014.)
Vuonna 2014 noin 150 000 liikeyritysten toimipaikkaa sijaitsi kaupunkien ldhei-
selld maaseudulla, ydinmaaseudulla ja harvaan asutulla maaseudulla. Eniten toi-
mipaikkoja oli ndissd maa-, metsd- ja kalatalouden, rakentamisen, sekd tukku- ja
vdhittdiskaupan alalla. Suurin osa maaseutukuntien liikeyrityksistd oli pienid,
silla toimipaikat tyollistivit enintdan nelja henked. Suuria yrityksid sen sijaan si-
jaitsi eniten kaupungeissa. Asukasta kohden laskettuna liikeyritysten toimipaik-
koja oli eniten ydinmaaseudulla ja harvaan asutulla maaseudulla johtuen aktii-
vimaatilojen suuresta madrastd ndilld alueilla. (Sireni ym. 2017.)

Elinkeinorakenne maaseudulla on muuttunut alkutuotantovaltaisesta pal-
veluvaltaisempaan suuntaan. Alkutuotannolla on kuitenkin edelleen merkittava
rooli etenkin ydin- ja harvaan asutulla maaseudulla. Vaikka maatilojen mé&arad on
vdhentynyt, niiden koko ja tuottavuus on keskiméérin kasvanut. Samalla niiden
monialaisuus on lisddntynyt, ja siitd on tullut tyypillinen piirre maaseudun yri-
tyksille, silld perusliiketoiminnan ohella yritykset harjoittavat myos muuta yri-
tystoimintaa. Maatilat ja muu yritystoiminta tukevat maaseudulla useimmiten
toinen toistensa toimintaedellytyksid. (Maaseutupolitiikan yhteistyoryhma 2014,
46-47.)

Suomen maaseutupoliittisiin tavoitteisiin vuoteen 2020 mennessa lukeutuu
maaseudulla sijaitsevien yritysten mddran ja niiden kilpailukyvyn kasvu, yritta-
jien liiketoimintaosaamisen vahvistus seka lisddntynyt uskallus investointien te-
kemiseen. Lisdksi maaseudulla toimivien yritysten odotetaan saavan osaavaa



15

tyovoimaa ja tyon tarjonnan ja kysynndn odotetaan kohtaavan. Tavoitteissa on
my9ds mukana elinkeinoeldmén yhteistyon kansainvélistyminen. Maahanmuut-
tajien rekrytoiminen voi edistdd tdtd tavoitetta luoda yritysten kansainvélisid yh-
teyksid, verkostoja ja osaamista. Etenkin mikroyritykset tarvitsevat yritysverkos-
toja, joissa yhdessd luoda houkuttelevia tuotteita ja tarjontaa, jos aikeena on pyr-
kia kansainvilisille markkinoille. (Maaseutupolitiikan yhteistyéryhma 2014.)

Maaseudulla pula osaavasta tydvoimasta on pahentunut useilla toimialoilla
kuten alkutuotannossa, elintarvikkeiden jalostuksessa ja metallialalla. Eri toi-
mialoilla ja alueilla tydvoiman kysynnéssd ja tarjonnassa on merkittdvid eroja.
Maaseudun elinkeinoeldméan toimintaedellytysten kannalta osaavan tyovoiman
saatavuus ja toimivat tydmarkkinat ovat tarkeitd. Vaeston ikdantymisen seurauk-
sena tyovoimatarve on kriittistd etenkin harvaan asutulla maaseudulla, jolla tyo-
ikdinen védesto muuttaa tyon ja opiskelun perdssd pois maaseudulta. Muuttoliike
kohdistuu eniten kaupunkien ldheisyydessa sijaitseviin maaseutualueisiin. Tyol-
lisyyttd voidaankin parantaa esimerkiksi ottamalla kdyttoon maahanmuuttajien
tuoma osaaminen ja tyovoimapotentiaali. Maahanmuuton lisddntyminen maa-
seudulle ja maahanmuuttajien onnistunut kotoutuminen maaseutuyhteisé6n on-
kin listattu yhdeksi tavoitteeksi Suomen strategisissa maaseutupoliittisissa ta-
voitteissa. Jotta maahanmuuttajat kuitenkin kokisivat maaseudun vetovoimai-
sena alueena, kotouttamiskeinoja tulisi edistdd ja tarjota tietoa maaseudun tyo-,
asuin- ja harrastusmahdollisuuksista. (Maaseutupolitiikan yhteistyoryhma 2014.)

Iso-Britanniassa toteutetun tutkimuksen mukaan, tyonantajien kohtaamat
ongelmat maaseudulla kietoutuvat alhaiseen vaestomaardan. Yrityksen maaseu-
tusijainti voi vaikuttaa hyvin merkittavéasti tyovoiman saatavuuteen erilaisissa
yrityksissd. Tutkimuksessa maaseutusijainti rajasi mahdollisten tyontekijoiden
joukkoa etenkin, jos sopivaa kulkuvélinetts ei ollut saatavilla. Sopivien tyonteki-
jdehdokkaiden mddrd on vahdinen, mitd enemmadn tyonkuva vaatii erikoistu-
mista. Kddntopuolena tyontekijan pysyminen yrityksessa voi olla pieni ongelma,
kun tyomahdollisuudet ovat alueella rajalliset. Vahdn osaamista edellytettdviin
tyotehtdviin sen sijaan on helpompi saada tyontekijoitd, jos ehdokasjoukko on
riittdvan iso. Tdllaisiin tyodtehtdviin, joissa on myos rajalliset etenemismahdolli-
suudet, padtyivat joko paikalliset tai siirtolaiset. Maaseudulla tarjottavat alhaisen
osaamisen tyotehtavit voidaan ndhda haitallisena alueen vdeston pyrkimyksille.
Jos maaseutualue muodostuu paljolti heikkoa osaamista edustavasta vdestostd,
niin se voi haitata tyontekijoiltdan korkeampaa osaamista vaativien yritysten pe-
rustamista. Tyomarkkinoiden kehittamisen edistdmiseksi voidaan siten esittaa
osaamisvaatimuksien nostamista yhdessd muun kehittdmistoiminnan kanssa.
(De Hoyos & Green 2011.)
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3 MAAHANMUUTTAJAT SUOMESSA

Tdssd luvussa tehdddn katsaus maahanmuuttajien tyollistymiseen Suomessa
sekd pk-yrityksissd. Lisdksi maahanmuuttajia tarkastellaan tyovoimaresurssina
maaseudulla. Ennen ndihin siirtymistd on kuitenkin syytd tarkentaa maahan-
muuttajan késitettd hieman tarkemmin. Termit maahanmuuttaja, ulkomaalainen,
ulkomaalaistaustainen ja maahanmuuttajataustainen sekoittuvat helposti keske-
nddn ja niitd saatetaan kadyttdd toistensa synonyymeina, mutta niiden merkityk-
sessd on kuitenkin pienid eroja.

Ulkomaalainen on henkild, joka ei ole tietyn valtion syntyperdinen kansalai-
nen tai saanut sen kansalaisuutta (Brewis 2017, 348). Ulkomaalaistaustaisesta kady-
tetddn nimitystd, jos henkilon vanhemmat tai ainoan tiedossa olevan vanhem-
man syntyjuuret ovat ulkomailla. Jos henkilén vanhemmista ei ole tietoa vdesto-
tietojdrjestelmassd, niin ulkomailla syntynyt henkil6 katsotaan ulkomaalaistaus-
taiseksi. (Tilastokeskus 2018e.) Maahanmuuttajataustaista kdytetddn kuvaamaan
henkildd, joka on muuttanut nykyiseen asuinmaahansa ja/tai jolla on aiemmin
ollut muun kuin nykyisen asuinmaansa kansallisuus, ja/tai ainakin toinen hdnen
vanhemmistaan on itse tullut kyseiseen maahan maahanmuuttajana. Euroopan
muuttoliikeverkoston maahanmuutto- ja turvapaikkasanaston yleisen méadarityk-
sen mukaan maahanmuuttaja on "henkild, joka on kansalaisuusvaltionsa alueen
ulkopuolella ja joka on oleskellut vieraassa maassa yli vuoden, riippumatta siir-
tymisen syistd (omasta tahdosta tai pakosta) ja tavasta (sddnnosten mukaisesti tai
niiden vastaisesti).” (Brewis 2017, 174-176.) Yleiskielessa ihmiset kuitenkin pu-
huvat kaikista maassa lyhyempiaikaisesti oleskelevista ulkomaalaisista maahan-
muuttajina riippumatta siitd, aikooko ulkomaalainen jadda pidemmaéksi aikaa
asumaan maahan vai ei (Brewis 2017, 174). Siten kasitteiden kdyttdminen arjessa
ei ole yhtd tarkkaan rajattua. Tédssd tutkimuksessa kédsitteet maahanmuuttaja ja
ulkomaalaistaustainen toimivat toistensa synonyymeina. Kuten Euroopan muut-
toliikeviraston madrittelyssd viitattiin, maahanmuuttaja on muuttanut kotimaas-
taan pois monista syistd ja eri tavoin. Siten maahanmuuttaja toimii yldkasitteend
erilaisille maahanmuuttajaryhmille, joihin luetaan pakolaiset, siirtolaiset, siirto-
tyontekijdt, paluumuuttajat, ulkomaantyontekijét ja turvapaikanhakijat (Suutari
ym. 2016). Edelld mainituista maahanmuuttajaryhmistd puhutaan tarkennetusti
siind tapauksessa, mikéli se on tutkimuksen kannalta oleellista.
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3.1 Maahanmuuttajien tyollistyminen Suomessa ja pk-yrityksissa

Maahanmuuttajien tyomarkkina-asemaa pidetddn myos heidan
yhteiskunnallisen asemansa keskeisend maddrittdjand. Maahanmuuttajien
tyollistyminen on keskeistd etenkin kotoutumisen kannalta, silld kotoutumisen
tarkeimpand esteend ndhdddn todellisen  tyollistymismahdollisuuden
puuttuminen.  Suomen  tyomarkkinat  olivat  vield = 1990-luvulla
maahanmuuttajilta suljetut, mutta tyovoimapula tietyilld aloilla toi
maahanmuuttajille mahdollisuuksia etenkin pddkaupunkiseudulla. Pysyvasti
Suomessa oleskelevista ulkomaalaisista onkin muodostunut suurin
maahanmuuttajaryhmaé tyomarkkinoilla. Toiseksi suurin ryhméa muodostuu EU-
maan kansalaisista ja kolmanneksi suurin ryhma viisumilla tai viisumivapaasti
tulevista kausityontekijoistd. Muita tyomarkkinoilla esiintyvid ulkomaalaisia
ovat opiskelijat, perheenjdsenet ja turvapaikanhakijat, jotka ovat tulleet muun
kuin tyon perdssda Suomeen. (T6ihin Suomeen 2018, 17.)

Vaikka suurin osa Suomeen tulevista maahanmuuttajista on tyoikaiisid, he
jddvat usein tydvoiman ulkopuolelle. Huono kielitaito, suomalaisen kulttuurin
tuntemus, puuttuvat epitdydelliset tyo- ja opiskelutodistukset, ennakkoasenteet
ja maahanmuuton syy, ovat yleisid syitd tyoikdisten maahanmuuttajien
palkkaamattomuudelle. Muusta kuin tyovoimapoliittisista syistd Suomeen
tulleet maahanmuuttajat kokevat usein ongelmia tyomarkkinoille sijoittumisessa.
Etenkin turvapaikanhakijoilla ja pakolaisilla on hyvin heikko asema Suomen
tyomarkkinoilla, silld heiltd puuttuvat usein integroitumista auttavat sosiaaliset
siteet valtavdestoon. (Saartenoja ym. 2009, 23-24.) Viime vuosien saatossa
maahanmuuttajien tyollistyminen ja ansiotason nousu ovat kuitenkin
nopeutuneet verrattuna 1990-luvulla Suomeen saapuneisiin maahanmuuttajiin.
Tyollistymistd ovat suureksi osaksi edistdneet varhaisten kontaktien luominen
tybeldmédan sekd kotoutumistoimenpiteiden kehittyminen. (T¢ihin Suomeen
2018, 16.)

Tilastojen valossa ulkomaan kansalaisten tyottomyys on kantavidestod
korkeampaa, silld ulkomaalaistaustaisten tyollisyysaste oli 10 prosenttiyksikkod
alhaisempi suomalaistaustaisiin verrattuna. Ero pidempdan Suomessa asuneilla
maahanmuuttajilla oli kuitenkin pienempi. (T6ihin Suomeen 2018, 15.)
Vakituisesti Suomessa asuvien tyoikdisten ulkomaalaistaustaisten tyollisyysaste
oli vuonna 2014 60 prosenttia kun samaan aikaan suomalaistaustaisten oli 69
prosenttia. Luvut perustuvat 15-65-vuotiaiden ikdhaarukkaan, mutta
ensisijaisesti tulisi tarkastella pelkdstddn 20-64 vuotiaiden ikdryhmdd. Tama
selittyy silld, ettd nuorten odotetaan kdyvan peruskoulun jdlkeen toisen asteen
opinnot ennen tdihin siirtymistd. Vuoteen 2020 mennessd Suomen on aikomus
nostaa 20-64-vuotiaiden tyodllisyysaste 78 prosenttiin. Vuoden 2014 tutkimuksen
mukaan 20-64-vuotiaiden ulkomaalaistaustaisten tyollisyysaste oli 63,7
prosenttia  ja  suomalaistaustaisten  tyollisyysaste 73,7  prosenttia.
Kokonaisuudessaan vdeston tyollisyysaste oli 73 prosenttia.
Ulkomaalaistaustaisten heikompaa tyollisyysastetta voidaan osaltaan selittdd
naisten varhaisemmalla perheellistymiselld ja ditien huonolla tyollistymiselld.
Ulkomaalaistaustaisten miesten tyollisyysaste oli vuonna 2014 ldhes samalla
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tasolla kuin suomalaistaustaisilla miehillda. Mikili koulutustausta vastasi
suomalaistaustaisten koulutusta, ulkomaalaistaustaiset miehet tyollistyivit
melkein yhtd hyvin. Heikoimmat tyollisyysndkymadt olivat pakolaisilla sekd
Lahi-idastd ja Afrikasta muuttaneilla, etenkin maahanmuuton alkuvuosien
aikana. Parhaiten sen sijaan tyollistyivit korkeakoulutetut, EU- Efta- tai Pohjois-
Amerikka-taustaiset, tyon tai opiskelun takia muuttaneet ja suomea vahintdaan
edistyneelld tasolla puhuvat. (Tilastokeskus 2015.)

Useimmiten maahanmuuttajien tyopaikat ovat 16ytyneet matalapalkkai-
silta aloilta, joille on vaikea saada suomalaista tyvoimaa. N4illd aloilla on paljon
niin sanottuja sisddntuloammatteja, jotka ovat yleensd epdarvostettuja ja joiden
tyOajat ovat epdsuotuisat. Tyopaikka on médadrdaikainen ja epdvarma, eikd siind
usein vaadita kieli- tai ammattitaitoa. (Saartenoja ym. 2009, 14-23.) Ndihin ns.
tyomarkkinoiden sisddntuloammatteihin kuuluvat puutarha-, rakennus-, sii-
vous-, ravintola- ja kuljetusalat. My6s suuret vientiyritykset ovat palkanneet use-
asti ulkomaalaisia. (Sorainen 2014, 31.) Toisaalta myts maahanmuuttajien
omasta kielitaidosta ja kulttuurin tuntemuksesta on ollut hy6ty4, silld moni maa-
hanmuuttaja on padtynyt maahanmuuttajapalveluiden seurauksena ammattei-
hin, joissa edelld mainittuja taitoja tarvitaan (Saartenoja ym. 2009, 14-23). Pk-yri-
tyksilld on aiemmin ollut parannettavaa asenteissaan maahanmuuttajia kohtaan,
joille tyopaikkojen saaminen on tuottanut hankaluuksia. Liian korkeat kielitaito-
vaatimukset voivat olla epdrealistisia tietyissd tyotehtdvissd. (Suutari ym. 2016.)
Yritykset voivat Suutarin ja kollegoiden (2016) tapaustutkimuksen tulosten va-
lossa hyotyéd tyovoimatarpeen ja toiminnan jatkuvuuden lisdksi kyvystd parjata
kansainvdlisesti. Lisdksi yritys voi hydtya tyontekijoiden itseluottamuksesta koh-
data vieraskielisid ihmisid ja puhua heiddn kanssaan. Maahanmuuttajissa piile-
vdn voimavaran hyodyntdmiseksi tarvitaan kuitenkin ennakkoluulottomuutta,
vahvaa motivaatiota ja halua saada maahanmuuttaja osaksi tydyhteisod. Maa-
hanmuuttajien rekrytoiminen edellyttda tamén lisdksi aktiivisuutta ja motivaa-
tiota my0s rekrytointiprosessin kohdalla, silld tulosten mukaan rekrytointiin liit-
tyy myos ongelmia. Maahanmuuttajien rekrytointi voidaan kokea paljon aikaa ja
energiaa vievdnd etenkin pienissd yrityksissd, joissa resurssit ovat rajalliset. (Suu-
tari ym. 2016.)

Tdlld hetkelld Suomessa on tarvetta sekd tilapdisesti tyoskenteleville ettd
maahan pysyvisti asettuvalle tyovoimalle. Tyovoimapulasta kirsivét etenkin
terveys- ja sosiaaliala sekd rakennusala. Ohjelmistoalalla kaivataan vuoteen 2020
mennessd 15 000 uutta tyontekijdd, ja auto- ja meriteollisuudessa sekd
valmistavassa teollisuudessa osaajien tarve nousee 30 000. Seutukaupungeissa
on tyovoimapulaa etenkin metallialan ammattilaisista, insincoreista sekéa
rakennusmestareista. Laskevaa vdestokehitystd seutukaupungeissa ja osaavien
sekd  motivoituneiden tyontekijoiden pulaa voidaan tasapainottaa
maahanmuuton kasvulla. Tdtd varten tarvitaan kuitenkin kokonaisvaltaista
strategista suunnittelua ja koordinaatiota maahanmuuttajien rekrytoimisessa
koko maassa. (T6ihin Suomeen 2018, 17-18.)

Tekijat, jotka estdvdt maahanmuuttajien tyollistymistd tyonantajien
toimesta liittyvdt muun muassa tyonantajan huonoon toimintaan,
passiivisuuteen rekrytoinnissa, erilaisten rekrytointikanavien heikkoon kayttoon,
epdrealistisiin odotuksiin hakijoiden osaamisessa, puutteellisiin tietoihin ja
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taitoihin, asenneongelmiin, sekd puutteellisiin resursseihin kouluttamisessa ja
perehdyttamisessd. Vaikka yhdenvertaisuuslaissa julistetaan, ettd tyontekijoitd ei
saa asettaa eriarvoiseen asemaan rodun, kansallisen tai etnisen alkuperdn,
ihonvdrin, kielen tai sukupuolen perusteella, niin maahanmuuttajiin
suhtaudutaan silti negatiivisesti joidenkin tyonantajien keskuudessa. (Karinen
2011, 21-22.) Usein  epdilykset =~ maahanmuuttajien  kielitaidon
riittdimattomyydestd heikentdvdt eniten tyopaikan saantimahdollisuuksia
(Suutari ym. 2016). Tyonantajilta voi puuttua tietimys eri kulttuureista tai
maahanmuuttajien tyollistimisen tukimuodoista, tai tyonantaja voi peldtd
maahanmuuttajien palkkaamisen aiheuttavan lisdkustannuksia (Karinen 2011,
22). Maahanmuuttajien tyollistymistd itse pk-yrityksissd tarkemmin on mitattu
Tyo6-ja elinkeinoministerion teettimdssd pk-barometrissd, joka kuvaa pienten ja
keskisuurten yritysten toimintaa ja taloudellista toimintaymparistod. Vuoden
2016 tehdyn barometrin mukaan 11 prosenttia yrityksistd oli rekrytoinut
maahanmuuttajia, josta suurin osuus oli teollisuuden alalta (22%).
Tutkimuksessa oli otettu huomioon vain Suomesta rekrytoidut
maahanmuuttajat. Suhteellisesti eniten maahanmuuttajia rekrytoidaan
henkilostomaédradltaan suuriin, kasvuhakuisiin ja vanhempi-ikdisiin yrityksiin.
Vastaajista 50 prosenttia kertoi esteiksi maahanmuuttajien rekrytoimiselle sen,
ettd maahanmuuttajat eivit ole hakeneet heille toihin. 43-57 prosenttia vastaajien
mukaan ei kiinnittdinyt sen kummempaa huomiota tyontekijoiden taustaan.
Kahdeksan prosenttia vastaajista kertoi maahanmuuttajien parjanneen huonosti
rekrytointiprosessissa. Loput mainitsivat esteeksi kielitaidon puutteen (5%),
osaamisen tai koulutuksen puutteen (3%), kulttuurierot (1%), ja halun tyollistaa
ensin suomalaiset tai koska asiakkaat toivovat suomalaisia tyontekijoitd (1%).
Vastausosuuksissa ndkyi yritysten taustaominaisuuksien, kuten koon, suhteen
eniten eroja maahanmuuttajan rekrytointiprosessissa onnistumisen kohdalla.
Mitd suurempi pk-yritys oli, sitd suurempi osuus piti huonoa menestysta
rekrytointiprosessissa esteend rekrytoinnille. (Alatalo & Maunu 2016, 17-19.)

Erds erilleen nostettava yleinen syy maahanmuuttajien palkkaamatta
jattamiseen 10ytyy erilaisista lupamenettelyistd (Virtanen ym. 2010, 10).
Esimerkiksi oleskeluluvan kasittely muodostuu kaksivaiheisesta prosessista,
johon kuuluu saatavuusharkinta, tydsuhteen ehtojen varmistaminen ja
mahdollisten koulutus- sekd muiden edellytysten tutkiminen. Jotta hakija voi
saada tyonteon perusteella myonnettdvan oleskeluluvan, tulee hakijan todistaa
henkil6llisyytensd aidolla matkustusasiakirjalla. Jos turvapaikanhakija on
enndttdnyt saada kielteisen oleskelulupapditoksen, voi tyonteon peruste vield
kdantdd pddtoksen myonteiseksi olettaen, ettd muut edellytykset hakijan
oleskeluluvalle tayttyvat. (Téihin Suomeen 2018, 17.)

3.2 Maahanmuuttajat tydvoimaresurssina maaseudulla

Suomeen saapunut maahanmuuttajavdestd on sijoittunut valtaosin kaupunkei-
hin ja etenkin padkaupunkiseudulle parempien tyollisyys- ja koulutusmahdolli-
suuksien lahelle. [Imitta selittdd suurelta osin my6s maahanmuuttajien taipumus
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hakeutua omien pariin, samasta kotimaasta tulleiden maahanmuuttajien seuraan.
Vuonna 2016 58 prosenttia ulkomaalaistaustaisista asui padkaupunkiseudulla,
Tampereella ja Turussa. (T6ihin Suomeen 2018, 16; Saartenoja 2010, 25.) Sijoittu-
minen isoihin keskuksiin on aiheuttanut epatasapainon kaupunkiseudun ja maa-
seudun vilille: samaan aikaan kun suuret kaupunkiseudut joutuvat kantamaan
vastuuta maahanmuuttajien tyollistamisestd, niin maaseudulla kdrsitdan ammat-
titaitoisten tyontekijoiden puutteesta. Tyovoima on laskenut maaseuduilla jo
monena vuotena, mikd on muuttanut maaseutualueet tyt')voimaa vastaanotta-
viksi alueiksi. (Saartenoja 2010, 26.) Maaseudun maahanmuutolla on haluttu tyo-
voimatarpeen liséksi torjua vdeston viahenemistd ja turvata maaseudun elinvoi-
maisuutta (Saartenoja ym. 2009, 13-14). Monilla maaseutualueilla vdestonkehi-
tyksen saaminen kannattavaksi on hyvin vaikeaa ilman maahanmuuttajia. Maa-
hanmuuttajien preferenssi asua suurissa keskuksissa on kuitenkin maaseudun
tyovoiman tarjonnan ja maahanmuuttajien houkuttelemisen keskeinen haaste.
(Maaseutupolitiikan yhteistyoryhma 2014, 21.) Vuoden 2017 tietojen mukaan ul-
komaalaistaustaisten osuus maaseudun vdestdstd on vain noin kasi prosenttia.
Eniten heitd asuu ydinmaaseudulla ja maaseudun paikalliskeskuksissa. Joissakin
maakunnissa ulkomaalaistaustaisten méaara on kuitenkin huomattava: esimer-
kiksi Narpiossd vdestostd jopa 13 prosenttia on ulkomaalaistaustaisia. Narpiossa
on onnistuttu rakentamaan kuntaorganisaation, viranomaisten, yhdistysten ja
yritysten vilille toimivaa yhteisty6td, jonka avulla on saatu kehitettyd ulkomaa-
laistaustaisen tyovoiman rekrytointia ja tyollistymistd tukevia kaytantojd. (Sireni
ym. 2017.)

Yhéa useampi yritys maaseudulla kaipaa pitkille koulutettua erikoisty6voi-
maa, jota on hankala 16ytdad omalta alueelta. Tamaén lisdksi etenkin alkutuotan-
nossa on yhd enemman tarvetta kausityovoimalle sesonkiaikoina. Maaseudulla
tarvittavaan sesonkitychon on paikkakunnilla usein hyddynnetty ulkomaalais-
taustaista tyovoimaa, jolloin kysymys kausityontekijan tyosuhteeseen liittyvan
tyolainsdddannon noudattamisesta herdd esille. Etenkin elintarvikealalla paine
pitdd hinnat keinotekoisesti alhaisina aiheuttaa maatalousyrityksille kannatta-
vuusongelmia, mikd voi helposti johtaa muun muassa tyonantajamaksujen lai-
minlyontiin tai liian alhaisten palkkojen maksamiseen. (Saartenoja 2010, 30-31.)

Suomen maaseutupoliittisen ohjelman mukaan maahanmuuttajien integ-
roitumista suomalaiseen yhteiskuntaan tulee edistédd eri toimenpiteilld. Erityi-
sesti maahanmuuttajien vastaanotto ja sitouttaminen kyld- ja asuinyhteisoon
sekd tyollistymisen edistdmisen toimet tarvitsevat erityishuomiota. Maahan-
muuttajien tarpeet tulee ottaa huomioon eri maahanmuuttajaryhmien mukaisesti,
eikd kategorisoida maahanmuuttajia samoista lahtokohdista ja pohjustaa maa-
hanmuuttajiin kohdistuvia toimenpiteitd sen pohjalta. (Maaseutupolitiikan yh-
teistyoryhma 2014, 51.) Maahanmuuttajien kohtaamat haasteet vaihtelevat suku-
puolen mukaan, joten naisten, miesten, tyttdjen ja poikien tarpeet tulee kohdata
eri lailla. Etenkin naisten kouluttamattomuus asettaa perhesyistd muuttaneet
naiset hyvin haavoittavaan asemaan. Tilastokeskuksen mukaan naisten tyolli-
syysaste oli vuonna 2014 yli 17 prosenttiyksikkod matalampi verrattuna suoma-
laistaustaisiin naisiin. Miehet sen sijaan tyollistyivdt melkein yhtd hyvin kuin
suomalaistaustaiset miehet. (Tilastokeskus 2015.) Vaikka ty6 onkin yksi syy maa-
seudulle muuttoon, niin moni maahanmuuttaja pdétyy sinne myos parisuhteen
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kautta. Taméd hyodyttdd paljon maahanmuuttajia, silld perheiltd saadaan tukea
kdytannon asioissa, kuten julkisten palvelujen kidytossd ja virnaomaisasioissa.
Parisuhde edistdd myos maahanmuuttajien asemaa yhteisossd, tyollistymistd ja
osallistumista yhteison toimintaan. (Saartenoja 2010, 31.)

Katsaus aiempaan tutkimuskirjallisuuteen maahanmuuttajien rekrytoin-
nista organisaatio- tai tyonantajatasolla kertoo tutkimusaiheesta riittdvan paljon
vield tarkempaa lisdtutkimusta. Tdhdn asti maahanmuuttajia on yrityksissa tut-
kittu muun muassa rodullisen diversiteetin ndkokulmasta ja sen vaikutuksesta
yrityksen suorituskykyyn; etnisyyden ja maahanmuuttajien ylikouluttuneisuu-
den suhdetta, sekd maahanmuuttajien rekrytointistrategioita kasvavilla tyo-
markkinoilla. (Richard, McMillan, Chadwick & Dwyer 2003; Rafferty 2012; Mo-
riarty ym. 2012.) Tarkasteltaessa maahanmuuttajien rekrytointia, esille nousee
tiettyjd erityispiirteitd, jotka liittyvat erilaisiin tyoskentelytapoihin, uskontoihin,
kieliin ja kulttuureihin. Tyonantajien taustat ja asenteet heijastuvat maahan-
muuttajien rekrytoinnissa. Esimerkiksi Almeidan ja kollegoiden (2015) tekeméan
tutkimuksen mukaan on saatu viitteitd siitd, ettd mitd monimuotoisemmassa yri-
tyksessd itse tyonantaja tyoskentelee tai mitd enemman tyonantaja on ollut teke-
misissd erilaista alkuperdd edustavien ihmisten parissa, sitd myonteisemmin
tyonantaja suhtautuu maahanmuuttajiin. Tyonantajan toleranssi, stereotypiat ja
mukavuustaso liittyen maahanmuuttajiin vaikuttavat maahanmuuttajiin suhtau-
tumisen taustalla. Jos tyonantaja kokee samankaltaisuutta toisen kanssa, niin t&l-
16in vetovoima toista kohtaan kasvaa ja vaikuttaa positiivisesti késitykseen toi-
sesta osapuolesta. Tdtd kutsutaan samankaltaisuusvaikutukseksi (engl. similarity
effect). Sen mukaan samankaltaisuus helpottaa kommunikointia, lisdd luotta-
musta ja helpottaa kdyttaytymisen ennalta arvattavuutta rekrytoinnin ja etenkin
haastattelujen kontekstissa. (Almeida ym. 2015.) Tyonantajan lisdksi maahan-
muuttajien rekrytointiin vaikuttaa organisaation koko, tyyppi, resurssien saata-
vuus, etninen diversiteetti, toimialakohtainen kulttuuri ja johtamistapa (Almeida
& Fernando 2017.) Sakko (2015) kiinnittdd huomion myos rekrytoinnista vastaa-
van henkilon, pk-yritysten kohdalla usein toimitusjohtajan, valmentamiseen. Ta-
vallisesti rekrytoija arvioi maahanmuuttajatyonhakijaa omien ”kulttuurilinssien”
takaa, vaikka tavoitteena tulisi pyrkid tunnistamaan eri kulttuuripiirteits ja avar-
tamaan omaa katsontakantaa. Vastaanotto- ja tulkitsemiskyvyn kehittdminen
sekd aiemmin tunnistamattomien sosiaalisten merkkien havaitsemisen harjoitta-
minen laajentavat rekrytoijan sosiaalista ndkokulmaa. Kulttuuripiirteiden huo-
mioiminen on tédrkedd jo tasavertaisen kohtelun ndkokulmasta tyonhakutilan-
teessa. (Sakko 2015.)

Aihetta koskettaneissa tutkimuksissa Suomessa on todettu, etti maahan-
muuttajien keskittymiselld kaupunkeihin ei ole kovinkaan positiivista vaikutusta
tyovoiman tarjonnan lisddntymiseen maaseudulla. Tydnantajan ndkokulmaa
maahanmuuttajiin maaseudun kontekstissa on tutkittu vihemmaé&n. Maahan-
muuttajien etnisyyteen tai kansallisuuteen liittyvat mielikuvat ja stereotypiat voi-
vat heikentdd heiddn tyonsaantimahdollisuuksiansa. Etenkin negatiiviset mieli-
kuvat pienentdvit tyonsaantimahdollisuuksia ja rajoittavat heiddn asemaansa
tyomarkkinoilla. Eroja kansallisuuksien vililld on havaittu, silld esimerkiksi vi-
rolaisilla on vakaampi tyomarkkina-asema Suomessa verrattuna muihin kansa-



22

laisryhmiin. Tyotehtdvét ja toimialat, joille maahanmuuttajat useimmiten tyollis-
tyvét vihjaavat tyonantajien rekrytointipddtoksen perustuvan enemmadn hyvaan
tybasenteeseen, kuin osaamiseen. Tamdn tarkoittaa, ettd maahanmuuttajien
osaamispotentiaalia ei pddstd hyodyntamdan maaseudun elinvoimaisuuden ke-
hittdmiseksi. (Suutari ym. 2016.) Martinin ja kollegoiden (2013) tehdyn tutkimuk-
sen mukaan maaseutulaisten asenne maahanmuuttajiin oli keskimddrin melko
myonteistd Suomessa. Asenneilmapiirissd on voinut kuitenkin tdhdn pdivaan
tullessa tapahtua muutoksia. Suutarin ja kollegoiden (2016) tekemén selvityksen
mukaan voidaan todeta, ettd suomalaiset yritykset eivét ole pystyneet hyodyn-
tdamdan Euroopan unionin laajuisia tyomarkkinoita vaivattomasti. My6s Euroo-
pan ulkopuolelta rekrytoimisessa on koettu ongelmia. Syind rekrytoinnin hanka-
luuteen Euroopasta ja sen ulkopuolelta ovat erilaiset viranomaisiin tai byrokra-
tiaan liittyvat ongelmat. Ongelmista huolimatta Suomessa on pystytty osoitta-
maan, ettd tyoperdinen maahanmuutto on kannattavaa etenkin asumaan asettu-
vien maahanmuuttajien kohdalla. Aloilleen asettuvat maahanmuuttajat auttavat
paikallisyhteison vireyttamisessd ja palveluiden ylldpitdmisessd. (Suutari ym.
2016.)
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4 REKRYTOINTIPROSESSI

4.1 Rekrytoinnin merkitys ja teoriat rekrytointipditoksen taus-
talla

Strategisen henkilostojohtamisen mukaan henkilostoresurssit ovat osa yrityksen
strategiaa, jossa inhimilliset voimavarat otetaan strategian suunnittelussa huo-
mioon. Viittdmad, jonka mukaan inhimillisilld resursseilla on vaikutusta yrityk-
sen suorituskykyyn ja strategiaan, pohjautuu suurelta osin strategisessa henki-
lostojohtamisen kirjallisuudessa resurssiperusteiseen ndkokulmaan (engl. Re-
source based theory/view). Taman ndkokulman mukaan yritys voi edistda kilpailu-
kykyéddn sisdisid resurssejaan hyddyntamalld. Tarkemmin yritys siis valikoivasti
hankkii ja hyodyntdd tehokkaasti fyysisid, inhimillisid ja organisatorisia resurs-
seja. (Allen & Wright 2008, 91-93; Richard ym. 2003.) Barneyn (1991) mukaan
ndiden resurssien tulisi olla arvokkaita, harvinaisia, jdljitteleméttomid ja korvaa-
mattomia. Tatd resurssiperusteisesta ndkokulmaa kadytetddn myos selittdmaan
yrityksen rekrytointikdyttdytymistd ja teorian avulla voidaan tarkastella rekry-
toinnin yritykselle tuomaa hyotya. Tama ndkokulma sisdltdd Barneyn ja Wrigh-
tin (1998) mukaan viisi kriteerid, jotka rekrytoinnin tdyttdessd voivat tuoda yri-
tykselle kilpailuetua. Ensimmadinen néistd kriteereista liittyy arvon lisdéamiseen
yritykselle: yrityksen arvo saattaa rekrytoinnin myotd nousta, kun tyévoimakus-
tannuksia tehostetaan ja parannetaan, ja/tai kun asiakkaiden késitykset yrityk-
sen tuotteista ja palveluista levidvat. Toiseksi, rekrytointistrategia voi auttaa yri-
tystd tunnistamaan ja hyodyntamadn harvinaisia lahjakkuuksia tyomarkkinoilla.
Strategian ja lahjakkaiden tyontekijoiden avulla voidaan parantaa yrityksen tuot-
teiden ja palveluiden tarjontaa ja niiden erilaistamista. Lahjakkaiden tyontekijoi-
den taidot ja ominaisuudet ovat ainutlaatuisia ja arvokkaita yritykselle, eika sel-
laisia 16ydy muiden kilpailijoiden tyontekijoiltd. Kolmanneksi, yritys saa lisdar-
voa ja kilpailuetua, jos yrityksen rekrytointikdytannot koostuvat pitkalle kehitty-
neistd taktiikoiden joukosta, joita on kdytannossda mahdotonta jéljitelld. Neljan-
nen kohdan mukaan rekrytoinnista voi muotoutua korvaamaton kaytanto yri-
tykselle, jos rekrytointistrategia on innovatiivinen ja yksilollinen. Strategia on t&l-
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16in yritykselle uniikki ja korvaamaton. Viides kriteeri koskee rekrytoinnin hyo-
dyn maksimoimista: jotta rekrytoinnista saataisiin sen kaikki mahdollinen hyoty
irti, sen tulee olla samassa linjassa muiden henkilostohallinnan kaytantojen
kanssa tukien ja parantaen muita henkilostotoimintoja. Mikali yritys tayttad
namd edelld mainitut viisi eri kriteerid, niin sitd todenndkoisemmin rekrytoin-
nilla on vaikutusta yrityksen taloudelliseen suorituskykyyn. Tyontekijdt nah-
déan taten kilpailuedun ldhteend. (Abraham, Kaliannan, Mohan & Thomas 2015;
Orlitzky 2008, 276-277.) Resurssiperusteista ndkokulmaa on kuitenkin kritisoitu
siitd, ettd se ei tdysin ota huomioon koko henkilostoresurssien systeemien moni-
mutkaisuutta (Orlitzky 2008, 282). Usein maahanmuuttajien ja muiden vahem-
mistoryhmien palkkaamista rationalisoidaan myos tdmén teorian ndkokulmasta
tai niin kutsutusta ”"business case logic” -ajattelusta. Monesti ndiden kahden lo-
giikan soveltaminen merkitsee maahanmuuttajien eri tyontekijaryhmien tyo-
asenteiden stereotypiointia. (MacKenzie & Forde 2009.)

1960-luvulta Yhdysvalloista alkunsa saanutta inhimillisen pddoman teoriaa
(human capital theory) on kdytetty muun muassa my6s maahanmuuton konteks-
tissa. Tdmad teoria pohjaa ajatukseen, jonka mukaan tyonhakijan tiedot markki-
noista ja liikkkuvuus ovat tdydelliset, ja tyomarkkinat ovat tasavertaiset. Siten
kaikkia potentiaalisia tyonhakijoita kohdellaan heidén taitojensa perusteella sa-
manarvoisesti. Inhimillisen padoman teoria painottaa tyollistymisessa tyonhaki-
jan taitoja ja patevyyttd. Etenkin koulutuksella ndhd&dén voivan parantaa tyon-
saantimahdollisuuksia, joten erot yksildiden vililld perustuvat investoituun in-
himillisen pddoman mdadrdan. Maahanmuuttajiin liittyvassd kirjallisuudessa
maahanmuuttajien taitojen alihyodyntdmistd on selitetty juuri inhimillisen paa-
oman teorialla. Sen mukaan maahanmuuttajat, jotka ovat investoineet omien tai-
tojen ja patevyyden kehittimiseen, padsevit sisddn tyomarkkinoille ja tyopaik-
koihin, jotka vastaavat heiddn osaamistaan. Merkittdva epdkohta inhimillisen
pddoman teoriassa on kuitenkin sen kyvyttomyys ottaa huomioon tydnantajien
tuoma vaikutus hakijoiden tyollistymiseen. Esimerkiksi maahanmuuttajien ta-
pauksessa heille jad kaikki vastuu integroitua itse yhteiskuntaan ja 1oytdd heidan
osaamistaan vastaavaa tyotd. Jos maahanmuuttaja ei onnistu l6ytamaan hanen
tasoistaan tyotd, se on inhimillisen teorian mukaan maahanmuuttajan itsensa
vika. Tyonantajien vaikutusta ei oteta tdssda huomioon. Vaikka maahanmuuttajat
tayttdisivdt tyonantajan asettamat kriteerit tyotehtdvad varten, niin siitd huoli-
matta tutkimukset osoittavat maahanmuuttajilla olevan vaikeuksia padétya hei-
dédn osaamistaan vastaavaan tyohon. Vaikka he kotimaassaan suorittaisivat osaa-
mistaan vastaavaa tyotd, niin maahanmuuton kohdemaassa heidén taitonsa ei-
vit tule endd hyodynnetyksi ldheskddn yhtd hyvin. (Almeida & Fernando 2017.)

Spencen signaaliteoria (engl. Signalling model) on yksi edelld mainitun inhi-
millisen pddoman teorian kehityssuunnista (Jaakkola 2000, 24). Spencen signaa-
liteorian mukaan uuden tyontekijan rekrytoiminen on epdvarma investointi, silld
tyonantaja ei voi tietdd rekrytointitilanteessa tai vialttamattd edes rekrytoinnin jal-
keen tyonhakijan tarkkaa osaamista ja valmiuksia suoriutua tyostd. Tyontekijan
tuottavuuden arvioiminen on siten etukédteen melkein mahdotonta, joten tyonte-
kijaan investoinnin kannattavuus ratkeaa tyOnantajalle vasta ajan saatossa.
(Spence 1973.) Rekrytoinnin onnistumisen turvaamiseksi tyonantajat kayttavat
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rekrytointitilanteessa niin kutsuttuja korvikemuuttujia, eli toisin sanoen todelli-
sia indeksejd, jotka vaikuttavat tyonantajan késitykseen tyontekijan luotettavuu-
desta. Korvikemuuttujina toimii jokin tydntekijan ominaisuus, kuten esimerkiksi
tyontekijan ikd, ammattitaito tai etnisyys. Teorian mukaan tietyt ominaisuudet
siis vaikuttavat tyontekijan tyollistymiseen, silld stereotypiat ja tyonantajan
aiemmat kokemukset ohjaavat tyonantajan toimintaa ja siten rekrytointipaatosta.
Tyontekijan tulee tayttdd tyonantajan indeksiehto, jonka tarkoitus on maarittaa
tyontekijan suoriutumiskyky tyotehtavistd. (Jaakkola 2000, 24-25, 58.) Osa tyon-
hakijan ominaisuuksista on muuttumattomasti pysyvid ja osa muuttuvia. Muut-
tumattomia ominaisuuksia, joihin ei oman harkintavallan avulla pysty puuttu-
maan, ovat esimerkiksi rotu ja ikd. Nditd pysyvid ominaisuuksia Spence nimittdd
tarkennettuna indekseiksi. Muuttuviin ominaisuuksiin, joihin tyonhakija voi in-
vestoida ja vaikuttaa, luetaan esimerkiksi koulutus. Muuttuvia, havaittavissa ole-
via ominaisuuksia nimitetddn sen sijaan signaaleiksi. Ndiden havaittavissa ole-
vien ominaisuuksien perusteella tyonantaja arvioi tyontekijan tuottavuutta ja ta-
hén investoimisen kannattavuutta. (Spence 1973.)

Rekrytointeja on taloustieteissa tarkasteltu jo 1960-luvulta ldhtien etsinta-
teorioiden avulla, joissa erilaiset taloudelliset mittarit mittaavat tyonhaun etsin-
ndn onnistumista. Yritysten optimaalisia rekrytointistrategioita, eli yrityksen
kannalta jarkevintd tapaa toteuttaa rekrytointiprosessi, voidaan Rantalan (1999,
19) mukaan tarkastella kahden etsintdteoreettisen mallin avulla. Stiglerin mal-
lissa muodostetaan yrityksen ldhtokohtien perusteella optimaalisen kokoinen
joukko tyonhakijoita, minka jdlkeen kunkin tyonhakijan soveltuvuus tyotehta-
vddn arvioidaan. Sen jalkeen muodostetaan pditos siitd, kenelle on paras tarjota
kyseistd tyotehtdavad. Malli edellyttdd kaikkien mukana olevien tyonhakijoiden
vertaamista toisiinsa jollain asteella. Sen painotus on sopivan tyontekijan valin-
nassa, eikd tyonhakijan etsintddn kuluneessa ajassa. Malli on kadytannollinen
avoimen tyotehtdvan tdaytossd, jossa korostetaan esimerkiksi hakijan persoonaa
tai muita hankalasti havaittavia seikkoja. (Rantala 1999, 19-20.)

Stiglerin taloustieteellinen informaatioteoria perustuu alun perin oletuk-
seen, jonka mukaan hinnat muuttuvat jatkuvasti kaikilla markkinoilla siten, ettei
kukaan voi tietdd myyjien todellisia hintoja millddn ajanhetkelld. Jotta ostaja tai
myyjd pddsisi minimoimaan omat kustannukset, heidédn taytyy etsid tietoa kay-
malla lapi myyjien tai ostajien tarjonta. (Stigler 1961.) Tétd oletusta voidaan so-
veltaa my0s tyontekijan ja tyonantajan vilille. Tyovoiman etsintdkustannuksien
pienentamiseksi tyonantaja voi esimerkiksi hyodyntda eri rekrytointikanavia,
jotta potentiaalinen ja rajattu kohderyhma voidaan tavoittaa halutuista paikoista.
Stiglerin analyysin mukaan informaatio on siis hyddyke, jonka hankinnasta seu-
raa kustannuksia. Informaation hankintaprosessissa tyontekijda hinnoittelee ar-
vonsa niin, ettd tyonantajan kokemat rajakustannukset jadvit alhaisemmiksi
kuin tydntekijdn rajatuotto. (Jaakkola 2000, 25.)

Toinen etsintdteoria on Lippmanin ja McCallin mallin, joka kuvaa rekry-
tointikdyttdytymistd, jossa tyonhakijan etsintd tapahtuu vaiheittain. Etsintd alkaa
yrityksen tehdessd ilmoituksen avoimesta tyopaikasta. Ensimmdisen ilmoituk-
seen vastanneen tyonhakijan kohdalla neuvotellaan tyosuhteeseen ryhtymisesta.
Mikdli sopimusta ei synny, etsintd jatkuu vaiheittain niin kauan, kunnes sopiva
tyonhakija ilmaantuu ja osapuolet padsevit sopimukseen. Toisin kuin Stiglerin
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mallissa, tdssd korostuu tyonhakijan etsintddn kuluva aika, silld yritys etsii sitd,
joka ensimmdisend pystyy tdyttamaan tyotd koskevat ehdot. Tadssd etsintdteori-
assa tyonhakijoiden kohdalla ei vaadita yhtd perusteellista arviointia. (Rantala
1999, 19-20.)

Jotta taas yritysten maahanmuuttajien tyomarkkinastrategioiden taustoja
voitaisiin ymmartdd ja selventdd, erds merkittdva panostus taloustieteen kirjalli-
suudessa on Pioren (1979) niin kutsuttu kaksijakoinen (dual) tai segmentoitunut
(segmented) tyomarkkina-analyysi (Rodriguez 2004). Tyomarkkinoiden segmen-
taatioteorian (labour market segmentation theory) avulla on selitetty muun muassa
naisten ja rotuvahemmisttjen taloudellista syrjaytymistd. Teoria haastaa inhimil-
lisen pdadoman kasityksen yhdestd universaalista tyomarkkinoiden mekanis-
mista. Sen mukaan tydpaikkojen ja tyontekijoiden kohtaaminen ei ole yhta sula-
vaa ja yksinkertaista mitd inhimillisen pddoman teoria antaa ymmartdd. Sen si-
jaan tyomarkkinat ovat segmentoituneet tydolosuhteiden, tydssd etenemismah-
dollisuuksien, palkkaerojen ja markkinainstituutioiden kautta. Teoria tunnistaa
koulutuksen merkityksen osana tyollistymistd, mutta sen ei ndhdé olevan ainoa
merkittdva tekijd rekrytointia ajatellen. (Almeida & Fernando 2017.) Teorian mu-
kaan tyomarkkinat koostuvat primédri- ja sekundaarimarkkinoista, joista maa-
hanmuuttajien rekrytointitapoja on tutkittu aiemmissa tutkimuksissa lahinn4 jal-
kimmadiseksi mainituilla markkinoilla, joille maahanmuuttajat usein sijoittuvat.
Primddrit tyomarkkinat koostuvat ammattitaitoisista, korkeapalkkaisista ja va-
kaista tyopaikoista, kun taas sekunddarimarkkinat ammattitaidottomista, mata-
lapalkkaisista ja mddrdaikaisista tyopaikoista. Primddrimarkkinoilla toimii tyon-
antajina useammin yritys tai jokin organisaatio, kun taas sekundaarimarkkinoilla
tyonantajat ovat yksiloitd. Ndiden yksiloiden omat arvot ja tavat muokkaavat
usein yrityksen normatiivista jarjestelmdd. Sekundaarityomarkkinoilla tyonanta-
jilla on vapaammat kddet soveltaa eri tyovoimanhankintatapoja verrattuna pri-
maarimarkkinoiden tarkoin médriteltyihin menettelytapoihin. Yrityksilli on
myo6s ndillda markkinoilla parempi mahdollisuus véltelld viranomaisten asetta-
mia sdddoksid ja maksuja, jotka etenkin pienille yrityksille yleensd merkitsevét
taloudellisesti paljon. (Rodriguez 2004.) Pioren teoriaa on kuitenkin kritisoitu sen
vahvasta makrorakenteellisesta painotuksesta keskittyen pelkdstdan tyomarkki-
noihin, eikd niink&dn organisaatioihin (Moriarty ym. 2012).

4.2 Rekrytoinnin lihtokohdat pk-yrityksissa

Henkilostojohtamisen osa-alueet koostuvat erindisistd prosesseista, systeemeistd,
kaytannoistd, kdyttdytymisestd ja kompetensseista, joiden on tarkoitus auttaa
kdytannon henkilostoresurssien hallinnassa (Abraham ym. 2015). Yksi ndistd
osa-alueista on rekrytointi, josta on myds muodostunut osa yrityksen strategista
ajattelua ja sen ei ajatella koskevan vain tyonhakijan ja tydtehtdvan keskeistd yh-
teensopivuutta, vaan tyonhakijan ja koko organisaation ominaispiirteiden valistd
yhteensopivuutta. (Abraham ym. 2015.) Tehokas henkilostovoimavarojen johta-
minen on yrityksen menestymisen kannalta merkittavad, sillda henkilostovoima-
varojen tieteellisissd tutkimuksissa on huomattu selvd suhde hr-toimintojen ja
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organisaation eri osa-alueiden tulosten valilld. N4itd osa-alueita ovat esimerkiksi
kannattavuus ja organisaation selviytymiskyky. Rekrytointi tuo yritykseen inhi-
millistd pddomaa, joka on tdrked resurssi yritykselle. (Barber 1998, luku 1, 2-3.)
Strategisen henkilostojohtamisen kadytdnteet voivat joidenkin tutkijoiden mie-
lestd olla jopa tarkeampid pienille yrityksille resurssien puutteen takia verratta-
essa suuriin ja vakiintuneempiin yrityksiin (Cardon & Stevens 2004; Tocher &
Rutherford 2009). Tasta huolimatta, aiempi tutkimus on osoittanut, ettd pienissa
yrityksissa keskitytddan hallinnollisiin asioihin, kuten henkilosttjohtamiseen
vasta silloin, kun jokin ndyttdd muodostavan vakavan hallinnollisen ongelman
yrityksessd (Tocher & Rutherford 2009). Myos Kotey ja Slade (2005) huomautta-
vat pienten yritysten henkilostojohtamiseen liittyvien kdytdnttjen ja toimintape-
riaatteiden toimeenpanon olevan toissijaista operaationalisten pddtosten tekemi-
selle. Clegg, Cassell, Nadin ja Gray (2002) viittaavat henkilostéjohtamisesta teh-
dyn aiemman tutkimuksen osoittaneen, ettd suurten ja pienten yritysten henki-
lostohallintoa ei ole tarkoituksenmukaista kuitenkaan toteuttaa samoin periaat-
tein kuin suurten yritysten. Henkilostdjohtamisen prosessit ovat suurimmaksi
osaksi kehitelty isoissa yrityksissd, joten niiden kopioiminen ja soveltuminen pk-
yrityksiin ei ole itsestddn selvdd. Jo pelkka yrityksen pieni koko luo erilaiset lah-
tokohdat yritystoiminnalle, jossa keskeinen rajoittava tekija on resurssien puute.
Etenkddn pienilld yrityksilld on harvoin erillistd henkilostovoimavarojen toimin-
taa tai sellaista ammattilaista, jolle henkilostdasiat olisi nimenomaan kohdistettu.
Siksi pk-yritysten toimitusjohtaja joutuu hoitamaan laajasti erilaisia sekd toimin-
toihin ettd ihmisiin liittyvid tehtdvia. Tarve erilliselle henkilostojohtamisen asi-
antuntijalle kasvaa silloin, kun yrityksessd tyoskentelee ldhemmds 70 henkea.
(Clegg ym. 2002; Luoma & Viitala 2017, 15-17.)

Cleggin ja kollegoiden (2002) mukaan henkiltstdjohtamisen kadytannoista
rekrytointitoimenpiteitd kdytetddn pk-yrityksissa eniten. Yrityksen pienen koon
vuoksi rekrytointipdatokset vaikuttavat herkasti yrityksen talouteen, verrattuna
suuriin yrityksiin, joten pk-yrityksissd on siten tdrked kiinnittdd huomiota rekry-
tointistrategisiin valintoihin ja menetelmiin, jotka tukevat koko liiketoimintaa
(Johansson 2009). Padtokset ovat usein myos pitkdaikaisia ja rekrytoinnin onnis-
tuminen tai epdonnistuminen huomataan helposti pienissd yrityksissa henkilos-
ton vahdisen mddrdn ja vaikean paikattavuuden vuoksi. Pk-yrityksilld on siten
taipumus sitoutua vahvasti henkilostoonséd ja ne myos irtisanovat tyontekijoitaan
harvemmin. (Luoma & Viitala 2017, 29.) Tastda huolimatta pk-yrityksien haaste
nykypdivand on houkutella ja sdilyttdd ammattitaitoisia tyontekijoitd yrityksessd,
silld kilpailu osaajista voi olla kovaa. Inhimillisestd padomasta onkin muodostu-
nut tirkein yrityksen menestystekijd, jonka avulla yritykset parantavat luovuut-
taan, innovaatiokykyéddn ja osaamistaan. (Abraham ym. 2015.)

Pk-yritysten kohdalla henkilostovoimavarojen johtamisen on havaittu har-
vemmin perustuvan pitkdjaksoiseen ja yhtendiseen strategiseen toimintamalliin.
Sen sijaan pk-yritykset kdyttavat lahinnd perinteisid pienten yritysten ldhesty-
mistapoja henkilostojohtamiseen valitsemalla ja yhdistelemélld eri henkil6store-
surssien kdytantoja sieltd taaltd. Vastaava toiminta ulottuu myos rekrytointiin,
sillda harvalla suomalaisella pk-yritykselld on huolella suunniteltua, vakiintu-
nutta ja systemaattista rekrytointimallia. Syiksi tdhdn mainitaan muun muassa



28

tarpeettomuus vilittomadlle rekrytoinnille ja olemassa oleva tauko uuden henki-
16ston hankinnalle. Henkilostohallinnon toimenpiteet saattavat vaihdella suures-
tikin erilaisissa pk-yrityksissd ja henkilostosuunnittelua, rekrytointia, perehdyt-
tamistd ja osaamisen kehittamisen toteutustapoja on harvemmin formalisoitu.
(Clegg ym. 2002; Luoma & Viitala 2017, 23, 30.) Syitd, miksi henkilostéjohtamisen
hallinnon suunnittelu on pk-yrityksissad usein melko intuitiivista, selittyy muun
muassa resurssien puutteella. Yrittdjilla tai johtajilla ei ole valttamatta varaa
tehdd yhteistyotd ammattirekrytoijien kanssa eiké heilld aina ole tarvittavia hal-
linnollisia menetelmid ja tekniikoita henkilostdjohtamisen prosessien toteutta-
miseksi suunnitellusti. (Virag & Albu 2014.)

Pk-yritysten tyollistdimista koskevassa kirjallisuudessa on nostettu eradaksi
kiistanaiheeksi se, minkd tyyppisid ja laatuisia tyovmahdollisuuksia pk-yritykset
tarjoavat. “Pieni on kaunista” -kdsityksen mukaan pk-yritysten tydymparisto on
epamuodollinen, henkilokohtainen ja 1dheinen. Toinen kisitys sen sijaan kyseen-
alaistaa ihmisten vilisen suhteen paremmuuden pk-yrityksissd. Tyo pk-yrityk-
sissd voidaan myos ndhdd hyvin synkkand: Pk-yrityksid on kuvailtu muun mu-
assa ihmisten henkilokohtaisiksi valtakunniksi, isdllisiksi taloiksi, alistaviksi tyo-
pajoiksi sekd yleisesti epamiellyttaviksi tyopaikoiksi. Tamd ndkemys ei ole kui-
tenkaan aivan tuulesta temmattua, silld useamman tutkimuksen valossa on to-
dettu, ettd tyo pienemmissd yrityksissd on laadultaan heikompaa kuin isoissa.
Taman lisdksi pk-yrityksilld on huomattu olevan ongelmia yrityksen sisdisilla
tyomarkkinoilla, jolloin esimerkiksi avaintyontekijoiden pitiminen yrityksessd
voi olla haasteellista. Tdma merkitsee my6s ulkoisten tyomarkkinoiden vaihte-
luiden vaikuttavan herkemmin yritykseen. Nayttod on ollut myos pk-yritysten
hankaluudesta houkutella korkeatasoisia tyontekijoitd, silld heiddn on tilastoitu
ilmoittavan useammin ongelmista tyomarkkinoilla. Etenkin tyévoiman laadun
tarjonnan on koettu olevan heikkoa pk-yrityksissd. (Taylor, Earnshaw, Mar-
chington & Carroll 1999.)

Jotta pk-yritysten kasvu olisi mahdollista alueilla, joilla on pulaa tyovoi-
masta, yritysten taytyy pyrkida hyodyntamaan myos epétavallisia tyovoiman lah-
teitd, kuten maahanmuuttajia. Vaikka pk-yritykset olisivat tdhdn halukkaita, niin
maahanmuuttajien hyodyntdmisessd tydvoimana loytyy ongelmia. Yrityksilld
voi olla tietdméttomyys siitd, mihin rekrytointitoimet tulisi kohdistaa tai miten
arvioida kansainvalistd kokemusta ja kansainvalisid suosituksia. Tama tarkoittaa
sitd, ettd monet pk-yritykset voivat jattdd maahanmuuttajissa piilevdan mahdolli-
suuden hyddyntamattd, jos yrityksessd ei ole kunnollista henkilostoresurssien
johtamista ja tukea sithen. Rekrytointi on kuitenkin pk-yritysten kadytetyin hen-
kilostohallintoon kuuluva alue, johon kédytetdan huomattavasti yrityksen aikaa.
(Welsh 2012.)

Pk-yritysten tyollistamishalu, -tarve ja -mahdollisuus ovat toisiinsa sidok-
sissa. Kooltaan suuremmissa pk-yrityksissd on otollisemmat ldhtokohdat tyollis-
tamiselle verrattuna alle viiden hengen yrityksiin. Alle viiden hengen yrityksissa
on sen sijaan usein halua tyollistdd uusia tyontekijoitd, mutta mahdollisuudet sii-
hen ovat heikommat. Syyt palkkaamattomuuteen voidaan jakaa viiteen ryhméaan.
Ensimmiaiseksi, yritykselld ei vilttamatta ole tarvetta rekrytoinnille. Toiseksi, yri-
tykselld ei valttamattd ole mahdollisuutta palkkaamiseen. Kolmanneksi, yritta-
jalla voi olla sellaiset mieltymykset ja tavoitteet, jotka eivit tue tyollistamista.
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Neljanneksi, tydmarkkinat ja hallinnolliset velvoitteet, jotka liittyvit tyontekijan
rekrytointiin, voidaan mieltdd liian isoksi esteeksi. Viidenneksi, yritystoiminta
voi olla loppumaisillaan. (Aaltonen 2009, 65-66.) Moninaisia syitd 16ytyy vastaa-
vasti halukkuudelle palkata uusi tyontekijd. Oman tyotaakan keventdminen, tyo-
maddran kasvu, sesonkiluonteinen toiminta, edellisen tyontekijan korvaaminen ja
hyvéan tilaisuuden hyédyntaminen ovat ndistd esimerkkeja. Vuoden 2009 teete-
tyn tutkimuksen mukaan Suomalaisissa pk-yrityksissdé on ongelmia pédtevan
tyontekijan 1oytamisen lisdksi tyonantaja-asemaan liittyvan tiedon 16ytamisessd
sekd tyontekijan perehdyttamisessd. Tyollistdvissd yrityksissd ensirekrytoinnin
yksittdinen negatiivinen kokemus ei ndytd suuresti vaikuttavan suhtautumiseen
uusista rekrytoinneista tulevaisuudessa. Yrittdjan tyollistimiskdyttaytyminen
muokkautuu aiemman rekrytointikokemuksen ja pdivittdisen tyonantajaroolin
kautta. (Aaltonen 2009, 43, 49-51.) Sopivan koulutuksen ja asenteen omaavien
tyontekijoiden saatavuus on yrityksille joko rekrytointia hidastava tai mahdollis-
tava tekijd. Tyovoimakustannukset muodostavat suurimman esteen uusien tyon-
tekijoiden rekrytoinnille. Vaihtoehtoisia tyovoiman kdyton muotoja pidetddn ta-
vanomaisia tydsuhteita tiydentdvind. Mitd suurempi pk-yritys on, sitd monipuo-
lisemmin se hyodyntédad vaihtoehtoista tyovoiman kayttod. Tarkemmin télla tar-
koitetaan tydvoiman ulkoistamisen muotoja, osa-aikatyotd, méadrdaikaisia tyo-
suhteita ja uusia tydaikajdrjestelyjd (Aaltonen 2009, 62, 81, 109.)

4.3 Rekrytointiprosessi ja sen ominaispiirteet pk-yrityksissa

Jotta rekrytointiprosesseja voidaan ldhted tarkastelemaan tdssd tutkimuksessa,
on tédssd luvussa oleellista méadritelld mita rekrytoinnilla tarkoitetaan. Rekrytoin-
nin tutkimusaihetta paljon arvioinut Barber (1998, luku 1, 5) maéaérittelee rekry-
toinnin organisaation kdytannoiksi ja toimenpiteiksi, joiden tdrkein tarkoitus on
identifioida ja houkutella potentiaalisia tyontekijoitd. Helsildn ja Salojarven (2013,
127) mukaan rekrytointi tarkoittaa sen suppeassa mielessad toimenpiteitd, joiden
avulla médritellddn tehtdavankuvat, hoidetaan ilmoitusten tekeminen, ja saadaan
hakijoiden hakemukset arvioitaviksi. Rekrytointi jaetaan myos usein ulkoisiin ja
sisdisiin rekrytointeihin (Helsild & Salojdrvi 2013, 119).

Pk-yritysten kyky ottaa kayttoon henkilostoresurssien johtamiseen kuulu-
via kdytantojd riippuu pitkalti resurssien mddrastd, kuten rahasta, kaytettavastd
ajasta, johtamiskokemuksesta ja pienten yritysten epamuodollisuudesta HR-toi-
minnoissa. Ihmisten rekrytointi on kallista, joten investoinneilta rekrytointiin
odotetaan nopeasti tuottoa. (Luoma & Viitala 2017, 17.) Usein pienten ja suurten
yritysten henkilostokdytantoihin, ja siten my0s rekrytointiin, vaikuttavat seka si-
sdiset ettd ulkoiset ymparistotekijdat. Tekijat voivat olla joko pakottavia, jdljittele-
vid tai normatiivisia. Pakottavat tekijat liittyvat usein lakimddarayksiin. Jaljittele-
vt tekijdt voivat sen sijaan olla kilpailijoiden hyvaksi osoittamien henkilostokay-
tantojen omaksumista omaan yritykseen. Normatiiviset, toisin sanoen ohjeelliset,
tekijdt taas voivat ndkyd esimerkiksi samanlaiset arvot omaavan HR-asiantunti-
jan rekrytoimisessa yritykseen. Isot yritykset ottavat paremmin vastaan pakotta-
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via, jdljittelevid ja normatiivisia pakotteita, kun taas pk-yritykset omaksuvat rek-
rytointikdytdnnot oma organisaatio ja kulttuuri edelld, silld ne eivét koe saman-
laista ympdristotekijoiden luomaa painetta. (Greenidge ym. 2012.)

Henkilostohallinnon ammattilaiset tai heiddn tyotehtdvidnsa hoitavat hen-
kilot yrityksessd toimivat portinvartijoina maahanmuuttajien rekrytointiproses-
sissa. Siten heiddn kokemien kokemusten ymmaértdminen on tiarkedd, jotta rek-
rytointikdytantojd ja siihen liittyvid ongelmakohtia voitaisiin ymmartdd. (Osman
& Thunborg 2019.) Kuten aiemmin todettiin, rekrytointiprosessilla viitataan nii-
hin osa-alueisiin, jotka kuuluvat henkil6stohankintaan. Prosessi voi kdynnistyd
joko yrityksen omasta rekrytointitarpeesta tai esimerkiksi tyonhakijan omasta
aloitteesta. Kun prosessi on ldhtenyt liikkeelle, sitd seuraa ketju tapahtumia ja
vaiheita, joista viimeisin on tyontekijan perehdyttdminen. (Sakko 2015.) Tarve
rekrytoida uusi tyontekijd voi syntyd esimerkiksi henkilostopoistuman tai liike-
toiminnan kasvun takia, jolloin yrityksen tulisi tunnistaa onko tarve organisaa-
tion strategian mukainen (Helsild & Salojarvi 2013, 127-128). Rekrytointiproses-
siin vaikuttavat kokonaisuudessaan yrityksen toimintaymparistd ja avoimeen
tyotehtavadn liittyvat tekijat (Rantala 1999, 22).

\
- - . intitoi Rekrytointitulosten
Rekrytoinnin Rekrytointistrategian Rekrytpmgtm M . .
tavoitteet Kehittiminen -menpiteiden mittaaminen ja
toteuttaminen arviointi
J
Rekrytointitoimien muokkaaminen aiemman kokemuksen perusteella

KUVIO 1. Rekrytointiprosessi (Breaugh, 2016).

Rekrytointiprosessia voidaan kuvata my6s Breaughn (2016) mallin mukaisesti
(Kuvio 1). Siind rekrytointiprosessi ldhtee varsinaisesti liikkeelle tavoitteiden
asettamisella. Tamén jdlkeen siirrytddn kehittdmadan rekrytoinnille strategiaa.
Kun tavoitteet ja rekrytointistrategiat ovat selvilld, jatketaan prosessia toteutta-
malla rekrytointitoimenpiteet. Téhdn kuuluvat oleellisesti rekrytointikanavien ja
tyontekijoiden valinta. Lopuksi yrityksen tulisi mallin mukaan mitata ja arvioida
rekrytointituloksia. Koska perehdyttdminen nousi yhdeksi olennaiseksi osateki-
jaksi haastateltujen pk-yritysten rekrytointikdytdnnoissa- ja prosessissa, sitd ka-
sitellddn Breaughn mallin kahden viimeisen osan vélissd. Tehokas rekrytointi tu-
lisi kaiken kaikkiaan perustua suunnitelmalliselle toiminnalle ja vastausten 16y-
tamiselle seuraaviin padkysymyksiin: Kenet tulisi rekrytoida? Millainen rekry-
tointiviesti halutaan antaa? Miten yritys voi tavoittaa ndmd tietyt ihmiset?
(Breaugh, 2016.)
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4.3.1 Rekrytoinnin tavoitteiden asettaminen

Ennen rekrytoinnin tavoitteiden asettamista selvitetddn, onko rekrytoinnille tar-
vetta tdlld hetkelld. Yrityksen sisdlld arvioidaan yrityksen nykyistd kyvykkyyttd
suhteessa liiketoimintastrategian lyhyen ja pitkdn aikavailin tavoitteisiin. (Helsila
& Salojarvi 2013, 129.) Taman jalkeen pddstddn itse rekrytointiprosessin ensim-
mdiseen padvaiheeseen, jossa maadritellddn rekrytoinnin tavoitteet. Tavoitteiden
tulisi sopia yhteen yrityksen strategisten tavoitteiden kanssa. Tavoitteiden maa-
rittdminen koskee erityisesti tyonhakijoita, silld yritykselld tulisi olla kuva siitd,
millaisia tyontekijoitd yritys halua tavoitella. (Breaugh 2016.) Tadhdn kuuluvat si-
ten profiili- ja tyotapavaatimusten maaritteleminen. Osaajaprofiili méérittelee
millaista persoonaa, koulutusta ja taitoja hakijalta odotetaan, sekd mitd ominai-
suuksia hakijalta toivotaan. (Helsild & Salojarvi 2013, 129.) My®s yrityksen arvo-
jen ja hakijan arvojen tulisi olla yhteensopivia onnistuneen rekrytoinnin toteutu-
miseksi (Laine, Kallio & Jokiranta 2014). Tamé&n yhteensopivuuden lisdksi tyo-
tehtdvan madrittelyyn liittyy myos tyontekijaltd edellytettavat maaralliset tavoit-
teet, mitkd siis viittaavat tuotoksen ja palkan suhteeseen (Rantala 1999, 23). Osaa-
misvaatimukset voivat olla hyvinkin tarkkoja ja konkreettisia ja niitd voidaan mi-
tata tyokokeilla, kun taas henkilokohtaiset ominaisuudet ovat vaikeammin huo-
mattavissa. Usein "hyvdd tyyppid” on vaikea mddritelld yrityksen itsensdkddn,
jolloin rekrytoijan tdytyy luottaa omaan arviointikykyynsd henkilén sopivuu-
desta yritykseen. Vaikka osaaminen olisi monilla tyonhakijoilla kunnossa, niin
valinta voi jadda kiinni personnallisuudesta. Jos hakijan persoonallisuus ei istu
yritykseen ja tyotehtdavaan, niin ammattitaitoiset hakijat voivat tulla hylatyksi.
(Vaahtio 2002, 65.) Parhaiten avoimen tyttehtdvin ja hakijalta odotettavien omi-
naisuuksien mddritteleminen onnistuu samankaltaista tyotd tekevan henkiloston,
tyotoverien ja esimiehen avulla, silld heilld on kdytannon tieto tyon vaativuu-
desta ja tyohon perehtymisestd (Rantala 1999, 25). Usein kuitenkin pienissa ja
keksisuurissa yrityksissa riittdd, ettd yksi henkil6 arvioi osaamistarpeen ja mada-
rittelee hakijalta toivotut ominaisuudet ja taidot, yksityiskohtaisen tytanalyysin
sijaan (Taylor ym. 1999).

Maahanmuuttajien  rekrytoinnista  saadut  hyodyt  tyonantajan
ndkokulmasta voivat olla moninaisia: hyodty voi perustua esimerkiksi
maahanmuuttajien erityisosaamiseen, motivaatioon, kielitaitoon tai verkostoihin
kotimaassa (Martin ym. 2013, 53-54). Maahanmuuttajat voivat siten tuoda
mukanaan uusia tietoja ja taitoja, jollaisia voi muuten olla vaikea saavuttaa
(Moriarty ym. 2012). Maahanmuuttajan rekrytoimisesta saatava hyoty voi myos
liittyd taloudelliseen hyotyyn: aiemmissa tutkimuksissa on nostettu esille
tyonantajien halu palkata maahanmuuttajia tyovoimapulan ohella myos
kustannusten minimisoimiseksi (MacKenzie & Forde 2009). Usein
maahaanmuuttajien rekrytoimisessa on kuitenkin tutkimuksissa noussut esille
maahanmuuttajien hyva asenne ja paremmat ominaisuudet verrattuna
paikalliseen vdestoon. Maahanmuuttajat ovat tyonantajien mukaan esimerkiksi
ahkerampia, kurinalaisempia ja sitoutuneempia. (esim. Rodriguez 2004; Richard
ym. 2003; Moriarty ym. 2012; Martin ym. 2013.) Martinin ja kollegoiden (2013, 54)
mukaan timd todenndkoisesti johtuu siitd, ettd maahanmuuttajilla on tarve
todistaa tyonantajalle olevansa kannattava valinta. Késitys maahanmuuttajista
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kietoutuukin siten paljolti kdytettyyn “good worker” -retoriikkaan
maahanmuuttajien  erinomaisen tyomoraalin ja asenteen ansiosta.
Maahanmuuttajien sitoutuminen tyohon ei tavallisesti kuitenkaan kasva vasta
rekrytoinnin jdlkeen, vaan maahanmuuttajilta odotetaan sitoutuneisuutta jo
tyonhakuvaiheessa. Tyonantajat hakevat maahanmuuttajilta my6s muita
ominaisuuksia, kuten hyvid sosiaalisia taitoja, kdytostapaa tai tiettyd tyylid, joka
korostuu etenkin esteettisessd tyossd. Tdllaisia tyontekijan persoonaan liittyvid
ominaisuuksia ja sosiaalisia taitoja on hankalampi havaita verrattuna esimerkiksi
koulutustaustaan. Siten tyonantajat saattavat helposti yhdistdd ndmd ns.
pehmedt ominaisuudet tyontekijan sosiaaliseen taustaan tai etnisyyteen.
(Moriarty ym. 2012.) Tyypillisimmat kriteerit, joiden pohjalta maahanmuuttajien
soveltuvuutta arvioidaan tyonhakutilanteessa ovat patevyys, tyokokemus,
kielitaito ja henkilokohtaiset ominaisuudet. Tyonantajat arvioivat myos
ilmaisutapaa, kommunikointitaitoja, itsevarmuutta, ulkondkod, aksenttia,
huumorintajua ja tyonhakijan sopivuutta yritykseen. (Almeida & Fernando,
2017.) Vaikka maahanmuuttajien tydasennetta kuvataankin usein positiivisesti,
niin joidenkin tutkimusten mukaan maahanmuuttajien tydasenteiden on
kuitenkin vditetty muuttuvan alkuperdisvdeston tyoasenteiden mukaisiksi mitd
pidempédan he ovat tdissd kohdemaassa (MacKenzie & Forde 2009).

Tyotehtdvan rooli ja vaatimukset tarkennetaan tyotehtdvakuvauksessa
(Helsila & Salojarvi 2013, 128). Pienissd yrityksissd odotetaan tyypillisesti tyonte-
kijoiltd laajempaa osaamista kuin isommissa yrityksissd (Laine, Kallio & Joki-
ranta 2014). Ihannehakijan kohdalla pk-yritysten on todettu ottavan huomioon
etenkin hakijan joustavuus, patevyys, luotettavuus, pysyvyys, asuinpaikan ldhei-
syys verrattuna tydpaikkaan, asenne tyotd kohti, persoonallisuus ja rehellisyys.
Namaé kahdeksan erityisen tdrkedd hakijassa arvioitavaa ominaisuutta kertovat
osaltaan juuri niistd pk-yritysten tarpeista ja vaatimuksista, jotka ovat oleellisia
niiden selviytymiselle yritystoiminnassa. (Abraham ym. 2015.) Myos Hargisin ja
Bradleyn (2011) tekemadssa tutkimuksessa Yhdysvalloissa pienten yritysten ha-
vaittiin painottavan enemman hakijan pehmeits taitoja kuin kovia taitoja. Eniten
hakijoissa painotettiin esimerkiksi kykyd seurata ohjeita, vuorovaikutustaitoja ja
hyvid tyotottumuksia ja asennetta. (Hargis & Bradley 2011.)

4.3.2 Rekrytointistrategian luominen

Seuraava rekrytointiprosessin vaihe on rekrytointistrategian kehittdminen. Jotta
rekrytointitavoitteet voidaan tdyttdd, sitd varten tarvitaan mahdollisimman
tarkka toimintasuunnitelma. (Breaugh 2016.) Yrityksen liiketoimintastrategian
tulisi ohjata henkilostostrategiaa, joka toimii kdytannon henkilostdjohtamisen
tyokaluna. Kadytannon strategisiin henkilostoprosesseihin kuuluu yhtend osa-
alueena rekrytointi. (Abraham ym. 2015.) Rekrytointistrategian tehtdvand on tu-
kea yrityksen strategisia tavoitteita ja sen toteutusta sekd auttaa yritystd saavut-
tamaan kilpailuetua. Strategisella rekrytoinnilla tarkoitetaan organisaation eri
tasoilla toisiinsa liittyvid rekrytointitoimia, jotka ovat linjassa organisaation stra-
tegian, tavoitteiden, kontekstin ja ominaispiirteiden kanssa. Niiden tulee olla
my0s yhtendistettynd henkilostojohtamisen kédytantoihin eri organisaation osa-
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alueilla. Strategiseen johtamiseen kuuluu resurssien kohdistaminen, rekrytointi-
systeemien ja kdytdntojen luominen sekd kdytantoihin sitoutuminen. (Phillips &
Gully 2015.) Kuten strategioille on ominaista, rekrytointipdatokset ovat kauas-
kantoisia, joten pddtokset vaativat suunnitelmallisuutta ja pitkdjanteisyyttd. Rek-
rytointipdadtoksilld vaikutetaan yrityksen strategisten tavoitteiden saavuttamisen
lisdksi my0s tavoiteltuun yrityskulttuuriin. (Helsild & Salojarvi 2013, 119.) Tutki-
musten mukaan voidaan todeta, ettd eri rekrytointistrategioiden kayttoonotto on
riippuvaista esimerkiksi muiden yritysten rekrytointikdytdnteistd, tyomarkkina-
tilanteesta ja toimialasta. Siksi samanlaista rekrytointistrategiaa ei voida soveltaa
aivan jokaiseen yritykseen ja kaikki rekrytointitoimenpiteet eivit valttamatta
aina edes toimi jokaisen yrityksen kohdalla. (Orlitzky 2008, 296.) Kun yritys on
selvilld omasta rekrytointistrategiastaan, se pystyy valitsemaan ne rekrytointitoi-
minnot, jotka todenndkodisimmin auttavat yritystd saavuttamaan halutun tavoit-
teen (Breaugh & Starke 2000).

Strategista rekrytointia pidetddn organisaation menestyksen ja toiminta-
edellytyksien kannalta jopa kaikkein kriittisimpéand toimena henkilostojohtami-
sessa. Phillipsin ja Gullyn (2015) mallin mukaan strateginen johtaminen on mo-
nitasoinen systeemi, joka muodostuu panoksesta, prosessista ja lopputuloksesta.
Organisaatiotason systeemit, kdytannot, toimet ja resurssit vaikuttavat rekrytoin-
tipanoksiin, -prosesseihin ja -tuloksiin alemmilla tiimien- ja yksilon tasoilla. Jo-
kaisen tason yksilolliset panostekijdt vaikuttavat sen tason systeemeihin, kdytan-
toihin ja toimintaan, mikd vaikuttaa lopulta rekrytointituloksiin. Yksilotaso ka-
sittdd yksittdiset rekrytoijat ja rekrytointipadllikot, joiden vastuulle jad viime ka-
dessd rekrytointistrategian toteuttaminen ja tyonhakijoiden kanssa kommunikoi-
minen. Mallin avulla voidaan kuvailla paremmin strategisen rekrytoinnin
ydinelementtejd ja havainnollistaa sellaisten rekrytointisysteemien, kaytantojen
ja toimintatapojen luontia, mitkd tukevat parhaiten organisaation, yksilon ja tii-
mien suorituskykyd. Taman mahdollistaminen edellyttéda eri organisaatiotasoilla
toimivien ja vaikuttavien vipuvoimien tunnistamista. (Phillips & Gully 2015.)

Strateginen rekrytointi on vahvassa yhteydessd neljan eri alueen kanssa, joi-
hin kuuluvat inhimillinen pddoma, jo edellisessd luvussa esitelty resurssiperus-
teinen teoria ja strateginen henkilostojohtaminen. Inhimillinen pddoma viittaa ih-
misistd kumpuaviin resursseihin, joista organisaatiokohtaiset taidot muodostu-
vat. Nditd resursseja ovat muun muassa tiedot, taidot ja muut erityispiirteet. In-
himillisen pddoman hankkiminen, kehittdminen ja kdyttoonotto perustuvat stra-
tegisen rekrytoinnin luomalle pohjalle. (Phillips & Gully 2015.) Kuten aiemmin
todettiin, resurssipohjaisen teorian mukaan nama inhimilliset resurssit tuovat kil-
pailuetua, koska inhimillistd pddomaa tuottavat systeemit ovat arvokkaita, har-
vinaisia, jdljitteleméttomid ja korvaamattomia. Jotta rekrytointistrategia voitai-
siin toteuttaa, rekrytointistrategioiden tulisi olla samassa linjassa organisaatio-,
tiimi- ja yksilotasoilla. Jos yritykselld ei Phillipsin ja Gullyn (2015) mukaan ole
kaytossddn rekrytointistrategiaa tai se epdonnistuu sen toteuttamisessa, yrityk-
selld ei silloin ole olemassa strategista henkilostojohtamisen toimintaa, inhimil-
listd pddomaa tai kilpailukykya yllapitavad kestavad lahdettd. Yrityksen suori-
tuskyky heikkenee ja pahimmassa tapauksessa yritys ei saa hankittua tarvittavaa
osaamista itselleen, jolloin yrityksen toiminnan jatkuvuus on vaarassa. Jotta yri-
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tys saisi hankittua tarvittavaa osaamista, sen tdytyy ensiksi mddritelld se, mil-
laista taitoa yritykseen tarvitaan strategian toteuttamiseksi. Sen jidlkeen rekry-
tointikdytannot tulee linjata samanlailla kaikilla organisaatiotasoilla seka verti-
kaalisesti ettd horisontaalisesti, tarkoittaen sekd eri organisaatiotasojen valilld,
ettd niiden sisélld. Rekrytointikdytantdjen ja -toimintojen kautta yritys pystyy
tunnistamaan sopivat ldhteet ja kanavat uusien lahjakkaiden tyontekijoiden 16y-
tamiseen. Niiden avulla haluttu kohderyhmé, joiden hakijaehdokkaat soveltuvat
kyseiseen tyohon ja yritykseen, saadaan tietoiseksi avoinna olevasta tydpaikasta
ja houkuteltua hakemaan tyotehtdvadn. Samalla strategiset rekrytointikdytannot
ja —toiminnot eliminoivat ikddn kuin itsestddn huonosti tyotehtdavaan soveltuvat
ehdokkaat. Lopputuloksena strateginen rekrytointi lisdd yrityksen kaytettavissa
olevaa inhimillistd pddomaa, mika lisdd positiivisia tuloksia organisaation eri ta-
soilla. (Phillips & Gully 2015.)

Rekrytointitoimenpiteilld mahdollistetaan hakijajoukon supistaminen
sellaiseksi, joka vastaa juuri kyseessd olevan yrityksen odotuksia ja ehtoja
tyonhakijoista. Rekrytointitoimenpiteet siis johtavat tyontekijan valintaan sen
joukon sisdltd, joka vastaa yrityksen asettamia toiveita ja tarpeita. Strategiseen
rekrytointiin  liittyy oleellisesti tdten viisi tdrkeda kysymystd, joihin
henkilostovastaavien tehtivdand on muodostaa parhaat ja tehokkaimmat
vastaukset. Kysymykset muodostuvat seuraavasti: (1) kenet rekrytoida? (2)
missd rekrytoida? (3) mitd rekrytointikanavia hyodyntda? (4) milloin rekrytoida?
(5) millainen viesti halutaan kommunikoida? (Orlitzky 2008, 274-275.)

Rekrytointitavoitteiden asettamisessa madadritellddn se, millaisia hakijoita
yritys tavoittelee. Rekrytointistrategian luomisen kohdalla tulisi maéaéritelld
tarkemmin tamd hakijajoukko tai -joukot. Haku voi kohdistua esimerkiksi
opiskelijoihin tai kilpailevien yritysten tyontekijoihin. Yrityksen aiempien
rekrytointitoimien avulla voidaan tietdd mihin hakijajoukkoihin kannattaa
panostaa. (Breaugh 2016.) Koska pk-yrityksillda harvemmin on suuria resursseja
tavoitella kaikkia mahdollisia hakijoita, paras tapa ldhted liikkeelle onkin
fokusoitua tiettyyn hakijajoukkoon, joka todenndkdisimmin olisi kiinnostunut
yrityksestd ja tyopaikasta. Rekrytoinnissa keskitytdan hakijoihin, jotka tayttavét
yrityksen toiveet ja tarpeet tietyistd ominaisuuksista ja taidoista, joiden avulla
tyostd voi parhaiten suoriutua. (Barber 1998, luku 2, 4-5.) Tami ei ole aina
kuitenkaan vélttaméattda paras taktiikka tavoitella hakijoita. Yritys voisi
kilpailuedun saavuttamiseksi sen sijaan tavoitella rekrytoinnissa sellaisia
hakijoita, jotka ovat epdtavallisia ehdokkaita kyseiseen tyohon. Esimerkiksi
poikkeava ikd, koulutustausta, sukupuoli, tai kuten tdssd tutkimuksessa
maahanmuuttajat, voivat tehdd ehdokkaista epéatavallisia ehdokkaita. Heidan
potentiaalinsa jdtetddn kuitenkin usein huomioimatta rekrytoinnissa. Nadiden
niin kutsuttujen epitavallisten hakijoiden rekrytoiminen voi olla joissain
tapauksissa hyodyllistd yritykselle, vaikka heiddn taitonsa ja kykynsa olisivatkin
heikompia muihin hakijoihin verrattuna. Tyon luonne kuitenkin méaraa suurelta
osin onko tdmad riskialtista yritykselle vai ei. Mitd alhaisempi tyon vaativuustaso
ja vaadittu osaaminen ovat, sitd alhaisemmalla riskilld yritykset voivat
rekrytoida epdtavallisia hakijoita. Yritykset pddtyvat todenndkoisimmin
rekrytoimaan kyseessd olevia hakijoita tilanteissa, joissa hakijoista on pulaa, tyo
on epdhoukutteleva, palkka on matala, etenemismahdollisuudet epdselviit,
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taitotasot vaihtelevat ja yritykset itsessddn ovat vakaita ja omaavat toiminnaltaan
mekanistisia piirteitd. (Barber 1998, luku 2, 4-5.)

Seuraavaksi yritys pddttdd missd rekrytoinnin tulisi tapahtua ja mitd
rekrytointikanavaa hyodyntadd. Hakijajoukot padtettyddn, yrityksen pitdd pohtia
minkd kanavan tai kanavien kautta potentiaaliset hakijat voidaan tavoittaa.
(Barber 1998, luku 2, 5.) Mikddn yksi kanava tai ldhde ei todenndkoisesti ole
sopivin jokaiseen tarjottavaan tyotehtdvadn. Sen sijaan yrityksen tulee madrittaa
jokaisen tyotehtdvan kohdalla erikseen kullekin soveltuvin tapa ja kanava
savuttaa tavoitellut tyontekijaehdokkaat. Erilaiset kanavat ja viestit tavoittavat
hakijat eri lailla riippuen ovatko he aktiivisia, melko aktiivisia vai passiivisia
tyonhakijoita. (Phillips & Gully 2015.) Rekrytointikanaviin palaamme vield
tarkemmin seuraavassa luvussa.

Neljas rekrytointikysymyksistd liittyy rekrytoinnin suorittamisen
ajankohtaan. Rekrytoinnin ajoituksella on merkitystd ja se voi olla hyvinkin
ratkaisevaa tavoitellun kohderyhméd ja hakijoiden saavuttamisessa. Mitd
lyhyempi aikavili lopullisen tychaastattelun ja tyotarjouksen vililld on, sitd
todenndkoisemmin tyonhakija hyvaksyy tarjouksen. Rekrytointitoimien ajoitus
voi myds vaikuttaa positiivisesti rekrytointitulokseen, jos rekrytointi
kdynnistetddn ajoissa ja prosessista informoiminen hakijoille on tdasmadllistd ja
ripedd. (Phillips & Gully 2015.)

Viidennen kohdan mukaan miéaritetdian se, miten viesti halutaan kommu-
nikoida. Viestin kommunikointitarkoitus selviia siitd, kuinka tarkasti ilmoituk-
sessa halutaan kertoa tyopaikasta ja tehtdvastd. Rekrytointi-ilmoituksista loytyy
tutkimusta muun muassa sen madrastd, tarkkuudesta ja siind kerrottavan tiedon
realistisuudesta. Tutkimusten avulla on huomattu keinoja, joilla ilmoitus nah-
dédan hakijoiden silmissd luotettavampana ja houkuttelevampana. Esimerkiksi
tarkkaan Kkirjoitetut ja kuvaillut rekrytointi-ilmoitukset lisdédvét tyonhakijoiden
mielenkiintoa ja samalla karsivat paremmin huonosti tyttehtdvdan soveltuvia
tyonhakijoita. Rekrytoinnin tehokkuuden ja vaikuttavuuden maksimoimiseksi
yritysten kannattaa kuitenkin hyodyntad erilaisia rekrytointistrategioita, rekry-
tointi-ilmoituksia ja yrittdd 16ytdd parhaimmat kanavat jokaiseen tyodtehtdavaan
erikseen. (Phillips & Gully 2015.) Sakon (2015) mukaan maahanmuuttajien taito-
taso tulisi ottaa huomioon ja arvioida seka suhteuttaa se yrityksen rekrytointitar-
peisiin. Esimerkiksi tyonhakuilmoitusten kohdalla tulisi miettid, kuinka hyvin se
on maahanmuuttajien ymmarrettavissa ja herattavatko ilmoitukset kiinnostusta
heidan kohdallaan.

4.3.3 Rekrytointikanavat

Kun tarve uuden tyontekijan rekrytoinnille on varmistunut ja tehtdvakuva ja
vaatimukset on maédritelty sekd strategia suunniteltu, yrityksen seuraava vaihe
on tavoittaa potentiaaliset tyontekijat rekrytointikanavien kautta. Rekrytointika-
navien kautta pystytddn tiedottamaan tyonhakijoille avoinna olevasta tyopai-
kasta. Rekrytointikanavan tai -kanavien valinta tulee tehda harkiten ja perustel-
lusti, silld se mé&darittad sen, millaisesta ja kuinka suuresta joukosta tyontekija tul-
laan valitsemaan. Tamaén lisdksi kanavan valinnalla on vaikutusta siihen, kuinka
nopeasti tyontekijd tavoitetaan ja kuinka suurin kustannuksin. Oikeilla kanavien
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valinnoilla pdastdan kasiksi nithin tyonhakijoihin, joiden oletetaan olevan sopi-
vimpia avoinna olevan tehtdvadn, joten yritys pystyy kanavien kautta rajaamaan
hakijajoukkoa ennalta. Ndin yritys voi nopeuttaa tyontekijan 16ytymistd ja va-
hentdd epaonnistuneen valinnan riskid. (Rantala 1999, 27.) Jotta yritysten olisi
helpompi paattad, mita rekrytointikanavaa kayttad, sen tulisi tarkastella kolmea
kohtaa: mitd ominaisuuksia tyontekijoiltd odotetaan?; Millaiset ihmiset ovat kiin-
nostuneita yrityksestd?; Mitkd keinot auttavat yritystd 1oytdamdan ndma tavoitel-
lut ihmiset? (Breaugh, 2016).

Jos yritys kayttdd ulkoista rekrytointia, yritys pddtyy tavallisimmin
hyddyntdamédan suoria kontakteja ja tydvoimatoimistoa. Suorat kontaktit
viittaavat itsehakuun ja aktiiviseen rekrytointiin. Itsehaku viittaa sdhkoisten
viestimien ja lehti-ilmoittelun kayttoon, suoran yhteyden ottamiseen
potentiaalisiin  tyonhakijoihin, rekrytointimessuille osallistumiseen, sekd
rekrytointikampanjoiden jarjestimiseen. Passiivinen rekrytointi sen sijaan viittaa
rekrytoijan passiivisuuteen etsid tyonhakijaa, jolloin aktiivinen rooli on itse
tyonhakijalla: tyontekijaehdokas kysyy tédlloin oma-aloitteisesti toitd yritykselta.
(Vaahtio 2002, 64.) Rekrytointikanavat voidaan jakaa epdmuodollisiin ja
muodollisiin kanaviin taulukon 1 mukaisesti. Jako perustuu tiedottamisen
avoimuuden tasoon. Epdmuodolliset kanavat liittyvdt yrityksen oman
kontaktiverkoston kautta tapahtuvaan tyopaikkailmoitukseen, kun taas
muodollinen rekrytointikanava ulottuu avoimemmin yrityksen ulkopuolelle.
Epamuodollisen rekrytointikanavien etuna on hakijoiden tuttuus tyonantajalle ja
haittana mahdollinen tyénhakijoiden alhainen méé&ra, mikd voi johtaa sopivan
tyontekijan tavoittamattomuuteen. (Rantala 1999, 26.) Sen lisdksi yritystd
voidaan pitdd epdsuorasti huono-osaisia syrjivand, mistd moni pieni yritys voi
olla huomaamattaan tietamdton (Taylor ym. 1999). Muodollisten
rekrytointikanavien etuna sen sijaan on paremmat mahdollisuudet tavoittaa
sopiva tyonhakija. Sen haittana sen sijaan on suuren hakijamé&ddrdn tuoma
ennakkotietojen puute ja sen kautta kasvavat analyysikustannukset, hitaampi
pddtoksenteko ja epdonnistuneen rekrytoinnin riskin kohoaminen (Rantala 1999,
26).

Epamuodolliset rekrytointikanavat Muodolliset rekrytointikanavat
- henkilostolehdet - tyovoimatoimistot
- tyontekijoiden suositukset - lehti-ilmoittelu
- johdon suositukset - radio ja tv-mainonta
- edellisen tyonantajan - yksityiset
suositukset tyonvalitystoimistot
- tyonhakijan yhteydenotto - rekrytointitapahtumat
- jdrjesttjen tyonvilitys - jdrjesttjen tyonvilitys

TAULUKKO 1. Epamuodolliset ja muodolliset rekrytointikanavat. (Rantala 1999, 27).
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Pk-yritysten on havaittu kdyttavan useammin epamuodollisia, kuin muodollisia
rekrytointikanavia. Isot yritykset sen sijaan kddntyvat yleensda muodollisten ka-
navien puoleen. Ammattilaisten apuun turvaudutaan hyvin harvoin. (Luoma &
Viitala 2017, 29.) Epamuodollisten kanavien kautta tyonhakijat tulevat vali-
koiduksi jo ennen varsinaisen tyonhaun alkamista. Epdamuodollisten kanavien
avulla tyonhakija voi myos saada realistisen kuvan avoimesta tydpaikasta ja sitd
tarjoavasta yrityksestd. Taman ndhd&dan viahentdvan rekrytoinnin epdonnistumi-
sen riskid. Greenidge ym. (2012) viittaa myos tutkimuksiin, jotka ovat osoittaneet,
ettd epamuodolliset rekrytointikanavat olisivat tehokkaampia kuin muodolliset.
Ne esimerkiksi johtavat todenndkoisemmin laadukkaan ja sitoutuneen tyonteki-
jan 1oytamiseen (Greenidge ym. 2012).

Pk-yritykset hyodyntavéat hyvin epatodenndkoisesti suuria rahamaééria vie-
vid rekrytointikanavia, kuten televisiota, radiota tai sanomalehted. Yleisesti ot-
taen rekrytointikanavan valintaan vaikuttaa kuitenkin paljon itse tyon luonne.
Sisdisessd rekrytoinnissa sekd pienet ettd suuret yritykset kayttavat paljon kilpai-
luttamista avoinna olevista tyopaikoista. (Greenidge ym. 2012; Clegg ym. 2002.)
Pienet yritykset kdyttdviat enemmaén suusanallista viestintdd rekrytoinnissa kuin
suuret yritykset (Greenidge ym. 2012). Cleggin ja kollegoiden (2012) mukaan pk-
yritykset kokevat suusanallisen viestinnédn toimivan sopivien tyontekijéiden 16y-
tamiseksi. Suusanallinen viestintd tai puskaradio tunnetaan myos sen englanti-
laisella word-of-mouth -nimitykselld. Perusteluna sen suosiolle on jonkinastei-
nen ennakkotieto tyonhakijasta sekd varmuus siitd, ettd henkilo on todenndkoi-
sesti sitoutunut yritykseen. Toinen seikka on suusanallisen viestinndn hyvin mi-
nimaaliset kustannukset, mikd on yleensd merkittdva tekija muutenkin vahilld
resursseilla toimiville yrityksille. (Clegg ym. 2002.) Lisdksi yrityksen omat tyon-
tekijat, jotka ovat suositelleet tyonhakijaa pyrkivat usein myos sopeuttamaan ta-
mén yritykseen. Suosittelua voidaan ndin ollen kdyttdd erddnd keinona estada
tyontekijoiden vaihtuvuutta. Vaikka tutkimuskirjallisuudessa on monesti osoi-
tettu pk-yritysten suosivan suusanallista viestintdd, niin tutkimustulokset puhu-
vat sen suosion vaihtelevan toimialoittain sekd rekrytoitavan tyontekijatyypin
mukaan. Yrityksen koko vaikuttaa muodollisten rekrytointikanavien kayttoon,
silla mitd isompi yritys on kyseessd, sitd enemmaén yritys tarvitsee muodollisia
rekrytointikeinoja selvitidkseen suuremmasta madrastd rekrytointitoimia. (Taylor
ym. 1999.) Hargisin ja Bradleyn (2011) mukaan pienten yritysten kannattaa hyo-
dyntdd tyovoimatoimistoja ja koulutuslaitoksia. Kolmas kustannustehokas tapa
on realististen tyokuvausten tarjoaminen, jolla voidaan muun muassa vahent&a
tyontekijoiden vaihtuvuutta. Sen sijaan Virdg ja Albu (2014) viittavat tyonteki-
joiden tai asiakkaiden suositusten, Internet-mainostamisen, tyopaikkailmoitussi-
vustojen, asiakkaiden rekrytoinnin, tyonvdlitysyritysten ja sosiaalisen median
sopivan parhaiten pienten yritysten rekrytointikanaviksi.

Maahanmuuttajien rekrytointikeinoja on tutkittu melko laajasti sekundaa-
rimarkkinoilla ja niiden perusteella yritykset rekrytoivat maahanmuuttajia esi-
merkiksi pdivéatyoldisiksi yhdelle pdiville kerrallaan, maahanmuuttajien itsensa
ottaman kontaktin kautta, muiden maahanmuuttajien suositusten perusteella,
sekd vierailemalla paikan pé&dlld maahanmuuttajien yhteisossd. Jotkut yritykset
saattavat my0s ottaa yhteyttd tyovoimaa kauppaaviin tahoihin ja salakuljettajiin.
(Rodriguez 2004.) Yksityisten tyonvilitys- ja tyovoiman vuokrauspalvelujen
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kaytto on yleistynyt etenkin kansainvilisessd rekrytoinnissa. Yksityisid tyonvali-
tyspalveluja, jotka valittavét tyontekijoitd yrityksille, toimii sekd Suomessa ettd
ulkomailla. Jotkut yritykset voivat suoramarkkinoida tyopaikkaa itse kohde-
maassa rekrytoidessa suoraan ulkomailta. Talloin yritykset usein hyodyntavét
paikallista kumppania ja tamén kontakteja kohdemaassa. (Sorainen 2014, 37-38.)
Kuten aiemmin mainittiin, etenkin kausityontekijoiden kohdalla yritykset joutu-
vat turvautumaan ulkomaalaiseen tyévoimaan, jolloin Virtasen ja kollegoiden
(2010, 15) mukaan hyddynnetddn yleensd vuokratyofirmoja. Niitd pidetdan help-
poina ja vaivattomina tapoina tydvoiman hankkimiseksi, koska vuokratyofir-
moilla on entuudestaan hyvét verkostot ja tuntemus kohdemaassa (Virtanen ym.
2010, 15). Jaakkolan (2000, 42) mukaan maahanmuuttajien suosituimmat rekry-
tointikanavat ovat sen sijaan omat verkostot ja tyovoimatoimisto.

4.3.4 Tyontekijan valinta

Lopullinen valinta tehdd&dn niiden tydpaikkaa hakeneiden henkildiden joukosta,
jotka tayttavat yrityksen minimivaatimustason. Suurin ongelma tédssa vaiheessa
on epdtietoisuus tyonhakijoiden soveltuvuudesta tarjolla olevaan tychon.
Tyontekijan valinta on viimeinen vaihe, jossa tyonantaja saa informaatiota
rekrytointipddtostd varten, ja jossa tyonhakija ja tyontekija varsinaisesti
kohtaavat ensimmadisen kerran. Molemmat osapuolet hankkivat tdssd vaiheessa
lisdtietoa toisesta ja tarkentavat kisityksid tyotehtdvidstd. (Rantala 1999, 28.)
Sakon (2015) mukaan tyonantajien olisi hyvd suosia maahanmuuttajien
kohtaamista suoraan ja avoimesti kasvokkain tytnantajan toimiston
ulkopuolella.

Yksilotasolla strategisessa rekrytoinnissa rekrytoijien erot kokemuksissa,
tiedoissa, taidoissa, osaamisessa ja persoonallisuudessa vaikuttavat
rekrytointisysteemeihin,  kadytdntoihin ja  toimintoihin, sekd lopulta
rekrytointituloksiin. Yksilot toteuttavat yrityksen rekrytointikdytantojd ja
edustavat yritystd, joten rekrytoijien kadyttdytyminen ja rekrytointitoiminta
vaikuttavat viime kddessa rekrytointitulokseen. Rekrytoijia voi olla tarpeen
kouluttaa ammattimaisemmiksi. Phillipsin ja Gullyn (2015) mukaan rekrytoijat,
jotka valitsevat yritykseen mahdollisimman heterogeenisid, eri osa-alueilla hyvin
patevid tyontekijoitd, keskittyvdt etsimddn tyontekijoitd, jotka tdydentdvét
toisten tyontekijoiden osaamista. Ndiden tyontekijoiden osaaminen ja taidot ndin
ollen koontuvat organisaatiossa ikddn kuin yhdeksi isoksi palapeliksi. Jos
rekrytoijat sen sijaan valitsevat hyvin samanlaisia, eli homogeenisid tyontekijoitd,
joiden taidot ovat hyvin ldhelld toisiaan, he pyrkivat tdydentdmdédn ja lisddmdan
samanlaista osaamista yritykseen. (Phillips & Gully 2015.) Rekrytoijien omien
vaikutusten ndkyminen rekrytointituloksissa selittda epdkohtia
maahanmuuttajien tyollistymisessd. Yksi epdkohdista liittyy paradoksaaliseen
tilanteeseen, jossa osaavia maahanmuuttajia syrjitddan rekrytointitilanteessa sitd
todenndkoisemmin, mitd ammattitaitoisempia he ovat. Ammattitaitoisten
maahanmuuttajien syrjintdd esiintyy Dietzin, Joshin, Essesin, Hamiltonin ja
Gabarrotin  (2015) tekemé&dn tutkimuksen mukaan kahdesta syysta.
Ensimmadiseksi, maahanmuuttajien taidot arvostetaan alemmas kuin mitd ne
todellisuudessa ovat, ja toiseksi, maahanmuuttajia pidetdan uhkana paikallisten
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ammatille. Heiddn tutkimuksen mukaan paikalliset rekrytoijat suosivat
ammattitaitoisia paikallisia hakijoita ammattitaitoisten maahanmuuttajien sijaan
vain silloin, kun ndmd hakijat ovat péatevid tiettyyn tyohon. Tama rekrytoijien
puolueellisuus kuitenkin heikentyi silloin, kun valinnassa painotettiin hakijan ja
monimuotoisen asiakaskunnan yhteensopivuutta. Puolueellisuus ei sen sijaan
heikentynyt, jos painotus koski sopivuutta homogeenisen asiakaskunnan kanssa
tai jos rekrytointistrategiaa ei oltu selvennetty. tutkimuksessa tuotiin esille, ettd
maahanmuuttajien rekrytoinnissa ilmenevid epdkohtia voidaan ratkaista
sellaisten henkilostojohtamisen strategioiden avulla, jotka edistdavat kattavia
rekrytointikdytantojd. Esimerkiksi tyonhaussa hakijan valinnassa tulisi painottaa
enemmadn juurikin hakijan ja monimuotoisen asiakaskunnan yhteensopivuutta.
(Dietz ym. 2015.)

Yrityksen valintakriteerit auttavat hakijoiden vertailussa, silld vertailu on
ennalta asetettujen tavoitteiden toteuttamista. Jotta valinta olisi tehokasta,
valintakriteerejd tulisi olla riittavésti, jotta hakijoiden vilille saataisiin enemmaéan
eroa. Huomionarvoista on kuitenkin valintakriteereiden tietty subjektiivisuus,
silld valintakriteerit perustuvat suureksi osaksi tytnantajan omiin ndkemyksiin.
Valintakriteerit voidaan luokitella kahteen perustyyppiin: organisatorisiin
kriteereihin ja yksilollisiin kriteereihin. Ensimmadiseksi mainitun avulla otetaan
huomioon koko yritys, jolloin rekrytoinnin tavoite on olla mielekdstd koko
yrityksen kannalta. Toiseksi mainitun mukaan valintakriteerien ndkokulmassa
huomioidaan tyonhakijoiden yksilolliset erot kyvyissd ja alttiudet irtisanomiseen.
Molemmat valintakriteerit perustuvat tyotehtdvdanalyysissa mddriteltyihin
rekrytointikriteereihin, joissa myots maddritellddn tyonhakijoilta toivottujen
ominaisuuksien vélinen tarkeysjdrjestys. (Rantala 1999, 29-30.)

Tyontekijan valinnassa aiemmin mainitut epamuodollisten ja muodollisten
rekrytointikanavien kdytto vaikuttaa tyontekijoiden valintaan ja vertaamiseen
panostamiseen. Jos tyonhakijat tulevat yrityksen sisdltd, yrityksen ei yleensd
tarvitse tehdd perinpohjaista arviointia, sillda tyonhakijat ovat entuudestaan
melko tuttuja ja hakijoita ei ole usein paljon. Toisin on muodollisten
rekrytointikanavien kautta tulleissa hakijoissa, jotka ovat tuntemattomia ja
hakijoita on suurempi madadrd. Talloin tarvitaan huolellisempaa vertailua
tyonhakijoiden valilld. (Rantala 1999, 28-29.)

Tyontekijoiden valinnassa tulisi kiinnittdd huomio nykytehtdvan lisdksi
myds tulevaisuuteen luomalla henkiloston kehityssuunnitelma ja seuraamalla
sitd. Monet suuryritysten tarpeisiin luodut kykytestit ja soveltuvuusarvioinnit
ovat kalliita, joten pk-yritysten pitdd jokaisen loytdd niille tehokkaimmat
sopivuutta ja kyvykkyyttd arvioivat menetelmit ja tyokalut. (Laine, Kallio &
Jokiranta 2014.) Tyypillisimmaét kasvavien pk-yritysten valintamenetelmit ovat
tyypiltdéan epamuodollisia. Niihin kuuluvat esimerkiksi epamuodolliset
haastattelut, suosittelujen tarkastus sekd realistiset tyonkuvaukset.
Epdamuodolliset valintamenetelmit eivat kuitenkaan usein tarjoa tyonantajalle
tarpeeksi hyodyllistd tietoa hakijoista, jotta tyonantaja pystyisi johdonmukaisesti
tunnistamaan parhaiten soveltuvat tyonhakijat yritykseen. Jos eri tyonhakijoilta
kysytdan eri kysymyksid, hakijoita ei voida vertailla keskenddn henkilo-
organisaatio tai henkilo-ty6 sopivuuden perusteella. (Hargis & Bradley 2011.)
Kustannusten minimoimiseksi haastattelujen todetaan kuitenkin Virdgin ja
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Albun (2014) mukaan sopivan pienille yrityksille. Koska nykyddn tyon
toimenkuva saattaa olla epamddrdisempi ja vaihteleva, rekrytoijat kokevat
valinnan olevan tdnd pdivdnd haasteellisempaa. Ennen tyonkuva osattiin
madritelld tarkkaan, silli sen ei odotettu muuttuvan ldhitulevaisuudessa.
Nykyddn tyonhakijan tulee olla sekd sopiva nykyiseen tyotehtdvddn, ettd
tulevaisuudessa muokkautuvaan tyotehtavaan ja olla siten
muuntautumiskykyinen. (Vaahtio 2002, 66.) Pk-yritysten tyonantajien on
havaittu suosivan tyonhakijoita, joilla on jo entuudestaan vaadittava koulutus
haettavaa tyotehtdvdd varten ja kokemusta vastaavasta tyostd. Hyvin
todenndkoistd on myos perheenjdsenien rekrytointi, mitd voidaan perustella
uuden tyontekijan nopealla sopeutumisella tyopaikkaan ja yrityksen kulttuuriin.
Joukkoon sopiminen ndhdddn pk-yrityksissd erittdin tdrkednd ja rekrytoijan
tekemd arvio potentiaalisesta tyonhakijasta voi olla kriittisin vaihe tyonhakijan
valinnassa. (Taylor ym. 1999.)

Tutkimusten mukaan maahanmuuttajat kokevat syrjintdd rekrytoinnissa
etenkin naisten osalta erityisesti miesvaltaisilla aloilla (Osman & Thunborg 2019).
Riski rekrytoijan omien ennakkoluulojen ja stereotypioiden aktivointiin
rekrytointivalinnoissa kasvaa, mikili rekrytoija on perehtymdton hakijoiden
kulttuuriin ja perinteisiin sekd kokematon ulkomaalaistaustaisten rekrytoinnissa.
Jopa kokeneet rekrytoijat ovat osoittaneet olevan epdvarmempia omasta
arvostelukyvystdan, kdyttdvan enemman tiedonldhteitd ja luottavan enemmissa
madrin - epdolennaisiin  vihjeisiin tai merkkeihin arvioidessaan etnista
vdahemmistod edustavia hakijoita. Halu rekrytoida samankaltaisia tyontekijoitd
ndyttdd usein ylittdvan halun tdydentdd organisaatiota uusilla ndkokulmilla.
Téllainen tapa voi johtaa hyvin homogeeniseen tytvoimaan ja siten rikkoa
organisaation pyrkimyksid tyoympéariston monimuotoistamiseen (Horverak,
Bye, Sandal, & Pallesen 2013.) Rekrytointitilanteissa ja etenkin
tyohaastatteluvaiheessa maahanmuuttajat ovat erityisen alttiita rekrytoijan
ennakkoluuloille.  Haastateltava  pystyy  vaikuttamaan  haastattelijan
ndkemykseen hakijan sopivuudesta tyohon ja organisaatioon antamallaan
vaikutelmalla itsestddn. Vaikutelmaan vaikuttaa se, miten hakija esittdd itsensa
haastattelijalle, eli miten hakija markkinoi taitojansa ja henkilokohtaisia
ominaisuuksiaan. = Té&ssd tilanteessa maahanmuuttajat todenndkdisemmin
antavat sellaisen kuvan itsestddn, joka ei vastaa paikallisen kulttuurin normeja.
Siten kulttuurinen sopivuus ndhdéddn jadvan alhaiseksi rekrytoijan silmissé, jos
maahanmuuttajan itsensd esittely ei sovi yhteen eri kulttuuria edustavan
rekrytoijan odotusten kanssa. Epdsuotuisat tekijadt usein ylittavét suotuisat tekijat
valintapddtoksissd, joten muuten patevdt maahanmuuttajahakijat jaavat
heikompaan asemaan rekrytointivalinnoissa. Epdsuotuisia tekijoitd, jotka ovat
myds johtaneet maahanmuuttajien epdreiluun kohteluun rekrytoinnissa, ovat
maahanmuuttajataustainen nimi, ulkomaalainen aksentti ja ihonvdri.
Luotaantyontdvan rasismin teorian mukaan tdnd pdivana tapahtuva syrjiminen
on hienovaraista ja epdsuoraa. Syrjintd rekrytoinnissa rationalisoidaan eri kuin
etnisistd syistd. Esimerkiksi Parkin, Malachin, Sterminin ja Tevetin (2009)
tekemadssd tutkimuksessa havaittiin, ettd muslimityontekijdt saivat vahemman
palkkaa ja huonommat arviot tytssd etenemismahdollisuuksista verrattuna
valkoihoiseen amerikkalaiseen hakijaan. Téllaista syrjivdd toimintaa tyonantajan
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puolelta ei havaittu, jos hakija on epdpdteva tai tdysin patevad tyohon. Jos hakija
sen sijaan tippuu ndiden viliin, eli on kohtalaisen pédteva tyohon, niin syrjintaa
esiintyy huomattavasti todenndkoéisemmin. Tatd Parkin ja kollegoiden (2009)
ideaa tukee myos Byen, Horverakin, Sandalin, Samin ja & Van de Vijverin (2014)
tekemd tutkimus liittyen kulttuuriseen sopivuuteen ja etniseen taustaan
hakijoiden arvioinnissa. Tutkimustulosten mukaan hakijasta saatu vahva
negatiivinen  informaatio = ei  vaikuttanut = epédreiluun  syrjintdan
maahanmuuttajaechdokkaiden arvioinnissa. (Bye ym. 2014).

Yritysten rekrytointikdyttdytymisen takana olevia pddtoksida on monissa
tutkimuksissa myos selitetty henkilo-organisaatio sopivuudella (engl. person-
organisation fit), henkilo-ryhmd sopivuudella (person-group fit) ja henkilo-tyo
sopivuudella (person-job fit). Henkilo-organisaatio sopivuuteen liittyy laheisesti
my9s kulttuurinen sopivuus (cultural fit). Nditd sopivuuksia on aiemmissa
tutkimuksissa tutkittu myos maahanmuuttajien kohdalla. Tutkimusten mukaan
hakijat, jotka luokitellaan matalan kulttuurisen sopivuuden ryhmaééan, tulevat
epatodenndkoisemmin rekrytoiduiksi. (Osman & Thunborg 2019; Bye ym. 2014;
Horverak ym. 2013). Tutkimusndyttod on saatu rekrytointitilanteissa siitd, ettd
rekrytoijat painottavat enemman valintamenetelmid, jotka liittyvét sosiaaliseen
kyvykkyyteen ja henkilo-ryhma sopivuuteen, silloin kun hakijajoukossa on myos
ulkomaalaistaustaisia henkiloitd.  Siksi strukturoidut rekrytointiprosessit
parantaisivat johtopddtosten mukaan tyon kannalta relevanttien kriteerien
tunnistamista, jolloin hakijoiden joukosta valikoituisi kyvykkdimmaét. Osmanin
ja Thunborgin (2019) mukaan maahanmuuttajien rekrytoinnista tehtyjen
tutkimusten perusteella voidaan todeta, ettd yritykset pyrkivit loytdaméaan
sellaisen hakijan, jonka ndhddan sopivan osaksi yrityksen kulttuuria tai joka
pystyy  sopeutumaan = enemmistokulttuuriin.  Sopeutuminen  osaksi
organisaatiota tuntuu tutkimusten perusteella olevan lopullinen ratkaiseva tekija
rekrytointiprosessissa. Ndin ollen hakijat, jotka ndhdddn edustavan
vdahemmistokulttuuria joutuvat todenndkodisimmin syrjityksi rekrytoinnissa.
(Osman & Thunborg 2019.) Sekd Osmanin ja Thunborgin (2019) ettd Byen ja
kollegoiden (2014) tekemisséd tutkimuksissa todetaan, ettd maahanmuuttajalla on
reilummat lahtokohdat saada toitd, kun hédntd arvioidaan enemman henkil6-tyo
sopivuuden perusteella. Ndin siksi, ettd sekd matalan ettd korkean kulttuurisen
sopivuuden hakijoilla ei ole todettu olevan eroa henkilo-tyd sopivuutta
arvioitaessa. Tilanne on ongelmallinen, silld yleisesti ottaen pienet yritykset
perustavat myds Hargisin ja Bradleyn (2011) mukaan rekrytointivalintansa
henkil6-organisaatio sopivuudelle tai arvolinjausasteelle hakijan, omistajan ja
muun henkilokunnan vililld. Henkilo-organisaatio sopivuuteen keskittyminen
on hyodyllistd pienten yritysten omistajille, silld omistaja pystyy siten aktiivisesti
luomaan haluamaansa yrityskulttuuria, joka on linjassa yrittdjdn vision ja arvojen
kanssa. Keskittyminen taas tyontekijin arvosopivuuteen auttaa myos
johdonmukaisen kulttuurin luomisessa, jolloin tyontekijoiden on helpompi
ymmaértdd odotettu kdyttaytymismalli ja siitd palkitseminen. (Hargis & Bradley
2011.) Jos tyonantaja luottaa vain henkilo-organisaatio sopivuuteen, eikd
suhteuta toimintatapaansa hakijan tausta huomioon ottaen, niin
vdahemmistokulttuuria edustavat maahanmuuttajat jadvat todenndkoisesti
jatkuvasti huonompaan asemaan rekrytointiprosessissa.
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4.3.5 Perehdytys ja rekrytointitulosten arvioiminen

Suomen laissa madritellddn, ettd tyonantajalla on velvollisuus huolehtia uusien
tyontekijoiden  perehdytyksestd = (Sakko  2015). @ Vaikka  monesti
rekrytointiprosessissa keskitytddn tyosuhteen solmimista edeltdvadn toimintaan,
niin my0s perehdyttdminen on osa rekrytointiprosessia. Yleensd koeaika toimii
intensiivisend perehdyttdmisajanjaksona. Sen tarkoitus on ohjata ja tukea
tyontekijdd, jotta tdma pystyy perehdytyksen jdlkeen hoitamaan tyotehtdavansa
itsendisesti ja tdysipainoisesti. Perehdyttdmiseen varatun ajan pituus vaihtelee
toimiala- ja tyotehtdvéakohtaisesti. Jos tyo vaatii pitkdn perehdytysjakson, niin
rekrytointiprosessissa tulisi varmistua siitd, ettd tyonhakija on riittdvan
sitoutunut jadmaddan yritykseen pidemméksi aikaa. Perehdyttdjaksi nimetdan
yleensd yksi henkild, joka on vastuussa perehdytettdvan ohjaamisesta. Vaikka
esimiehelld on usein keskeinen rooli perehdyttamisessd, niin usein parempi
vaihtoehto on kayttdd kollegaa. Tyoparityoskentely on yksi tehokas keino
perehdyttamiseen, missd perehdytettivd pystyy seuraamaan kollegan
tyoskentelyd. Perehdytykselle on hyvd asettaa tietty pddtepiste, mikili se ei
automaattisesti lopu  koeaikaan. Sen  jdlkeen arvioidaan  miten
perehdytysprosessi on onnistunut sekd perehdytettivan ettd perehdyttdjan
ndkokulmasta. (Helsild & Salojarvi 2013, 137-140.) Perehdyttamisen tarkkaa
loppumista voi toisinaan olla hankala maarittada. Talloin ratkaisuna voidaan
pitdd hetked, jolloin tyontekija on omaksunut roolinsa yrityksessd ja siirtynyt
sithen (Sakko 2015, 63).

Perehdytys tapahtuu pk-yrityksissd yleisimmin tyotehtdvien suorittamisen
yhteydessa (Cooper & Burke 2011, 143). Palkatun uuden tyontekijan valinnassa
on huomattu pienilld yrityksilld olevan usein puutteellinen perehdytys, mikd on
voinut myos olla syynd lyhyisiin tydsuhteisiin. Syitd perehdytyksen laiminlyon-
nille ovat olleet perehdytysohjeiden, osaamisen ja resurssien puute sekd Kkiire.
(Laine, Kallio & Jokiranta 2014.) Sen sijaan Hargisin ja Bradleyn (2011) teetta-
maéssd tutkimuksessa kuitenkin havaittiin, ettd pienten yritysten tytnantajat
kayttavat paljon aikaa ja rahaa perehdytykseen ja koulutukseen. Yleisimmin
tyontekijoiltd kuluu kolmesta kuukaudesta yhteen vuoteen ennen kuin he pys-
tyivédt toimimaan tydssd taydellisesti. Rajalliset resurssit kuitenkin ajavat keskit-
tymaan kustannustehokkaisiin keinoihin, joten siksi tyotehtdvissda oppiminen ja
tyokaverin antama perehdytys ovat yleisid perehdytystapoja pk-yrityksissa.
(Hargis & Bradley 2011.) Viragin ja Albun (2014) mukaan etenkin tyokierto, tyo-
harjoittelu ja oppisopimuskoulutus toimivat etenkin pienille yrityksille.

Vaikka perehdytyksessd on mukana vahintdan kaksi osapuolta, perehdyt-
tdjd ja perehdytettdvd, perehdytyksen suunnittelu tulisi aloittaa jo ennen rekry-
toitavan henkilon valintaa rekrytointiprosessin alussa. Suunnitelma on selked
tehdd kirjallisena ja perehdytyksen tulisi jatkua riittdavan pitkdan ottaen myos
huomioon perehdytettdvan rooli ja hdnen antama palaute. (Laine, Kallio & Joki-
ranta 2014.) Perehdytyksen seuranta auttaa yritystd saamaan tietoa omista tehta-
vistddn ja toimintatavoistaan. Palautteiden perusteella yritys pystyy kehittaméaan
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perehdyttamistoimia. Seurannan aikana tyonantaja vahvistaa késitystdan tyon-
tekijastd ja huomaa jos hdnessd ilmenee negatiivisia piirteitd, jotka voivat liittyd
tyontekijan motivaatioon. Tédssd vaiheessa myos tyontekijdlle voi itselleen selvitd
oma virheellinen kasitys tyon luonteesta ja tyotehtdvistd, jolloin henkilo ei valt-
tamattd ole sopiva kyseiseen tehtdvadan. (Sakko 2015, 63.)

Koska maahanmuuttajat tulevat eri kulttuureista ja opettelevat vasta tunte-
maan suomalaista yhteiskuntaa, he tarvitsevat tyosuhteen alussa enemman tu-
kea ja ohjausta kuin paikallinen vdesto. Perehdyttdmisen kohdalla olisi tarked
liittdd maahanmuuttajan perehdyttdmissuunnitelma osaksi rekrytointisuunnitel-
maa. Tyontekijdn vastaanottaminen ja perehdyttdminen nousevat tarkeammaksi
mitd normaalisti, silld puutteellinen perehdytys on myos tyoturvallisuusriski.
Etenkin maahanmuuttajien kohdalla on sopivaa hyodyntdd samasta kulttuuri-
ryhméstd olevia henkiloitd perehdyttamaan uusi tyontekijd, jonka kulttuuria ja
taustaa he ymmartdavat. (Sakko 2015) Maahanmuuttajien perehdyttamistd voi-
daan kuitenkin pitdd tyolddnd etenkin kielitaidon ja kustannusten takia, jolloin
perehdytyksen laiminlyonti voi kasvaa erityisesti lyhytaikaisissa tyosuhteissa
(Virtanen ym. 2010, 20). Muuttotappiosta kdrsivien maaseutualueiden rekrytoin-
nissa on enemman haasteita verrattuna kasvukeskuksiin. Maahanmuuttajat voi-
vat siten joutua muuttamaan tyon perdssd uudelle alueelle, jolloin perehdytyk-
sen merkitys korostuu entisestddn. Jotta perehdytys olisi onnistunut, se tulisi
suunnitella ja toteuttaa huolella sekd antaa perehdytettdvan oppia kokemuksis-
taan opettelemalla, kokeilemalla ja tekemalld itse. Tyontekijan integroituminen
edistyy sitd paremmin, mitd huolellisemmin rekrytointisuunnitelman mukaiseen
rekrytointiprosessiin ja perehdyttamiseen on panostettu. Suomalaisten yritysten
rekrytoinnissa ei kuitenkaan ole vield osattu huomioida kovin hyvin erityisryh-
mien, kuten maahanmuuttajien asemaa, etenemismahdollisuuksia ja koulutusta.
(Sakko 2015.)

Rekrytoinnin jélkeiseen vaiheeseen tulisi Breaughin (2016) mukaan liittaa
my9s rekrytointiprosessin mittaaminen ja arvioiminen. Vaikka moni yritys jattaa
tamdn vaiheen virallisesti tekemdttd, rekrytointitulosten mittaamisella ndhd&dan
se, kuinka hyvin rekrytoinnin tavoitteet saavutettiin. Syynd mittaamattomuu-
delle voi toimia sellaisen rekrytointia mittaavan datan puute. Yritysten olisi hyva
arvioida rekrytointiprosessia sekd jdlkeenpdin ettd prosessin aikana. Aikaisem-
pien rekrytointitoimien arvioinnin kautta voidaan oppia saamaan parempia tu-
loksia ja muokata rekrytointitapoja jatkoa ajatellen. Arvioinnin tavoitteena on
myds osoittaa rekrytointipanostusten vaikutus yrityksen talouteen. Jos rekry-
tointia ei mitata ja arvioida, yritykset eivit opi rekrytointiprosessistaan ja pysty
kehittimdan paremmin toimivia rekrytointitoimenpiteitd tulevaisuudelle.
(Breaugh 2016.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Kbvalitatiivinen tutkimusote

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen, missd korostuu argumentointi ja em-
piirisen analyysin tapa tarkastella havaintoaineistoa (Tuomi & Sarajarvi 2009, 22).
Tarkoituksena on ldhtokohtaisesti kuvata todellista eldaméad. Tahan liittyy ajatus,
jonka mukaan todellisuutta ajatellaan moninaisena, joten laadullista tutkimusta
pidetddn kokonaisvaltaisena tiedonhankintana. Tutkimusotteen valintaa rajasi-
vat jo tutkimuksen suunnittelun alkuvaiheessa aineistonkeruumenetelmd sekd
tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymysten avulla pyritidn havainnoimaan ja
ymmartamaan kdytannon ilmiotd. Pelkistetyimmillddn laadullinen aineisto on
tekstid, joka tdssd tapauksessa on syntynyt tutkijasta riippumatta. (Eskola & Suo-
ranta 1998, 15). Aineisto on koottu laadullisen tutkimuksen mukaisesti todelli-
sissa tilanteissa tutkimuskohteita haastatellen. Siten tutkimuksessa p&dstdaan
mahdollisimman ldhelle tutkimuskohdetta, kun ihmiset toimivat tiedon keruun
instrumenttina. (Hirsjdrvi, Remes, Sajavaara & Sinivuori 2009, 161, 164).

Tutkimussuunnitelma eldd parhaimmillaan tutkimushankkeen mukana.
Tulkintaa tehd&dan tutkimusprosessissa koko ajan, eikd toistaan seuraavien vai-
heiden erottelu ole aina selkedd. Tutkimussuunnitelmaa ja tutkimuskysymyksid
saatetaan myos joutua tarkistamaan tutkimusprosessin edetessa. Tutkimuskysy-
mysten tarkka asettelu on eldnyt hieman prosessin mukana, silld sitd joutui ana-
lyysin ja tulosten selkiintyessa vield tarkastamaan ja asettelemaan tdsmallisem-
min. Teoriaosiota on myos muokattu aineiston analysoinnin ja tulosten tyosta-
misen mukana. Sellaiset kohdat, jotka eivdt olleet tarpeeksi relevantteja tutki-
muksen kannalta karsiutuivat pois. Keskittyminen kohdistui sen jdlkeen teorian
tarkentamiseen vield syvallisemmin. (Eskola & Suoranta 1998, 15-16.)

Laadullisessa tutkimuksessa puhutaan my6s hypoteesittomuudesta, jolla
tarkoitetaan sitd, ettd tutkijalla ei tule olla iskostuneita ennakko-oletuksia tutki-
musaiheesta ja sen tuloksista. Vaikka aikaisemmat kokemukset ja opit vaikutta-
vatkin ymmarrykseen tutkimuskohteesta, niin niiden ei tule rajata tutkimustoi-
menpiteitd. Ennakko-oletukset on siten hyva tiedostaa ja ottaa huomioon tutki-
musta tehdessd. Taméan tutkimusaiheen kohdalla tutkijan oma esiymmarrys ai-
heesta muodostui suurelta osin aikaisempien tutkimustulosten kautta. Vaikka
kvalitatiivista tutkimusta onkin kritisoitu tutkijoiden véitteiden perustelematto-
muudesta tieteellisessd mielessd, niin tdméa on yhtélailla ongelmana sama myos
kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Se, mitd voidaan nimittda tieteeksi, méadrittyy
loppujen lopuksi tavasta toteuttaa tieteeksi kutsuttua toimintaa. Ndissd tavoissa
kaytetddn erilaisia vakuuttelun strategioita ja kielellisid konventioita. (Eskola &
Suoranta 1998, 19-20.)
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5.2 Aineiston esittely ja hankinta

Tutkimuksen aineisto on keritty osana WeAll Finland -tutkimushanketta ja se on
toteutettu Helsingin Ruralia-instituutin toimesta. WeAll -hanke tutkii sellaisia te-
kijoitd, jotka tukevat ja rajoittavat erilaisten ihmisten mahdollisuuksia tyoela-
maéssd. Hanke tarkastelee tyoelamad eri ndakokulmista, joita ovat ikd, sukupuoli,
sosiaalinen asema, etnisyys, seksuaalinen suuntautuminen ja asuinpaikka. Vdes-
torakenteen muutokset, alueelliset erot, tyon ja yksityiselamén yhdistdmien sekd
organisaatioiden ja johtamisen kdytinnot vaikuttavat ihmisten tasa-arvoisiin
mahdollisuuksiin tydeldméssd. Hankkeen avulla saadaan tuotettua uutta tietoa
kestdvan ja tasa-arvoisen tyoeldmédn kehittamiseen sekd maaseudulla ettd kau-
pungeissa. Lisdksi hankkeen tavoitteena on lisdtd tietoa muun muassa ihmisten
moninaisuuden tunnistamisesta ja yhdenvertaisuuden edistdmisestd, sekd tutkia
millaisia esteitd ihmisten tyopaikan saantiin liittyy. WeAll -tutkimushankkeen
tulosten pohjalta saadun tiedon avulla pyritddn parantamaan tutkittavien ryh-
mien tyollistymistd ja tuomaan lisdtietoa tydeldmén tasa-arvoa ja hyvinvointia
koskevaan keskusteluun ja paatoksentekoon. Tutkimushanke koostuu eri osatut-
kimuksista, joista Helsingin yliopiston Ruralia-instituutin vastuulla on maaseu-
dun pk-yrityksid ja maahanmuuttajatyovoimaa koskeva osatutkimus. Helsingin
yliopiston lisdksi hankkeessa on mukana Hanken Svenska handelshogskola ja
Jyvaskylan yliopiston kauppakorkeakoulu. Suomen Akatemian yhteydessa toi-
miva strategisen tutkimuksen neuvosto toimii tutkimushankkeen rahoittajana.

Haastattelut tehtiin eri haastattelijoiden toimesta 35 eri pk-yrityksessd ym-
pari Suomen. Pk-yrityksid oli mukana 12 eri maakunnasta ja 28 sijaintikunnasta.
Haastateltavina toimivat yrityksen omistaja-yrittdjadt tai toimitusjohtajat. Haas-
tattelujen valintaa ohjasivat kaksi keskeistd kriteerid: yrityksilld tuli olla koke-
musta maahanmuuttajataustaisen tyontekijan rekrytoinnista ja yrityksen tai sen
toimipisteen tuli sijaita maaseutualueella. Yrityksessd on joko siis ollut tai on par-
haillaan maahanmuuttajataustaista tyovoimaa. Maaseutusijainti sen sijaan luoki-
teltiin kansallisen kaupunki-maaseutu-luokituksen mukaan. Mukaan otettiin eri
toimialoja edustavia ja aktiivisia yrityksid. Aktiivisuus tarkistettiin Kauppaleh-
den Menestyjat-listalta yrityksen tunnuslukujen perusteella. Vaikka yrityksen
menestys olikin haastattelurungossa yksi kriteereistd, niin se ei kuitenkaan toi-
minut rajaavana valintakriteerind. Haastattelut toteutettiin yritysten toimitiloissa
tai muutamissa tapauksissa yrittdjan kotona. Aineisto kerdttiin kdyttamalla virik-
keellistd teemahaastattelua, jossa esitettiin dia kerrallaan kysymyksid, vaittamia
tai kuvia, jotka pohjustivat keskustelua. Haastattelujen kesto vaihteli noin alle
tunnista puoleentoista tuntiin. Osatutkimuksen toteutti Helsingin yliopiston Ru-
ralia-instituutin Seindjoen yksikko kesd-joulukuun aikana vuonna 2016 ja kerétty
aineisto on luovutettu anonymisoituna yhteiskuntatieteelliseen tietoarkistoon
tutkimuskayttoon.

Tdhan tutkimukseen pddtyi analysoitavaksi 15 haastattelua 11 eri maakun-
nasta. Haastattelut rajautuivat tdhdn tutkijan oman harkinnan mukaan tutki-
muksen tavoitteet huomioon ottaen. Tutkimuksen kohteeksi haluttiin eri puo-
lelta Suomea kattavia haastatteluja, joissa on edustettuna yrityksid myos erilai-
silta toimialoilta (Taulukko 2). Aluksi tarkoituksena oli analysoida jokaisesta 12
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maakunnasta vdhintddan yksi haastattelu, jotta analyysi kattaisi koko Suomen.
Pian kuitenkin ilmeni, ettd yhdestd maakunnasta tehty haastattelu ei tayttanyt
tutkijan asettamia kriteerejd, jotka mainitaan mychemmin vield tdssa luvussa. Si-
ten haastatteluiden vahimmadismadrd rajautui 11 maakuntaan ja haastatteluun.
Valittujen haastatteluien mddrad suhteutettiin kunnissa tehtyjen haastatteluiden
mddrddn. Jokaisesta 11 maakunnasta oli siten 1-6 haastateltua yritystd. Niistd
maakunnista, joissa oli tehty 5-6 haastattelua, valittiin aineistoon 2-3 haastatte-
lua. Yritysten koon puolesta henkilostomadrat vaihtelivat 2-175 valilla. Keski-
suuria yrityksid oli yhteensd seitsemdn ja pienid kahdeksan. Puolet pienistd yri-
tyksistd olivat mikroyrityksid. Kaikkien 35 haastattelun analysoiminen olisi ollut
tyomaadraltdadn liian suuri, joten haastatteluiden mééran rajautumisessa kaytettiin
osaksi aineiston kyllddantymista.

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tilastollisten yleistysten sijaan
kuvata tiettyd ilmiotd tai tapahtumaa, ymmartdd tiettyd toimintaa, tai antaa
teoreettisesti mielekds tulkinta tietylle ilmiolle. Siten tutkimuksen onnistumisen
kannalta on tdrkedd valita tietoldhteiksi sellaisia henkil6itd, joilla on tietdimystd
tai kokemusta tutkittavasta ilmiostd. Ndin ollen tutkijan on perusteltua kayttaa
harkinnanvaraisuutta lopullisessa haastatteluaineiston valinnassa, jotta aineisto
olisi tutkimuksen tarkoitukseen sopivaa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85-86.)
Sellaiset haastattelut, jotka eividt antaneet kovinkaan paljon sisdltod aiheeseen
karsittiin pois. Esimerkiksi yritykset, joilla oli kovin vdhdn kokemusta
maahanmuuttajien rekrytoinnista tai maahanmuuttajiin kohdistuva rekrytointi
oli tapahtunut kymmenid vuosia sitten, karsiutuivat pois tutkimuksesta.
Lopullisina valintakriteereind olivat siten kuuden vuoden maksimiaika
viimeisimmadstd rekrytoinnista ja kokemus useammasta kuin yhdestd
maahanmuuttajan rekrytoinnista. Tuomen ja Sarajiarven (2009, 87) mukaan
tutkimuskohteesta saatavan teoreettisen peruskuvion oletetaan tulevan esiin
tietyn aineistomé&aran pohjalta. Siind vaiheessa, kun aineisto alkaa toistaa itsedan
ja tiedonantajilta ei saada tutkimusongelman kannalta merkityksellistda uutta
tietoa, voidaan puhua aineiston kyllaantymisestd. Hirsjdrvi ja kollegat (2004, 171)
kuitenkin toteavat, ettd kyllddntymispisteen maédrittdiminen ja aineiston
monipuolinen tarkastelu voi olla hankalaa, silld ne riippuvat tutkijan kyvystd
huomata uusia ndkokulmia aineiston kerddmisen yhteydessd. Myos kysymys
siitd, miten tutkija voi varmistaa, ettd tutkimuskohde ei varmasti tuota endd uutta
tietoa herédd esille. Vaikka mahdollisuus uuden tiedon ilmaantumiseen olisikin
vield olemassa niin raja on kuitenkin vedettdva johonkin, ja kyllddntymispisteen
saavuttamista voidaan pitdd yhtend kdytannollisend tapana aineiston méadran
rajaamisessa. (Hirsjarvi ym. 2004, 171.) Tdten aineiston kyllddntyminen toimi
myos valintakriteering.

TAULUKKO 2 Haastatteluaineiston maakunnat ja toimialat.

Haastattelu Maakunta Toimiala

H1 Keski-Suomi leipomotuotteet

H2 Keski-Suomi betonituotteiden valmistus
H3 Keski-Suomi elintarvikkeiden valmistus
H4 Eteld-Pohjanmaa  turkistarhaus

H5 Eteld-Pohjanmaa maitotaloustuotteiden valmistus
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H6 Satakunta tilausliikenne

H7 Pirkanmaa muovituotteiden valmistus

H8 Pohjanmaa kuormansidontatuotteiden valmistus
H9 Pohjois-Karjala leipomotuotteet

H10 Pohjois-Karjala sosiaalipalvelut

H11 Pohjois-Savo metalli

H12 Lappi hotelli- ja ravintola

H13 Varsinais-Suomi  metalli

H14 Eteld-Savo taimitarha

H15 Keski-Pohjanmaa kasvinviljely ja kotieldintalous,

maidontuotanto, viljan viljely

Haastattelut sopivat tdhdn tutkimusmenetelmddn, silli ne ovat aineiston
hankintamenetelmdltdan hyvin joustavia. Haastattelija pystyy kysymaéan
kysymyksid uudestaan, oikaisemaan vadrinkdsityksid, tekemédén tarkennuksia ja
kdymdan keskustelua haastateltavan kanssa. Haastattelija pystyy myos
esittdmddan kysymyksensd halutussa jdrjestyksessd. Lisdksi haastatteluihin
pystytddn valitsemaan etukdteen sellaisia henkiloitd, joilla on ilmidstd tai
aiheesta jo kokemusta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73-74.) Hankkeen haastatteluita
varten hyodynnettiin virikehaastatteluita. Torrosen (2017, 233) mukaan koko
haastattelu voi perustua virikkeille tai niitd voidaan hyodyntdd yhtend osiona
haastattelussa. Taman tutkimuksen haastatteluissa virikkeitd oli kdytetty osassa
haastattelua, joten koko haastattelu ei perustunut ainoastaan virikkeille. Sen
sijaan sitd kdytetddn pikemminkin teemahaastattelun osana. Haastattelut oli
jaettu seuraaviin osioihin: taustatiedot, yrityksen toimintaympaéristo,
maahanmuuttajat tyovoimana, maahanmuuttajien kotoutuminen, tyon ja
perheen yhteensovittaminen, sekd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tyoeldmaéssa.
Lopuksi haastateltavia pyydettiin tdyttdimdan vield taustatietoja, joissa kysyttiin
muun muassa aktiivisesta toiminnasta yhdistyksissd, seuroissa tai jdrjestoissa.
Torronen (2017, 233) mieltdd virikkeen merkkien pohjalta muodostuneeksi
kulttuurituotteeksi, jolla viitataan haastattelussa tutkimuskohteeseen tai
esitetddn sitd. Virikkeen ja haastateltavan vdlinen vuorovaikutus on tilloin
dialogista ja virikkeilld on osa merkityksen rakentumisessa. Tutkimuksen
teoreettiset ldhtokohdat, tiedonintressit ja tutkimuskysymykset mddrdavat
virikkeiden valintaa ja niiden kayttod. Virikkeet voivat olla kuvauksia, tarinoita
tai kuvakoosteita tutkimuskohteen tilasta, toiminnasta tai prosessista, jostakin
ndkokulmasta ndhtynd tai koettuna. Se, millaisia virikkeitd haastatteluun on
hyva valita, riippuu siitd, mitd niiden halutaan tuovan haastattelussa esille.
Tédlloin puhutaan virikkeiden sisdllollisistd piirteistd. Se, millaiseen
vuorovaikutukseen haastateltavaa halutaan ohjata, koskee sen sijaan virikkeiden
kerronnallisia ominaisuuksia. (Torronen 2017, 233-236.) Haastatteluissa
kysymykset ja virikkeet olivat esilld haastateltaville dioilla. Virikkeind kadytettiin
kuvia, vdittamid ja eldytymistehtdvid. Namd sisdlsivdt esimerkiksi kuvia
maahanmuuttajista ammateissa, joihin he tyypillisesti Suomessa tyollistyvit.
Haastateltavan tehtdvand oli kertoa mitd héanelle tulee mieleen ndistd kuvista.
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Elaytymistehtdvd sen sijaan piti sisdllddan kuvitteellisen kuvauksen
rekrytointitilanteesta. Siind yritykseen oltiin palkkaamassa uutta tyontekijda.
Tarjolla tehtdvddan oli muutamia henkil6itd, joiden joukossa oli myos
ulkomaalaistaustainen. Toisessa eldytymistehtdvan kuvauksessa yritys pdatyi
palkkaamaan kyseisen ulkomaalaisen henkilon, ja toisessa kuvauksessa yritys ei
pddtynyt palkkaamaan kyseistd henkilod. Haastateltavan tehtdvana oli kertoa,
millaisesta rekrytointitilanteesta oli kyse, miten tilanne eteni, ja mitkd tekijat
vaikuttivat rekrytointipadtokseen.

5.3 Analyysimenetelma

Tutkimuksen aineiston analysoinnissa on kdytetty teemoittelua ja sisdllonanalyy-
sia, jota pidetddn perusanalyysimenetelmdnd laadullisen tutkimuksen perin-
teissd (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91). Sisdllonanalyysi pddtyi tdimédn tutkimuksen
ensisijaiseksi analyysimenetelmiksi, silld sisdllonanalyysissa etsitddn tekstin
merkityksid ja kuvataan dokumenttien sisdltod sanallisesti. Tahan viittasivat jo
itse tutkimuskysymykset, jotka siten rajasivat analyysimenetelmén valintaa. Si-
sdllonanalyysin avulla koettiin pystyvan parhaiten ldhestymddn tutkimuskoh-
detta, koska haluttiin tietd mitd ja millaisia prosesseja ja mahdollisia ongelmia
maahanmuuttajien rekrytointiin liittyy maaseudun pk-yrityksissd. Sisdllonana-
lyysin avulla pyritdan saamaan tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta kuvaus
tiivistetyssd ja yleisessda muodossa. Lisdksi aineiston informaatioarvoa pyritaan
lisddméadn luomalla selkedd ja yhtendistd informaatiota. Sen avulla myos aineisto
saadaan ldhinnd vain jdrjestetyksi, joten tutkijan varsinaisena tehtdvand on tehda
jdrjestetystd aineistosta mielekkditd johtopddtoksid. (Tuomi & Sarajdrvi 2009,
103-117.)

Krippendorff (2013, 24) tarkentaa sisdllonanalyysia tutkimustekniikaksi,
jonka avulla voidaan tehda toistettavia ja pdtevid pdadtelmid aineistosta sen kayt-
totarkoituksiin. Tdssd sisdllonanalyysin maédrityksessd korostuu etenkin huo-
mion kohdistaminen itse sisdllonanalyysin prosessiin. Myos tutkijan oma myo-
tdvaikutus sithen, miki lasketaan sisdlloksi, otetaan huomioon. Tutkimusteknii-
kalla voidaan saada uusia oivalluksia, kdytannon tietoa tai parantaa tutkijan ym-
maérrystd tutkitusta ilmiostd. (Krippendorff 2013, 24-27.) Sisédllonanalyysin viite-
kehys voidaan esittdd yksinkertaistetussa ja yleisessd muodossa alla olevan ku-
vion 2 mukaisesti.
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The Many Worlds of Others As Conceived by Content analysis

Inferences

A, Y QNP AN W S 2 S ittt badetibe b tin bbb b )
\'\-’ “ o |
Validating v, Research . !
N N, N o ]
Evidence Q}Jcsll(.)p' l
s b
[

Analytical P

Suble Forvelation —-——mmm_>l Content Analysis I

. Moeani Conributing
canings. #
\ Referents. Conditions

ER Y Uses . ™

N
< Text N,
s S

., o

<

KUVIO 2 Siséllénanalyysin viitekehys (Krippendorff 2013, 36)

Kuten kuviossa 2 havainnollistetaan, tutkijan analyyttinen tydskentely alkaa saa-
tavilla olevasta tekstistd, eli aineistosta. Kuviossa havainnollistetaan my®0s ai-
neiston tulkinnallisuuden monet mahdollisuudet ja variaatiot (the many worlds of
others), joita muut lukijat voivat tehdd tekstistdi monesta eri ndkokulmasta.
Vaikka sisdllonanalyysissa puhutaan usein tekstin analysoinnista, niin sisdl-
lonanalyysi ei ole kuitenkaan rajoittunut vain tekstimateriaaliin. Tassa tutkimuk-
sessa aineisto kuitenkin koostuu valmiiksi litteroiduista haastatteluista, eli val-
miista tekstistd. Aineistoa tutkimalla tutkija pyrkii saamaan vastauksen mééritet-
tyihin tutkimuskysymyksiin. Konteksti (context) kuvastaa tutkijan valintaa, jonka
sisdlld otetaan selvdd aineistosta. Tdssd tutkimuksessa kontekstina toimii siis
maahanmuuttajien  rekrytointiprosessi ja  sithen liittyvdt ongelmat.
Analyyttinen rakenne (analytical construct) operoi sitd, mitd analyytikko tietdd
tekstikehyksen kontekstista. Kuvioon 2 merkityn pddtelmien (Inferences) on sen
sijaan tarkoitus vastata tutkimuskysymyksiin, mikd on sisdllonanalyysissd pe-
rustavoitteena. Todisteiden vahvistaminen (validating evidence) toimii sisdl-
lonanalyysin lopullisena perusteluna. (Krippendorff 2013, 25, 35-36.)

Tutkimuskirjallisuudessa puhuttavista pdattelyn logiikoista keskeisin sisal-
lonanalyysille on abduktiivinen pdattely. Tama tarkoittaa padtelmien etenemistd
loogisesti erillisilld alueilla tietyistd yksityiskohdista toisenlaisiin yksityiskohtiin.
Tallaiset padtelmadt, jotka siirtyvat tekstistd tutkimuskysymysten vastauksiin,
ovat sisdllonanalysoijalle mielenkiintoisimmat. (Krippendorff 2013, 41-42) Teo-
riaohjaavassa analyysissa teoreettiset kasitteet tuodaan valmiina, eli ei suoraan
aineistosta (Tuomi & Sarajdarvi 2009, 117). Tutkimuksessa sisdllonanalyysi muo-
dostui teoriaohjaavasti, silld ajattelua ohjasivat seka teoria ettd aineisto. Tiettyjen
asioiden etsiminen teorian tai mallin perusteella korostui etenkin rekrytointipro-
sessin osalta. Ajattelu aineiston ohjaamana sen sijaan korostui enemmaén rekry-
tointiin liittyvien ongelmien tutkimisessa.
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Laadullisen sisdllonanalyysin kaytto tarkoittaa tutkijan tyoskentelyd her-
meneuttisen kehdn omaisesti, jolloin tutkijan omat sosiaalisesti tai kulttuurisesti
ehdollistetut ymmarrykset vaikuttavat olennaisesti tyoskentelyyn. Krippendorff
(2013, 23) kutsuu siten laadullista ldhestymistapaa sisdllonanalyysiin interaktii-
vis-hermeneuttiseksi, silld siind tutkija ryhtyy ja sitoutuu systemaattisesti tulkit-
semaan tekstid. Hermeneuttisen kehdn mukaisesti aineistoa tulkitaan suhteessa
kuvitteelliseen kontekstiin. Nama tulkinnat vuorostaan muotoilevat samaa kon-
tekstia edelleen tarkemmalle tutkimukselle, jota voidaan tehdd samasta aineis-
tosta tai myohemmin saatavilla olevasta aineistosta. Tamén kertaus jatkuu niin
kauan, kunnes saavutetaan jonkinlainen tyydyttdvd ymmarryksen taso. Analy-
soijan tausta vaikuttaa kuitenkin aineiston lukemisen ymmarrykseen. Herme-
neuttisen kehdn mukaisesti ymmarrys on aina hetkittdinen tila, joten sisdllonana-
lyysin analyyttiset tulokset eivét jaa koskaan lopullisiksi, vaan niitd ajatellaan
voivan aikanaan parantaa ja arvioida uudelleen. (Krippendorff 2013, 259.) Tédssa
tutkimuksessa kyseinen ldhestymistapa ohjaa haastatteluiden tulkintaa. Esiym-
maérrykseen perustuvat kdsitykset muokkautuvat prosessin aikana, johtaen ym-
madrryksen tarkentumiseen ja syventymiseen.

Teemoittelua on kaytetty sisdllonanalyysin lisdksi nostamalla esiin tutki-
musongelmaa valaisevia teemoja. Sisdllonanalyysin avulla tehdyt havainnot tds-
mentyivédt teemoittelun avulla isommiksi ja pienemmiksi kokonaisuuksiksi. Li-
sédksi sisdllonanalyysin tukena tutkimuksessa kdytettiin ATLAS.ti -nimist4 tieto-
koneohjelmaa, joka on kehitetty laadullisen aineiston analysoinnin apuvalineeksi.
Analyysia varten kehitetyt tietokoneohjelmat helpottavat etenkin suuren aineis-
ton analysoinnissa. ATLAS.ti -ohjelman avulla tutkija pystyy késittelem&an teks-
tid jarjestelméallisemmin tehden muun muassa koodeja, muistiinpanoja ja koros-
tuksia aineistoon (Krippendorff 2013, 258-259).

5.3.1 Analyysin ja tutkimusprosessin eteneminen

Koska tutkimusprosessi ldhti liikkeelle jo aiemmin kerdtystd aineistosta,
aihepiirin valinta oli tietyssa méérin rajallinen. Aineisto koski maahanmuuttajien
tyoeldmad, rekrytointia ja kotoutumista Suomeen pk-yritysten ndkokulmasta.
Tutkittavaa aihepiirid tuli siten rajata tiettyyn aiheeseen hankkeen tarpeet ja
toivomukset sekd tutkijan omat kiinnostuksen kohteet huomioon ottaen. Melko
pian oli kuitenkin selvdd, ettd aihe rajautuisi maahanmuuttajien
rekrytointiprosessiin  ja  siind mahdollisesti  ilmeneviin  ongelmiin.
Tutkimusprosessi eteni sen jdlkeen tutustuen valmiiseen aineistoon ja valittuun
aihepiiriin paremmin. Tutustuminen aikaisempaan tieteelliseen
lahdekirjallisuuteen antoi kuvan siitd, mitd aiheesta on jo tutkittu.
Henkilostojohtamisen ndkokulmasta keskittyminen rekrytointiprosessiin
kiinnosti tutkijaa eniten. Mielenkiinto kohdistui pk-yritysten maahanmuuttajien
rekrytointiin suhtautumiseen ja yritysten toimintaan maahanmuuttajia
koskevissa rekrytointitilanteissa.

Kun aineisto oli kokonaisuudessa kdyty ensimmadistd kertaa ldpi ja
aiempaan tutkimuskirjallisuuteen oli tutustuttu, aihevalinta rajautui lopullisesti
ja tutkimuskysymykset tarkentuivat. Kirjoittaminen alkoi teoriaosuudesta, jota
varten jatkui myos ldhdekirjallisuuden etsiminen ja lukeminen. Alustava
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teoreettinen viitekehys alkoi muodostua tutkimuskysymyksien ohjaamana
poimimalla aihetta koskevat keskeiset késitteet ja teoriat.

Pohjustavan teoriaosuuden kirjoittamisen jalkeen siirryttiin varsinaisesti ai-
neiston kasittelyyn ja analyysiprosessiin. Koska tutkija ei itse ollut mukana haas-
tattelujen toteutuksessa tai suunnittelussa, oli niihin tutustuminen tehtava huo-
lellisesti. Aineistoon tutustumisen jdlkeen aineistoa alettiin kasitelld yha syvalli-
semmin. Tdssd kdytettiin apuna ATLAS.ti -tietokoneohjelmistoa, jonka avulla
haastattelut koodattiin. Sisdllonanalyysissa aineiston kasittelyssd edetddn ensin
hajottamalla aineisto osiin (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 108). Tama tarkoitti sitd, ettd
valmis aineisto luettiin toisella kertaa keskittyen niihin haastatteluiden osiin,
jotka liittyivat vain rekrytointiin. Kaikki oman aiheen ulkopuolinen rajautui pois.
Aineistoon syventyessd rajautui samalla pois sellaiset haastattelut, jotka eivét
tayttaneet lopulliseen aineistoon pddtyvien haastatteluiden valintakriteerejd. Ai-
neiston osiin hajottamisen jalkeen aineisto kasitteellistetdédn ja kootaan uudestaan
uudella tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108). Tama
tarkoitti koodien ja kdsitteiden muodostamista aineistosta. Ndin koodein merki-
tyt asiat saatiin koottua yhteen ja erilleen muusta aineistosta. Aineistoa kaytiin
prosessin aikana useaan kertaan ldpi. Analyysia tehdessda ATLAS.ti —-ohjelman
avulla aineistosta merkittiin tutkimuskysymyksia koskevia koodeja ja niitd yh-
distdvid teemoja. Kdytdnnossd analyysissa poimittiin ja merkattiin ensin kaikki
rekrytointiin liittyva. Sen jdlkeen aineistoa alettiin kdaymaan lapi merkitsemalla
rekrytointiin liittyvid kéasitteitd ja rekrytointiprosessiin sekd maahanmuuttajiin
liittyvid tekijoitd, kuten tapoja, asenteita ja kokemuksia, joista muodostui koodeja.
Lisdksi aineistosta etsittiin rekrytointiin liittyvid ongelmia ja siihen liittyvia teki-
joita. Myos ilmaukset, jotka viestivdat ongelmien olemattomuudesta merkattiin
ylos. Osa koodeista purettiin sen jdlkeen pienempiin, toistuviin alateemoihin.
Itse rekrytointiprosessin tutkimisen kohdalla padateemat muodostuivat Breaughn
(2016) rekrytointiprosessin mallin ohjaamana. Ilmaukset, eli sanat, lauseet tai
virkkeet, aineistossa muodostivat koodeja, joita yhdistelemdlld syntyi alateemoja
ja nditd yhdistdvid yldteemoja. Tama tarkoitti sitd, ettd Breaughn (2016) mallin
elementit, kuten yhtend esimerkkind rekrytoinnin tavoitteiden asettaminen,
muodostivat alateemoja yhdistdvan padateeman. Esimerkiksi asenteeseen, osaa-
miseen ja odotuksiin tyontekijalta liittyvat koodit liitettiin mainitun péddteeman,
rekrytoinnin tavoitteiden, alle. Asenteista, osaamisesta ja odotuksista taas muo-
dostettiin alateemoja tai ryhmid. Esimerkiksi osaamisen kohdalla alateemat muo-
dostuivat tyomoraalista, motivaatiosta, normaalista fyysisestd kyvykkyydestd, ja
sitoutumiskyvysta.

Ajattelu ja teemojen muokkautuminen aineiston ohjaamana sen sijaan ko-
rostuivat enemman rekrytointiin liittyvien ongelmien analysoinnissa. Ongel-
mien ilmauksista ldhdettiin muodostamaan koodeja, jotka muodostivat ensin
teeman laajemmalle ongelmalle. Esimerkiksi lainsdddannolliset ja hallinnolliset
ongelmat muodostivat ensin oman padteemansa siksi, ettd ne oli jo haastattelu-
kysymyksissd nostettu hyvin selkeiksi kokonaisuuksiksi. Ndiden kahden teeman
alta alettiin muodostaa pienempid alateemoja, jotka toistuivat aineistossa. Muista
kuin hallinnollisiin ja lainsdddanndllisiin ongelmiin liittyvistd ilmauksista muo-
dostui samoin toistuvia teemoja ja alateemoja, mitka liittyivit esimerkiksi tyoyh-
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teison sisdisiin suhteisiin tai kieleen ja kulttuuriin. Sisdllonanalyysin avulla nos-
tetut havainnot jaoteltiin eteenpdin teemoittelulla, jolla havainnot saatiin jaotel-
tua aihepiireittdin. Analyysissa painottui mitd kustakin teemasta on sanottu.
Namad aihepiirit ohjasivat aineiston pilkkomista ja ryhmittelyd (Ks. esim. Tuomi
& Sarajarvikin 2009, 93)

Tulosten esittamisessd on hyodynnetty sitaatteja, koska ne auttavat perus-
telemaan tehtyjd tulkintoja, kuvaamaan esimerkkejd ja eldvoittaméaan tekstid (Es-
kola & Suoranta 1998, 175-176.) Tuloksissa on tuotu esiin myos poikkeavat ha-
vainnot ja tapaukset.

Teoriaosuuden muokkaamiseen palattiin tutkimusprosessin aikana.
Tutkimuskysymykset muokkaantuivat hieman myos prosessin loppupuolella.
Rekrytointistrategia  ja  rekrytointiprosessi  olivat  ensin  irrallisia
tutkimuskysymyksid, mutta tutkimusprosessin edetessd kdvi ilmi, ettd oli
luonnollisempaa késitelld rekrytointistrategia muiden rekrytointiprosessien
yhteydessd. Teorian rakenne muokkautui vield aineiston analyysia tehdessd ja
tuloksia lapikdydessd. Tulosten jdlkeen tutkimusprosessi pdattyi johtopaatoksiin
ja arviointeihin.

54 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset kysymykset

Kuten kaikissa tutkimuksissa, niiden luotettavuutta on arvioitava, vaikka lahto-
kohtaisesti tutkimuksissa pyritddn vilttdméaan virheiden syntymistd. Luotetta-
vuutta voidaan arvioida erilaisin mittaus- ja tutkimustavoin. (Hirsjarvi ym. 2009,
231.) Tuomen ja Sarajarven (2009, 134) mukaan laadullisen tutkimuksen parissa
on olemassa erilaisia kasityksid luotettavuutta arvioitaessa. Siten myds luotetta-
vuutta nédkee tarkasteltavan laadullisissa tutkimuksissa hyvin eri tavoin ja erilai-
sin painotuksin. Tarkeintd kvalitatiivisessa tutkimuksessa on kuitenkin arvioida
tutkimusta kokonaisuutena ja johdonmukaisesti. Tahan liittyvat olennaisesti tar-
kastelu tutkimuskohteesta ja tarkoituksesta, tutkijan omista sitoumuksista tutki-
muksessa, aineiston keruusta, tutkimuksen tiedonantajista, tutkija-tiedonantaja-
suhteesta, luotettavuudesta, sekd raportoinnista. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 134,
140-141.) Tutkimusraportissa on huomioitu edelld mainitut tekijdt ja pyritty
avaamaan ne tédssd tutkimuksessa mahdollisimman tarkasti.

Laadulliseen tutkimustyohon liittyy oleellisena osana pyrkimys objektiivi-
suuteen. Toisen tutkijan tulisi pystyd toistamaan tutkimus samoista ldhtokoh-
dista. Objektiivisuuden ja subjektiivisuuden kysymys ei ole kuitenkaan aivan yk-
sinkertaista. (Hirsjarvi ym. 2009, 309-310.) Miké&an tieto ei ole puhtaasti objektii-
vista, silld tutkimusasetelma perustuu tutkijan oman ymmarryksen varaan. Siten
kaikki tieto on siind mielessd enemmaén subjektiivista (Tuomi & Sarajdrvi 2009,
20.) Tutkija tiedostaa, ettd ldhtoasetelmiltaan ja tietdmykseltddn eroava tutkija voi
ymmartdd tutkimuskohdetta ja tiedonantajia eri tavalla, vaikka tutkimuksessa on
pyritty tarkastelemaan havaintoja mahdollisimman objektiivisesti.

Eskolan ja Suorannan (1998, 211-212) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnissa voidaan erottaa neljd késiteltavaa aihetta. Uskotta-
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vuudella tarkoitetaan tutkijan késitteellistyksien ja tulkintojen vastaavuutta tut-
kittavien késityksien kanssa. Tdssd tutkimuksessa ei ole voitu tarkistuttaa tutki-
jan tekemid 16ydoksid tutkittavilla. Tuomen ja Sarajdrven (2009, 21) mukaan ai-
neiston kerddmis- ja analyysimetodin selostus ja kuvailu mahdollistavat tutki-
muksen arvioinnin ja muodostavat osan tutkimustulosten uskottavuudesta. Si-
ten uskottavuutta on tdssd tutkimuksessa pyritty lisdidméaan kertomalla mahdol-
lisimman tarkasti mitd tutkimuksessa on tehty ja miten tuloksiin on paadytty.
Tutkimusraportissa on tuotu esille miten ja miksi tiettyihin p&aatoksiin on paa-
dytty tutkimusprosessin eri vaiheissa. Aineisto ja tutkimuskohde on pyritty
my9s kuvailemaan mahdollisimman avoimesti. Tutkimuksen vahvuutena voi-
daan my®0s pitdd laajaa aineistomddrdd. Tutkimushavaintojen luotettavuuden li-
sdksi puolueettomuus nousee myods yhdeksi kysymykseksi. Tdlld viitataan esi-
merkiksi siithen, pystyyko tutkija tekemé&édn havaintoja ilman tutkijan omaa ke-
hystd. Toisin sanoen vaikuttavatko esimerkiksi tutkijan sukupuoli, uskonto, kan-
salaisuus, virka-asema tai muu vastaava siihen, mita tutkija ymmartda ja miten
kuuntelee tiedonantajia. Tutkimusasetelman luojana ja tulkitsijana tutkija kuiten-
kin vdistamattd tulee suodattaneeksi tiedonantajan kertomuksen jonkinlaisen ke-
hyksen ldpi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 135-136.)

Siirrettivyydelli viitataan tulosten siirtamistd toiseen kontekstiin tietyin eh-
doin. Huomioitavaa on, ettd yleistykset eivit kuitenkaan ole mahdollisia sosiaa-
lisen todellisuuden monimuotoisuuden takia. (Eskola & Suoranta 1998, 211-212.)
Tutkimustulosten siirrettdvyyttd on pyritty tukemaan haastateltavien kuvaa-
malla valintakriteerit, tutkimusaineisto ja analyysimenetelma perusteellisesti.

Tutkimuksen varmuutta tuetaan tutkijan huomioimilla ennakko-oletuksilla
(Eskola & Suoranta 1998, 212). Tutkijan omat ennakko-oletukset liittyivét tutki-
musaiheesta saatuun ennakkotietoon. Aiempi tutkimuskirjallisuus ja teoriat loi-
vat ennakko-oletuksia maahanmuuttajien rekrytoinnista. Néihin liittyi esimer-
kiksi se, ettd maahanmuuttajia rekrytoidaan ldhinna heidan hyvén tydasenteen,
tyomoraalin tai jonkin heiddn mukanaan tuoman hyodyn, kuten kielitaidon pe-
rusteella. Ennakko-oletus saatavista tutkimustuloksista sisdlsi sen, ettd tyonanta-
jat olisivat tyytyvdisid maahanmuuttajien tydasenteeseen ja tyon jdlkeen. Maa-
hanmuuttajien rekrytointiin oletettiin myos liittyvan ongelmia etenkin kielitai-
don suhteen. Tutkimusprosessin alkuvaiheessa oletettiin myos 16ytyvan selke-
dmpid eroja maahanmuuttajaryhmien vaélilld rekrytointiprosessissa, mutta maa-
hanmuuttajaryhmid ei lopulta pystynyt selvisti erottelemaan luotettavasti val-
miin aineiston rajoissa.

Vahvistavuudella luotettavuuden kriteering viitataan siihen, ettd vastaavaa
ilmiota kasitelleet tutkimukset tukevat tutkijan tulkintoja (Eskola & Suoranta
1998, 212). T4td on tarkasteltu tutkimuksen lopussa johtopddtoksissd ja arvioin-
nissa, jossa verrataan tuloksia aiempiin tutkimuksiin. Tutkijan omia tulkintoja
sen sijaan on pyritty vahvistamaan sitaateilla ja aineiston analyysin polkua avaa-
malla. Vaikka tutkimustuloksia on pyritty kasittelemadan mahdollisimman rehel-
lisesti ja puolueettomasti, niin tutkimusta tehdessé ja lukiessa on syytd kuitenkin
muistaa, ettd teksteilld on yhden sijaan monia merkityksid. Tekstid voidaan lukea
monesta eri ndkokulmasta ja siitd voidaan tehdéa toisen tutkijan ja lukijan toi-
mesta erilaisia analyyseja (Krippendorff 2013, 28).
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Aineiston analyysin kohdalla analysoitavaan dataan voi tulla virheitd eri-
ndisistd syistd, joita punnitaan seuraavaksi. Ensimmaiseksi, datavirhe voi syntya
tehtdvdn teenndisyyden tai subjektin tehtdvdssd kokemattomuuden vuoksi
(Krippendorff 2013, 45). Haastateltavia valitessa olisi Eskolan ja Suorannan (1998,
66) mukaan my0s suotavaa, ettd heilld olisi suhteellisen samanlainen kokemus-
maailma. Taman lisdksi olisi toivottavaa, ettd he omaisivat tutkimusaiheesta ja
sen tekijdstd etukédteen tietoa, ja osoittaisivat kiinnostusta itse tutkimusta kohtaan.
Edelld jo esitellyt haastateltavien valintakriteerit ja niiden noudattaminen tutki-
mushankkeen toteuttajien toimesta rajasivat pois kokemattomat yrittsjat ja toi-
mitusjohtajat. Kaikki pk-yritykset toimivat maaseudulla ja monet niistd toimivat
aloilla, jotka edustavat suorittavaa tyotd. Siten subjektien kokemusmaailma ei ole
kaukana toisistaan. Lisdksi kaikilla haastateltavilla oli kokemusta maahanmuut-
tajien rekrytoinnista, joten subjektien ei voida katsoa olevan kokemattomia teh-
tavassddan. Tutkijan omat valintakriteerit rajasivat taiman liséksi vaadittavan ko-
kemuksen laajuutta. Siten subjektit toimivat tdltd osin luotettavina informaation
lahteind. Tassd mielessd aineisto on jarkevasti koottu, ja siten tuloksista tehdyistd
tulkinnoista on mahdollista tehdd my®0s yleistyksid. Tutkimustulosten tiedonan-
tajina toimi 15 tyonantajaa, mitd voidaan pitdd riittdivand tutkimusjoukkona.
Haastatteluiden useampi madra validoi tutkimustuloksia.

Toiseksi, subjektilla voi olla stereotypioita ja subjektilla voi olla mieltymys
antaa tietynlaisia vastauksia. Lisdksi kohteella voi olla ennakko-olettamuksia
haastateltavan roolistaan (Krippendorff 2013, 45). Haastateltavalla voi olla taipu-
mus antaa vastauksia, jotka ovat sosiaalisesti suotavia. Haastateltava voi haluta
antaa itsestddn paremman kuvan esiintymalld esimerkiksi moraaliset ja sosiaali-
set velvollisuudet tayttdvand ihmisend ja hyvand kansalaisena. Sen sijaan haas-
tateltava voi vaieta aiheista, jotka liittyvéat esimerkiksi norminvastaiseen kayttay-
tymiseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 206-207.) Tutkimusta varten haastatelluissa pk-
yrityksissd ei voida esimerkiksi tietdd, noudattavatko yritykset tosiasiassa tyo-
lainsdddantod ja tydehtoja, vaikka ndin kerrottaisiin. Tutkija tiedostaa myds sen,
ettd ongelmia voidaan myos vahatelld ja maahanmuuttajien kohteluun rekrytoin-
nissa liittyvid epaoikeudenmukaisuuksia sivuuttaa. Haastateltava voi olla myos
itse tiedostamaton huomaamattomista ongelmista, jotka voivat haitata maahan-
muuttajien rekrytointia. Vaikka Suomessa esiintyykin ulkomaalaisten laitonta
tyontekoa ja laitonta tyon teettdmistd, niin suurimmat ongelmat ulkomaalaisten
tyontekijoiden kohdalla kohdistuvat palkka-ja tyoehtojen tdayttymiseen lainsda-
ddnnon ja tydehtosopimusten mukaisesti (Sorainen 2014, 227). Jos téllaisia ongel-
mia esiintyisi yrityksilld, niin olisi epdtodenndkéistd, ettd niistd mainittaisiin
haastattelussa.

Kolmanneksi, subjektin ja haastattelijan vuorovaikutus voi vaikuttaa sub-
jektiin. Esimerkiksi haastatteluissa ndma riskit ovat yleisid. (Krippendortf 2013,
45.) Aineiston tuottamisen kohdalla tutkija ei ole pystynyt vaikuttamaan aineis-
ton kerddmiseen ja haastattelutilanteisiin liittyviin tapahtumiin. Aineiston tuot-
tamisen olosuhteet ovat olleet WeAll-hanketta toteuttaneiden osapuolten késissa.
Haastatellut on toteutettu keskittyen maaseudulla toimivien pk-yritysten nike-
myksiin maahanmuuttajista tyévoimana. Siten haastattelujen etenemiseen on
vaikuttanut sekd konteksti ettd haastateltavien ohjaus keskustelussa. Toiset haas-
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tattelijat ovat voineet kysyd enemman tarkentavia kysymyksid ja ohjata vastauk-
sia tiettyyn suuntaan. Haastattelujen olosuhteista sai kerittyd saatavilla olevan
tiedon siitd, miten haastattelut toteutettiin, missa toteutettiin, milloin ja kuinka
kauan haastattelut suunnilleen kestivat. Koska aineisto oli valmiiksi kerétty, niin
tutkija ei myoskddan pystynyt tekemddn havaintoja haastattelun aikana ilmen-
neestd sanattomasta viestinnidstd. Tutkimuksessa tiedostetaan, ettdi haastatelta-
van ja haastattelijan sanavalinnoilla voi olla eri merkityksid riippuen itse sano-
jasta, kuulijasta ja lukijasta. Lisdksi tutkija ei ole itse pddssyt vaikuttamaan haas-
tattelun etenemiseen tai sen sisdltoon, mikd osaltaan rajoitti tutkimuksen lahto-
kohtia ja sen tekemistd. Esimerkiksi rekrytointiprosessin vaiheiden ymmartami-
nen syvemmin jdd 16yhdksi muun muassa rekrytointitulosten arvioinnin koh-
dalla sekd tyontekijan valintamenetelmia tarkemmin tutkiessa.

Valmiissa aineistossa on myo6s suurempi riski virheellisille tulkinnoille,
koska tutkija ei ole esimerkiksi haastattelutilanteessa pystynyt kysyméaan tarken-
tavia kysymyksid. Virheldhteet voivat olla perdisin myos haastattelijasta, haasta-
teltavasta tai itse haastattelutilanteesta (Hirsjarvi ym. 2009, 206). Virheellisten
tulkintojen riskin minimoimiseksi tulkintoja tehdessé otettiin huomioon asiayh-
teys pitkin haastattelua. Esimerkiksi joitain sanoja haastateltavien lauseesta oli-
vat jddneet litteroimatta, koska ndmad olivat oletettavasti kuuluneet epdselvasti
nauhoituksessa. Kuten Hirsjdrvi ja kollegat (2009) toteavat, kaikkiin valmiisiin
aineistoihin tulee suhtautua kriittisesti. Aineistonkeruun luotettavuutta tukee
osaltaan se, ettd aineiston on kerdnnyt moninainen joukko tutkijoita, joilla hank-
keessa mukana ollessaan on kertynyt kokemusta aineistonhankintamenetelmists,
kuten haastatteluista. Siten aineiston voi luottaa olevan kerétty kokeneiden tut-
kijoiden toimesta, jotka ymmartdviat haastatteluiden suunnittelun tarkeyden ja
oman roolin tuoman vaikutuksen haastatteluun. Haastattelut ovat kuitenkin aina
tilanne- ja kontekstisidonnaisia, joten haastateltavien sanomiset voivat erota
haastattelutilanteen ulkopuolella (Hirsjarvi ym. 2009, 207). Tamd on tutkimuk-
sessa otettu tuloksia tulkittaessa my6s huomioon.

Tutkimuksen eettisyyttd tarkasteltaessa Eskolan ja Suorannan (1998, 56)
mukaan ldhtokohtana on miettid, mitd hyotya tai haittaa tutkittaville tutkimuk-
sesta on, miten heiddn yksityisyytensd ja tutkimuksen luottamuksellisuus voi-
daan turvata, ja miten varmistutaan siitd, ettd tutkittavia ei johdeta harhaan. Tie-
tojen késittelyssa tarkeintd on nimenomaan luottamuksellisuus ja anonymiteetti.
Empiirisessd tutkimuksessa ldhdeaineistossa mukana olevien yksiloiden henki-
l16llisyys tulee hdivyttdd, eli yksittdiset henkilot eivét saa olla tunnistettavissa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 22.) Tutkimuksessa ei edelld mainitun mukaisesti mai-
nita tutkimukseen osallistujia nimeltd tai kerrota osallistujista niin, ettd joku ul-
kopuolinen pystyisi tunnistamaan heiddt. Maahanmuuttajiin liittyva keskustelu
on sensitiivistd, silld se herdttdd paljon vahvoja mielipiteitd. Erilaisten asenteiden
ja mielipiteiden vuoksi yritykset voisivat ajautua huonoon valoon, jos yritykset
olisivat tunnistettavissa. Aiheen tietystd sensitiivisyydestd huolimatta, sitd on
tarked tutkia, jotta maahanmuuttajien tyollistymistd voitaisiin parantaa. Ano-
nymiteetilla turvataan tyonantajien yksityisyyden lisdksi myos niiden maahan-
muuttajien yksityisyys, joita haastattelut koskevat.

Haastateltaville on myos eettisten syiden vuoksi perusteltua kertoa, mitd
varten haastattelu tehdddn ja mitd se koskee. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 73)
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Olettamuksena on, ettd tutkimushankkeen toteuttaneet ovat informoineet pk-
yrityksid riittdvasti tutkimuksesta, sen taustoista ja kayttotarkoituksesta.
Haastateltavilta on pitdnyt pyytdd aineiston kadyttolupa ja kertoa heille, ettd
aineisto tulee Suomen Akatemian hankkeeseen ja vain tutkimustarkoitukseen.
Aineisto jdd yhteiskunnalliseen tietoarkistoon muiden tutkijoiden kayttoon
anonymisoituna. Haastateltava voi kuitenkin halutessaan pyytdd poistamaan
oman aineistonsa pois arkistosta. Haastatteluihin pyydetyilld yrityksillda on
voinut myo6s olla eettisid tai rationaalisia syitd jddda pois tutkimukseen
osallistumisesta kokonaan.

Tutkimukseen osallistuvat pk-yritykset voivat hyotya tutkimuksesta oman
toiminnan ja maahanmuuttajien rekrytointiprosessin kehittdmisessa. Lisédksi
tutkimus voi auttaa tiedostamaan maahanmuuttajien rekrytointiin liittyvid
ongelmia, joihin voi omalla toiminnallaan vaikuttaa.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Maahanmuuttajien rekrytointitarve

Haastatteluissa tulee selvésti esille maahanmuuttajien rekrytointitarpeen ldhte-
vdn pohjimmiltaan suomalaisen ammattitaitoisen tyovoiman heikosta saannista.
Ammattitaidon lisdksi tyonantajat odottavat hyvdd tyvasennetta. Mitd vaati-
vampi tehtdva ja koulutus, sitd vaikeampi tyonantajien on loytdd tyontekijda.
Vaikka tyovoimaa olisikin tarjolla, niin osaavia tyontekijoita voi olla hankala 16y-
tdd. Kuten alla olevista sitaateista kdy selvéksi, osaavan tyovoiman lisdksi tyon-
tekijalta haetaan hyvéad tyoasennetta:

“No yks tietysti pddasia on se, ettd suomalaista osaajaa ei oo satavilla. Suomalaisissa
osaajia, jotka olis viel varustettu oikealla tyoasenteella, niin on kovin, kovin vihan ja
ne hyvit on jo kdytannossa toissd, jolloin kdy niin, ettd jos s niistd kilpailet, niin siita
tulee kallista ja raskasta ja tyoldstd ja niitéd ei saa pidettyd.” (H13)

”Kyll4 siis tyovoimaa on kylla tarjolla vaikka kuinka paljon, mut ammattitaitoisen tyo-
voiman saanti on vaikeeta --.” (H1)

“Tyovoiman saatavuus, tosi heikko, semmosia ihmisid, ket olis niinku tota ammatti-
taitoisia, no sanotaan, ei sekéddn valttamatta riitd, ettd on ammattitaitoinen, ku mun
mielestd tyypin titytyy olla oikee, semmonen kenen kans méa tuun toimeen. --. ” (H5)

Tdamad vahvistaa siten jo ennalta saatua nédyttod pk-yritysten hankaluudesta 16y-
tdd korkeatasoisia tyontekijoitd ja laadukasta tyovoimaa (Taylor ym. 1999). Eten-
kin omalta alueelta saatavan koulutuetun erikoistyovoiman tarve pitdd yhta Saa-
renojan (2010, 30) tekemén huomion kanssa. Tarve maahanmuuttajien rekrytoin-
nille on osalla yrityksistd suurempi kuin toisilla. Kolme viidestédtoista haastatel-
tavasta on sitd mieltd, ettd yrityksen toiminnan tai osan siitd pyorittaminen olisi
hankalaa tai jopa mahdotonta ilman maahanmuuttajia. Kuuden haastateltavan
mukaan on ollut hankaluuksia 16ytédd tarvittavaa tyovoimaa. Maahanmuuttajien
roolin ndhd&dan kasvavan merkittdvasti joillain toimialoilla. Suorittavan tyonteon
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ei ndhda kiinnostavan suomalaisia. Haittana on etenkin nuorten kiinnostamatto-
muus kouluttautua ja hakeutua “raskaan tyon” aloille toihin. Haastateltavien
mukaan maahanmuuttajista on 16ytynyt ratkaisu kyseiseen ongelmaan:

”No se oli silloin kun me haettiin tyontekija, meilld oli ilmoitukset niinku tydvoima-
toimistolla, sivulla ja haettiin niinku tyontekijdd, niin ku ei suomalaisia ollut niinku
kiinnostuneita, ettd ei, ei ne taho, tahtoo olla se ongelma ja minusta se on ninku aika,
aika paljonkin se ongelma justiin, ettd minké takia on tullut ulkomaalaisia. --.” (H15)

”--. M4 siis pidén sitd, et niinku ulkomaalaistaustaisten merkitys on erittdin suuri jat-
kossa, koska me on menetetty sukupolvi niinku eilen se siin tv-ohjelmassakin tuli sel-
viks, ettd jos ajatellaan nyt ikddntyvastd sukupolvesta on jadmaéssad poies paljon, ela-
koitymaéssa iso joukko ihmisid, jotka on kasvanut niinku todella tyota tekevassa suku-
polvessa, niin ne kun jdd pois, niin sitd korvaavaa, niin ei meiddn nuorist oo siihen
korvaamaan, joten me ollaan niinku ilman muuta niinku ulkomaalaistaustaisten va-
rassa jatkossa todella vahvasti.” (H13)

”--. Niin esimerkiksi meidén elinkeino, niin jos ei tddlld oo ulkomaistaustaisia tyonte-
kijoitd, niin timé& on kédytannossa mahdoton hoitaa. Ja viitan, ettd marjanpoiminta on
ihan samassa vaiheessa. Ettd on meidén kaikkien edellytys, ettd niitd saadaan ténne. -
-7 (H4)

Haastateltavat, joiden mukaan tydvoimaa on saatu kohtuullisesti, eivit pida saa-
tavuutta vield merkittdvand ongelmana, jos kyseessd on tyo, johon ei vaadita
suurta koulutustaustaa. Hyvéaa tyovoimaa voidaan kuitenkin havaita olevan pik-
kuhiljaa hankalampi 16ytdd. Muutaman haastateltavan mukaan sellaista tyovoi-
maa, joka vastaa yrityksen tarpeita, on suurilta osin tarpeeksi tarjolla. Samalla
kuitenkin tiedostetaan, ettd Suomen ulkopuoleltakin saisi varmasti my6s ammat-
titaitoisia tyontekijoita.

Suurin osa haastateltavista ei koe sijainnin olevan merkittdva ongelma tyo-
voiman hankkimisessa, mutta se asettaa kuitenkin haasteita. Tulokset mukaile-
vatkin joiltain osin De Hoyosin ja Greenin (2011) huomiota sijainnin merkityk-
sestd tyovoiman saantiin. Maaseudulla tyomatkat venyvit pitkiksi, joten yrityk-
sen ja tyontekijan on arvioitava kuinka pitkd matka tyontekijan on jarkeva kulkea
pdivittdin. Lahiseutu ei vilttamaéttd tarjoa yritykselle sopivaa tyovoimaa, joten
yritykset joutuvat etsimddn tyontekijat kauempaa. Se, miten sijainti vaikuttaa
maaseutualueiden tyotehtdvien hakijamaéériin, ei voida kuitenkaan tietdd, koska
sen selvittimiseksi tarvittaisiin tyonhakijoiden nikemys asiasta. Kuten alla ole-
vat kuvaelmat tuovat ilmi, pitkien tyomatkojen tapauksessa tyonantaja voi pyr-
kid tarjoamaan majoitusta lahettyviltd tai pitempiaikaisia tyosuhteita:

”Elikka 80 kilometrid on pisimmilldan tyomatkat, péivittdiset tyomatkat. Elikka se tar-
koittaa sitd, ettd tota ldhialueelta ei tyvoimaa oo saatavissa, elikkd jonkinndkoinen
pula on, me on selvitty siitd, me pyrimme siihen, ettd meidédn tuotanto olis koko ajan
tasaista sillai, ettd me pystytddn tarjoamaan ihmisille pitempiaikaisia tyosuhteita,
jonka varaan sitten voi eldméansa rakentaa.” (H2)

”Et kun meil on vililld vahan ollut vaikeeta saada niinku harjoitelujaksoihinkin, kun
ne kokee, et tdd matka on niinku pitka.” (H1)

Yrityksen sijaintia ja pitkdd tyomatkaa ei kuitnkeaan aina oidetd haasteellisena
tyovoiman hankinnassa. Keskeisestd sijainnista etelammaéssd voi olla sen sijaan
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enemman haittaa yritykselle kuin hyotya. Eteld-Suomessa ei esimerkiksi valtta-
maéttd koeta 10ytyvan samanlailla halukkaita tyontekijoitd alalle. Myos tyovoi-
man vaihtuvuutta pidetddn joidenkin haastateltavien mukaan suurempana ete-
lassd, vaikka tyovoimaa olisikin tarjolla enemman. Eteldisemmastd sijainnista ei
seuraavasti siis ndhda valttamaéttd olevan hyotyd tydvoiman saannin kannalta,
eikd pidempid vilimatkoja koeta hankalana:

"Eli vield taalld susirajalla, niin t4&lla vield 16ytaa tyontekijoitd ja tdélld saattaa saada
puutarhaoppilaitoksista ja metsdalan oppilaitoksista harjoittelijoita ja muuta, mutta
tuota, ja sitten myoskin, kun mennéan eteldédn pdin, niin niitd ei valttamattd saa edes
rahalla sielta toihin.” (H14)

"Taalld sd ajat sen 40-60 kilometrid alle tunnissa kuitenkin, ettd ihmiset ei koe sitd liik-
kumista hankaluutena, eikd me niinku, me ollaan tdstd... ettd kun me ei olla ihan
niinku silleen metéssd, ettd me ei olla missddn tiettoman tien padssa jossain... vaikka
tietenkin jos s& tulit tanne, niin onhan t44 maaseudulla... mutta kylld me ollaan niinku
sillai kuitenkin... koen, ettd ihmiset eivit koe ongelmaksi sitd liikkumista.” (H3)

Koulutuksella ndhd&dén olevan myos vaikutusta tyévoiman saatavuuteen: yrityk-
sen paikkakunnalla ei valttamattd ole alan koulutusta tarjolla, mika osaltaan va-
hentdd ammattitaitoisten tyontekijoiden maadraa lahialueella. Tai vaikka vastaa-
vaa ammatillista koulutusta olisi tarjolla, sen ei koeta pysyvédn tydeldmédn tah-
dissa mukana tai olevan tasokasta. Myos ikdrakenteella todetaan olevan erdalla
paikkakunnalla vaikutusta tyovoimapulaan: tyokykyisid ja vapaita 25-55 vuoti-
aita tyontekijoitd ei yksinkertaisesti ole riittdvasti ikdrakenteeltaan vanhoissa
kunnissa. Tyovoiman kustannuksilla ei aineiston perusteella ndytd olevan vaiku-
tusta tyovoiman hankintaan. Poikkeuksen tekee yksi yritys, joka mainitsee suo-
raan ongelmaksi sen, ettd he eivit tahdo saada riittavan edullista tydvoimaa yri-
tykseen. Yritykset eivdt suoraan mainitse tai puhu maahanmuuttajista halpana
tyovoimana. Muuten aineistosta ei kdy suoraan ilmi, ettd alhaiset tyovoimakus-
tannukset vaikuttaisivat maahanmuuttajien rekrytointiin.

Yritykset vaikuttavat siis tiedostavan nykyisen osaajapulan ja ovat kdanty-
neet maahanmuuttajien puoleen timan ongelman ratkaisemiseksi. Vaikka maa-
seutusijainti tuottaa jonkinasteisia haasteita tyovoiman saannissa, niin sitd ei
koeta vield merkittdvana ongelmana.

6.2 Rekrytoinnin tavoitteet: Osaajavaatimukset

Haastateltavien tavoitteet ja vaatimukset hakijalta vaihtelevat yritysten kesken
riippuen muun muassa tyotehtdvastd ja taidoista. Valintakriteerit keskittyvét
eniten ammattitaidon tasoon, ominaisuuksiin ja asenteeseen seka kielitaitoon.
Tama vastaa myos Almeidan ja Fernandon (2017) mukaisesti tyypillisimpid kri-
teereitd, joiden pohjalta maahanmuuttajien soveltuvuutta arvioidaan tyonhaku-
tilanteessa. Thannehakijan kohdalla pk-yritysten on todettu ottavan huomioon
etenkin hakijan joustavuus, patevyys, luotettavuus, pysyvyys, asuinpaikan ldhei-
syys verrattuna tydpaikkaan, asenne tyotd kohti, persoonallisuus ja rehellisyys.
Namaé kahdeksan erityisen tdrkedd hakijassa arvioitavaa ominaisuutta kertovat
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osaltaan juuri niistd pk-yritysten tarpeista ja vaatimuksista, jotka ovat oleellisissa
niiden selviytymiselle yritystoiminnassa. (Abraham ym. 2015.) Aineistosta nou-
see esiin monia edelld mainittuja ominaisuuksia, kuten pétevyys, sitoutuminen,
asenne ja hyvdan tyomoraaliin kuuluva rehellisyys. Persoonallisuus korostuu
sen sijaan vidhemman haastatteluissa.

Yleisesti ottaen haastateltavat ilmaisevat halun kohdella hakijoita tasaver-
taisesti. He pyrkivit katsomaan yrityksen kannalta parhaat mahdolliset tyonte-
kijat toihin riippumatta syntyperéasta. Haastateltavilla on kaikille hakijoille samat
kriteerit. Arvioinnissa katsotaan esimerkiksi taustat, aikaisemmat tyonantajat ja
tehtdvit, tyosuhteiden pituudet, ulosanti ja valmiudet tyttehtdvien tekoon.
yritykseen. Lahtokohtaisesti ulkomaalaistaustaisuuden ei itsessddn kerrota vai-
kuttavan negatiivisesti rekrytoinnissa, kuten alla kuvataan:

”Ja silloin tavallaan, no sitten mé&aritettiin kanta siihen, ettd eihdn me voida sanotaan
yhdenvertaisuusperiaatteenkaan mukaan, ni ei me voida jaotella tos, et me otamme
vaan pohjalaisia tdnne toihin, jos kerta on tytvoimaa otettavissa. Mutta myoskin niin
pdin, ettd meilld ei oo, kelldan ei ole etusijaa, vaan me katsomme yrityksen kannalta
parhaita mahdollisia ihmisid toihin.” (H2)

”No meil on ollut kylld ihan siis hamaasta alusta asti, ettd me niinku tykét&an, tykataan
kylla toimia ulkolaisten kanssa.” (H12)

“En en m4 niinku ndd semmosta, et ei se, et hdn on ulkomaalainen niin, se ei vaikuta
siihen, vaan mika se olis joka tapauksessa, on se sit minkd maalainen, suomalainen tai
mik& vaan niin tota --.” (H1)

Vaikka uskonnon, alkuperédn, kansallisuuden, sukupuolen, kielen, vakaumuksen
tai muun vastaavan ei saisi yhdenvertaisuuslain mukaan vaikuttaa rekrytointiin,
niin ndin ei kuitenkaan toteudu jokaisen haastateltavan kohdalla. Muutamassa
yrityksessd rekrytointia voi rajoittaa sukupuoli, uskonto ja ammattiyhdistysliik-
keeseen vahvasti kuuluminen. Hakijan ikd tai sukupuoli liittyy etenkin tyotehta-
viin, jotka ovat hyvin fyysisid. Tdllaisiin toihin on naisten vaikeampi padastd. Nai-
sia kuitenkin saatetaan asettaa etusijalle muissa tyotehtdvissd, joissa esimerkiksi
suositaan tarkkoja kdden taitoja. Ammattiyhdistysaktiiveihin suhtaudutaan
myds muutamassa yrityksessd varauksella. Seuraavissa sitaateissa korostuu juu-
rikin tyon fyysisen puolen tuomat mielikuvat tyén sopimattomuudesta naisille,
sekd epdilevd asenne ammattiliittoon vahvasti kuuluviin ihmisiin:

“Ma olen kyl niin vanhanaikainen ihminen, joka varmasti on parempi ku, méa en ole
mielestdni milldén tavalla niinku, mitenkohdn mé sanoisin. No en ainakaan, ma en
ainakaan siis niinku syrji idn tai uskonnon tai vakaumuksen enka tillaisten poliittisten,
mutta kieltimatta varmasti sil taval mé olen niinku itsekds ja, ettd kylld ma tietenkin,
jos méd esimerkiks ajattelen, et joku, jos mé tieddn, et joku on helvetin aktiivinen am-
mattiyhdistys, et se on niinku vahva paaluottamusmiestaustainen, niin kyl mul helve-
tin iso kynnys ois ottaa se toihin, vaik se ois kuin hyvé tyyppi, koska se aiheuttaa sitte
melko varmasti tddl niinku hamminkia taal niinku muun joukon osalta, et kyl ma sil
tavalla kdytan yksinvaltiutta siind valinnassa --. Et totta kai, kyl mé& olen, mul on niinku
mielipiteet ja on oma ndkemys téllasistakin asioista kuin ndistd sukupuoli. Mut en ma
niinku, kyl mé aina haen, no joo, sanotaan niin, et jos mé déneen niinku sanon nyt, taa
nyt varmaan anonyymisti menee, niin siis kyl ma valintoja teen, jos mad haen johonkin
tehtdvaan, niin on mul mielikuva, ettd mé haen tuohon vaikka naista enkd miesta. Tai
tuohon tehtdvaan soveltuu juuri tietynlainen mies, se on joko niin fyysisté tai siind on
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jotain muuta sellaista siin tehtdvassd, ettd méa koen, ettd ehké se on enemmaén miehinen
ty© ja taas toisaalta, ettd haenko mé, kuin helposti ma otan 22-vuotiaan naisen johonkin
sellaiseen tyohon, minkd ma koen, missd mé toivon jonkunlaista jatkuvuutta, niin tota
sithenkin kun ois jotain sopimusteknisid asioita, niin niitd vois pienentdd. Mutta kyl se
tietysti on niin, ettd niin surullista ku se on, mut ku sitd joutuu miettii sitd kokonai-
suutta eikd sitd yhtd yksilod siin hetkel ku tyollistdd. Niin varmaan jollain tasol joku
voi arvioida niin, ettd ma teen paatoksid, jossa on sitten sukupuoleen tai jopa johonkin
muuhun perustuvaa niinku valintaa, joka vaikuttaa siihen, sithen niinku, et ihan
niinku tdysin niinku anonyymisti, et kaikki on vaan niinku kasvoja tai ihmisid, niin en
pysty sellaiseen.” (H13)

” Alkuperd, kansallisuus, kieli, uskonto, vakaumus, noilla ei ole mitdan merkitysta.
Mutta kylld minulle on merkitystd, ettd en mie nyt ihan jotakin tulipunaista kommu-
nistia tinne haluais ((naurahtaa)) kuitenkaan tai ammattiyhdistysaktivistia, joka
niinku koko ajan [48:21 ....] jotakin.” (H12)

Muutama tyonantaja ei katso uskonnon olevan esteend rekrytoinnille, kunhan se
ei haittaa tyontekoa. Esimerkiksi monta kertaa pdivdssd rukoilevaan hyvin va-
kaumukselliseen muslimiin tai burkhan kdyttoon suhtaudutaan erddn tyonanta-
jan kohdalla epdilevisti. Uskonnon harjoitus, kuten rukoilu, ei saa joidenkin mie-
lestd myoskddn olla nakyvaa.

Osalla haastateltavista kanta tasa-arvoiseen kohteluun on taas hyvin selva:
uskonnolla, alkuperilld, kansallisuudella, sukupuolella, kielelld, vakaumuksella
tai muulla vastaavalla tekijalld ei ole merkitystd rekrytointiin. Painoarvo on tal-
16in nimenomaan hakijan soveltuvuudella tyttehtdvdan ja yritykseen. Yrityk-
selld voi olla myds olemassa oleva tasa-arvosuunnitelma, joka toimii ldhtokoh-
tana yrityksen toiminnassa:

”Kylld meilld on tasa-arvosuunnitelma ja ndd, meilld on asiat sillai niinku ollutkin ta-
petilla, ettd mink&dn nakoistd syrjintdd ikdédn tai sukupuoleen tai timmdoseen, niin ei
voi olla, koska meilld on nimenomaan, me ldhdetdén siitd, ettd meilld on tyd, mihin me
tarvitaan aina tekijd, ettd meilld ei oo henkild4, jolle tarvitaan ettid joku tyo. Niin kato
se mennddn niinku tyokeskeisesti tdssd, niin silloinhan tdd on, onpa sitten mies tai nai-
nen, kun se vaan pérjad siind tyossd, niin kaikki menee hyvin.” (H9)

”-- Meilld aina katotaan, et sellainen ihminen, ku me tarvitaan, me halutaan sopiva
ihminen, niin siin ei oo oikeestaan merkitysta ei sukupuolella, idlld eikd yhtaan milldan,
ettd se on sitten ihan se ja sama, ettd onko ihonvari, mika tai onko uskonto miké tai.”
(He)

Se, miten tasa-arvosuunnitelma toteutuu kdytannontasolla yrityksissd, on vaikea
madrittdd. Se antaa kuitenkin todisteen siitd, ettd yrityksessd seurataan tasa-ar-
von tilaa ja kehittymistd, mikad on positiivista. Seuraavaksi siirrytddn kuitenkin
tarkastelemaan tarkemmin haastateltavien maahanmuuttajien osaajavaatimuk-
sia ammattitaidon tasosta, ominaisuuksista ja asenteista seké kielitaidosta.

6.2.1 Ammattitaito ja osaaminen

Tulosten mukaan maahanmuuttajien osaamisvaatimus voidaan jakaa kolmeen
ryhméédn vaadittavan osaamistason perusteella: ammattiosaamista edellytetta-
viin, e ammattitaitoa edellytettdviin ja jonkinlaista taitoa edellytettdviin ryhmiin.
Pk-yritysten tytnantajien on huomattu suosivan tyonhakijoita, joilla on jo entuu-
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destaan vaadittava koulutus haettavaa tydtehtdavad varten ja kokemusta vastaa-
vasta tyostd. (Taylor ym. 1999.) Saman ilmion pystyy havaitsemaan myo6s haas-
tatteluissa: suuri osa haastateltavista suosii ensi sijassa tyontekijoitd, jotka ovat
joko alan ammattilaisia tai omaavat jonkinlaista vastaava tyokokemusta tai kou-
lutusta alalta. Asenteella on kuitenkin oleellinen osa, oli sitten ammattiosaaja tai
ei. Haastateltavat ndkevitkin asenteen usein olevan kohdallaan maahanmuutta-
jilla.

Noin kolmasosa tyonantajista ei odota maahanmuuttajilta ammattitaitoa tai
alan koulutusta. Tallaisia yrityksid 16ytyi erityisesti elintarvikealalta ja
jalostuksen parista. Maahanmuuttaja sijoitetaan kyvykkyyden ja oppimiskyvyn
mukaan hénelle parhaiten soveltuvaan tyotehtdavaan. Haastateltavat painottavat
osaamisen sijaan asennetta, joka toimii oleellisempana kriteerind. Ndin voidaan
todeta, ettd hyvailld asenteella maahanmuuttaja pystyy kompensoimaan tyohon
liittyvdn osaamisen puutetta. Maahanmuuttajan tulee olla valmis tarttumaan
toihin ja osoittaa motivaatiota, silld tyo itsessddn opettaa, kuten haastateltavat
toteavat:

”Taa on semmonen, ettd tyo opettaa. Tahédn ei valttamatta tarvi ottaa mitdan just muo-
vipuolen koulun kdynytta. Jos on motivaatio.” (HS8)

"Kylla. Se just tétd, ettd tan allekirjoitan tdysin ja se, ettd kun meilld on ollut tavallaan
pddsyvaatimuksena tdihin kaksi asiaa: halu oppia uutta ja halu tehda toitd. Niilld par-
jad, millaan todistuksilla mulle ei oo mitdéan merkitystd, ma en edes kato niitd. Ihminen,
ensimmadinen kontakti ihmisen kansa ja sitten se saa ndyttdd, tietty tyoharjoittelujakso
tai timmonen, ettd sd ndet, ettd hdnessd on tekijaksi.” (H9)

Maahanmuuttajien omat ammatilliset taustat voivat olla hyvinkin erilaisia haet-
tuun tyotehtdvadn verrattuna. Haastateltavissa yrityksissd toimii siten monenlai-
sista taustoista tulleita tyontekijoitd, jotka oppivat ammatin tyotd tehdessa. Tyo-
tehtdvat ovat myos ominaisuuksiltaan sellaisia, jotka ovat suhteellisen helppo
omaksua. Tyon luonne voi siten méarata suurelta osin onko maahanmuuttajien
rekrytoiminen riskialtista yritykselle vai ei. Mitd alhaisempi tyon vaativuustaso
ja vaadittu osaaminen ovat, sitd alhaisemmalla riskilld yritykset voivat rekry-
toida epdtavallisia hakijoita. (Barber 1998, luku 2, 4-5.) Kuten haastateltava itse
kuvailee, yksinkertaisissa tehtavissa huonollakin kielitaidolla parjaa yksinkertai-
sissa tehtdvissa:

“No tuota, oikenlaisia taitoja. No tdd on sellaista, tdd meidédn ala on nyt semmonen,
ettd tuota ne taidot pitdd tddlld opettaa, mutta ne ei oo kovin vaikeita omaksua, ettd ne
on suhteellisen yksinkertaisia maahanmuuttajienkin selittdd, onko sitten tyon teettdja
taikka tyon vastaanottaja tuota vahan heikolla kielitaidolla varustettu, mutta tota, nda
on aika yksinkertaisia opettaa nd tyot ja asenne on niitten henkiloitten kohdalta, mita
meilla tddlld on, niin ne on kylla ollut kohdallaan.” (H14)

Ammatillisen osaamisen tulee kuitenkin muutaman haastateltavan mukaan
kehittyad. Kehittymisen myotd tyontekijan uskotaan myos sitoutuvan paremmin
huomatessaan ammatillisen identiteettinsd kehittyvan. Vaikka tyontekija olisi
taysin kokematon alkuun, niin kehittyminen voi viedd pitkallekin. Tyontekija voi
vastuuta saadessaan edetd tyossddan esimerkiksi muutaman yrityksen kohdalla
johtamistehtaviin.
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Toisessa  haastateltavien ryhmédssd maahanmuuttajilta odotetaan
jonkinlaisia tyossd hyodynnettdvid taitoja tai vastaavaa alan osaamista.
Tyohistoria, -kokemus ja taidot vaikuttavat hieman enemmaén kuin edellisen
ryhmaén kohdalla. Jonkinlainen tydtehtavaan liittyvda kokemus ndhdédan etuna:

”Se oli, asu ollut vuoden vai toista vuotta tddlld Suomessa, ettd se jonkun verran osas
kieltd, ja eikd sitten ollut niinku, no on se, olihan heilld ollut niinku kotonan maatila
oli ollut Virossa aikoinaan ja sielld niitd, oli ollut sikoja niin ettd, ettd jonkunlaista
niinku maatilakokemusta.” (H16)

Ihanteellisella tyonhakijalla on alan koulutusta ja sitd arvostetaan tyonhaussa.
Taidoista kddentaidot tuodaan useasti esille haastateltavien parissa: monet
tyotehtavat liittyvat ruumiilliseen, melko yksinkertaiseen tyohon, jota on helppo
opettaa. Ndissd tarvitaan usein juuri hyvid kddentaitoja. Sormindppéaryyttd,
hyvad kdden ja silmén yhteispelid tai koordinaatiokykyd tarvitaan muun muassa
puutarhatehtdvissd, turkistarhauksessa, leipomotytssd, kuormasidonnassa,
meijeritydssd ja rakennustehtdvissd. Ulkomaalaistaustaiset ovat esimerkiksi
voineet olla itseoppineita tai kdyneet alan kurssin, mikéa tukee osaamista. Taitojen
ohella voidaan katsoa tyonhakijan alakohtaista tietdimystd. Jos tyossd esimerkiksi
odotetaan Suomen ilmaston ja kasviston tuntemusta, niin ensimmadisend ei olla
valitsemassa hyvin erilaisesta ympdristostd tulevaa maahanmuuttajaa.
Maahanmuuttajien yrityksille hyodyllistd osaamista pyritddn kuitenkin
haastateltavien mukaan hyodyntaméaan:

”No kylld me ainakin pyritddan hyddyntdamdan niin paljon kun pystytdan. Meilla oli
yks néistd thaimaalaisista oli tosi innostunut niinku tekemé&&n esimerkiksi tuotekehi-
tystd, ettd han teki ihan omalla ajallaan kaikennikoisid thaimaalaisia kaaryleitd ja
muita, ettd toki pystyttdis ehkd enemmaénkin sitte hyddyntamaan mut mut... pyritdan
aina sen mukaan mita silld ihmisella... toki ei me voida sitten jos on ihan toisenlainen
ammatti, ettd vaikee sitten niinku jos oot vaikka ompelija niin sitten ehka sitd hyodyn-
tdd. Mutta jos on jotain niin pyritdan.” (H3)

Usein maahanmuuttajan taidoista opitaan ajan mittaan, silld kaikki ei tule aina
ilmi rekrytointitilanteessa. Tdhdn havaintoon ja ongelmaan palataan vield
myohemmassa luvussa.

Kolmas haastateltavien ryhmd edustaa tyonantajia, jotka edellyttavat
tiettyd taitoa ja ammattiosaamista tyotehtivdd varten. Tahdn joukkoon
lukeutuvat esimerkiksi erikoisosaajat. Asenne kuitenkin sdilyy silti tarkednd
kriteerind tdssdkin ryhmdssd: erikoisosaaminen ei riitd, jos omaa huonon
asenteen. Tyonantajat haluavat, ettd hakijalta loytyy tehtdvdan liittyvaa
ammattitaitoa, kokemusta tai tiettyd osaamista. Téllaisia tyontekijoitd on ollut
haastateltavien mukaan vaikea 16ytaa yrityksiin:

--.”Et semmosta niinku niitd erikoisosaajia, joita tds viime aikoina mekin on rekrytoitu
tammosid hiukan niinku vaativampaan valmistavaan tehdas, ei ihan perus-, vaihe-
tyontekijad, vaan vahdn taimmost niinku ohjelmointi, mutta kun se on kuitenkin vah-
vasti silti tyo- ja tekemispainoitteista, niin se yhtald, ettd olis osaava ja tydasenteel, niin
sitd ei 1oydy Suomesta.” (H13)

”Ei, mut siindhén on se tuo, no niinku, sanotaan nyt meilld, meilld on ollut ongelma,
ettd silloin yhdessa vaiheessa oli just se, ettd tarvittiin ammattitaitoista porukkaa, niin
sieltdhdn me 1oydettiin sitten niin tota just ulkomailta sitten.” (H11)
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Ammattiosaajat ja alan tyokokemusta omaavat ovat ryhmin ensisijaisesti
tavoiteltuja henkiloitd. Erdan haastateltavan sanoin “yritetddn poimia ensin
matalalla olevat omenat”. Toisaalta jos tdllaisia ei l6ydy, niin tyotehtdvastd

Vaikka haastateltavat tuovat esille maahanmuuttajien kielitaidon asettamat
haasteet, niin tédstd voi olla myos yrityksille hyotyd. Joissain tilanteissa sitd
nimenomaan toivotaan tyontekijdltd, koska kielitaitoa voidaan tarvita tietyissd
tyotehtdvissd. Esimerkiksi erddn yrityksen vastaanottokeskuksissa on
tyotehtdvid, joissa on hyvéa osata esimerkiksi arabian kieltd, jolloin yrityksen ei
tarvitse erikseen kayttdd tulkkia. Asiakaspalvelutychon sen sijaan haetaan
palvelualtista tyontekijad, joka tulee hyvin toimeen erilaisten ihmisten kanssa, ja
omaa tilannetajua. Asiakaspalvelutydssd maahanmuuttajan kulttuuritaustalla
ndhdddn olevan positiivista vaikutusta tyotehtdvdssd. Maahanmuuttajan
palveluherkkyyttd pidetdan haastateltavien parissa arvokkaana ominaisuutena
asiakaspalvelualalla. = Palveluherkkyyden  taustalla = ndhddan  olevan
maahanmuuttajan kulttuuritausta: maahanmuuttajan kulttuurissa esimerkiksi
arvostetaan ja kunnioitetaan idkkdampid ihmisid. Asiakaspalveluhenkiset
maahanmuuttajat tulevat hyvin toimeen erilaisten asiakkaiden kanssa, mikd on
tyonantajalle tdarkedd. Ammattitaitoa ja tehokkuutta saatetaan myos mitata ja
arvioida  maddrallisesti.  Esimerkiksi = metsédtaloustehtdvissd ~ lasketaan
tuontituotosta ja sen perusteella voidaan asettaa minimivaatimuksia hakijalle.

Yleisesti ottaen ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden ndhd&an lisddvian ai-
nakin hotelli-, ja ravintola-alalla toimivien haastateltavien yritysten tietotaito-
osaamista ja erikoistumista. Ulkomaalaiset tyontekijdt tuovat mukanaan omaa
tietdmystddn yritykseen, joka voidaan jakaa kaikille. Tastd esimerkkind erdan
haastateltavan kommentti:

”Mie haluaisin, ettd meilld olis paljon enempi ulkomaalaisia tyontekijoitd, koska se on
aina kun tulee eri maista, jos tulee ranskalainen tyontekijd, niin hdn miettii, ettei au-
rinko paista viinipulloihin, hdn menee peittelemé&&n niita tai jotakin. Ettd kaikilla on
semmoset omat juttunsa ja se niinku lisda sitd sen palveluyrityksen niinku tieto-taito-
osaamista ja semmosta niinku, minusta sitd semmosta niinku erikoistumista, voihan
erikoistua johonkin asiaan.” (12)

Haastatteluista kay siis ilmi, ettd maahanmuuttajista voidaan tyonantajan nako-
kulmasta saada moninaisia hyotyjd, mikd vahvistaa esimerkiksi Moriartyn ja kol-
legoiden (2012) huomioita. Maahanmuuttajien ndhd&an tulosten valossa omaa-
van myos monia pehmeitd taitoja, jotka tuovat kovien taitojen lisdksi hyotya yri-
tyksille.

6.2.2 Ominaisuudet ja asenne

Keskeisimmaét ominaisuudet, joita hakijalta odotetaan ovat hyvad tyomoraali,
motivaatio, normaali fyysinen kyvykkyys, ja sitoutumiskyky. Tyonantajat etsivét
henkiloitd, joilla asenne tyontekoon on kohdallaan. Erddn haastateltavan
kohdalla maahanmuuttajalta odotetaan jopa astetta parempaa suoritusta kuin
suomalaiselta tyontekijdltd. Muutamilla haastateltavilla hakijan asenne nousee
rekrytoinnissa yksin kielitaidon ja koulutuksen edelle, joten hyvilld asenteella
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maahanmuuttaja voi hyotyd rekrytointitilanteessa. Tamd osoittaa tukevan
Hargisin ja Bradleyn (2011) tekemé&d havaintoa, jonka mukaan pienet yritykset
painottavat enemmdn hakijan pehmeitd taitoja. Kaiken kaikkiaan
maahanmuuttajien asennetta ja tyomotivaatiota kehutaan positiivisesti
haastateltavien keskuudessa:

"Ettd eihdn tama tyond oo mitddn muuta kun joka pdiva aloitetaan tyot ja tehddan se
mika pystytddn. Ettd jos asenne on kunnossa... ja se on mun mielestd ulkomaisen tyo-
voiman suurin etu, ettd heilld on yleensi se asenne, ettd tehdadan toita.” (H4)

“Et kylld se tahto tehdé toitd ja, ja halu olla sitd tydyhteisod ja halu niinku kotoutua
sithen tavallaan siihen tyoyhteisoon ja myoskin sitten sitd kautta yhteiskuntaan, niin
tota sielld on asenne kohdallaan.” (H9)

“Mut se mika siin on se kaikist ratkaisevin siin rekrytoinnissa on tietysti se, et jos sil
on vdhdn oikeansuuntaista taustaa vastaavanlaisesta tyostd tai vastaavanlaisesta maa-
ilmasta, niin se on aina nopeempaa, helpompaa ja tota, mut kyl se suurin melkein asia
on niinku asenne.” (H13)

Haastateltavat tuovat esille my6s joitain negatiivisa kokemuksia
maahanmuuttajista, mutta ndimé ovat kuitenkin jadneet suhteellisen vahdaisiksi.

Kantasuomalaisiin ~verrattuna ulkomaalaistaustaisten tydasenne tai
motivaatio ndhdddn useamman haastateltavan mukaan paremmaksi tai
esimerkilliseksi. Maahanmuuttajien mainitaan myos arvostavan tyotd enemmaéan
kuin kantasuomalaisten. Tyonantajat kokevat, ettd maahanmuuttajilla on
suomalaisia kovempi tarve ndyttdd potentiaalinsa ja todistaa ansaitsevansa
paikkansa suomalaisessa tyoeldmdssd. Tamédn voi vaikuttaa erinomaisen
tydasenteen taustalla. Haastatteluissa nousee siten esiin maahanmuuttajista
kaytetty “good worker” retoriikka (Moriarty ym. 2012). Erddn haastateltavan
mukaan yrityksen tulevaisuus on maahanmuuttajissa.

Yrityksissda on ndkemyksid my0Os siitd, ettd ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden asenteen koetaan jossain madrin suomalaistuvan mitd pidempaan
he ovat olleet toissd yrityksessd. Tamd vastaa aiemmissa tutkimuksissa myos
esille nostettua samaa huomiota (MacKenzie & Forde 2009). Suomalainen
mentaliteetti ndkyy haastateltavien mukaan esimerkiksi omien oikeuksien
tiedostamisena ja vimmaisan tyotahdin osittaisena laantumisena.

Tyonantajat odottavat tyontekijdltd rehellisyytta: tyontekijan tulee hoitaa
tyonsd niin kuin kuuluu. Tyomoraalin tdytyy siten olla kohdallaan. Tama
tarkoittaa tyon tekemistd parhaalla tavalla kykyjen mukaan ja vastuullisesti.
Tunnollinen tyontekijd ei esimerkiksi mychéstele toistd ja on luotettava. Hyvan
asenteen mukaisesti maahanmuuttajien tyomoraalin ndhdddn herkéasti olevan
parempi suomalaisiin verrattuna. Haastateltavat kokevat maahanmuuttajien
arvostavan  tyopaikkaa  yleisesti =~ enemmdn = kuin = suomalaisten.
Maahanmuuttajien ndyttdmisen halu ja ahkeruus ndkyvat esimerkiksi
tyovauhdissa. Myos oma-aloitteisuutta arvostetaan, jotta tyontekijdd ei tarvitse
tulla jatkuvasti ohjaamaan. Erds yritys odottaa myos niin kantasuomalaisilta
kuin maahanmuuttajilta tottelevaisuutta. Tyonantajalle on myos tarkedd, ettd
tyontekija kokee tyon tdrkednd ja haluaa tehdd sen hyvin. Maahanmuuttajien
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kulttuuriin ndhdaidnkin alla olevan haastateltavan mukaan kuuluvan tillainen
tietynlainen piirre:

”Kyll4 siind niin, ndd on siind, meijat ulkolaiset on tdssa niinku nopeesti oppinut sen
ja ne on tuota, ja asenne on se, ettd tarkeintd ei oo ldhted tai se kahvi- tai ruokatauko
siind, mutta se tyo on tarkeetd, se tehddan hyvin ja ennen kaikkea, etté niitten kulttuu-
riin varmaan kuuluu se, ettd se ty6 tehddan hyvin ja siitd mielelldan otetaan kiitostakin
vastaan ja ndin ikdan.” (H9)

”No kyl kai se on vaan tavallaan semmonen moraali ja vastuunkanto siitd, ettd niinku
tullaan toihin tekemé&én sen, mihin omat niinku henkiset ja fyysiset taidot niinku riitt4a.
Enempaéd ei voi keltddn pyytdd niinku mitd osaa ja pystyy, mut jos haluaa tehda par-
haansa, niin mitddn muuta ei voi vaatia.” (H13)

Koska maahanmuuttajien tyotehtdvdt ovat aineiston perusteella fyysiseen
tyohon painottuvia, niin ne asettavat tiettyjd kriteerejd. Alakohtaisuus asettaa
rajauksia tyontekijavaatimuksille: leipomo-, betonituotteidenvalmistus-, taimien
viljely-, tilausliikenne-, turkistarhaus-, ja elintarvikkeiden valmistusaloilla
odotetaan, ettd tyontekijdn tulee kyetd fyysisesti suoriutumaan tyostd ja olla
perus terve. Leipomoalalla tyontekijdltd odotetaan taméan liséksi siistid olemusta
ilman raaka-aineallergioita. Ruumiilliseen tyohon voi alasta riippuen kuulua
myos tietty “likaisuus”, mikd vaatii sellaisen hyvdksymistd. Tyon fyysinen
raskaus voi tyonantajan mukaan olla liikaa naispuolisille tyontekijoille. Tama
johtaa siihen, ettd naisia ei oteta liian raskaisiin ttihin tai niin kutsuttuihin
konehommiin. Idn puolesta tyontekija voi olla idltdan 50-60-vuotias, kunhan han
on tyohon kykenevd. Haastatteluissa erds tyonantaja palkkaa mielellddn myos
idkkdampid tyontekijoitd, silld heilld ndhdddn olevan annettavaa nuoremmille
tyontekijoille. Toinen tytnantaja sen sijaan kertoo yli 25-vuotiaiden olevan
mielekkddmpid tyontekijaehdokkaita, koska sitd nuoremmat ovat usein vield
tietdméttomid omasta alasta ja eldmén suunnasta.

Toinen tdrked ominaisuus, jota maahanmuuttajatyontekijdltd haetaan, on
motivaatio. Motivaatio pitdd haastateltavien mukaan sisdllddn eritoten halun
tehdd kyseistd tyotd ja halun oppia uutta. Hakijan tulee mielellddan pystyd oppi-
maan uutta myds vanhemmalla idll4 ja olla innostunut. Erdan haastateltavan sa-
noin ”ei tahdota tehdd huti-investointeja”. Tadtd varten tyonhakijan tulee osoittaa
motivaatiota:

”Niin tédlla motivaatiolla on meillekin iso merkitys, koska tyontekija on investointi, se
on investointi tulevaisuuteen ja se ettd me ei haluta niitd huti-investointeja tehdd, mita
vdhemman, sen parempi. Me halutaan motivoituneita tyontekijoitd, jotka pysyy meilld
pitkaan.” (H9)

”Se suurin mulla varmaan on, ettd jos on tarve. Tarpeestahan se aina ldhtee, ei ketddn
oteta sen takia, ettd on kiva, ettd on paljon tyontekijoitad. Ja se on se motivaatio, etta
kuka sitd haluaa tehda. - Se antaa taas niin paljon enemmén. Se antaa, tydvoiman mo-
tivaatio on niin paljon parempi ja sitten se, ettd siitd saa ittelle semmosen, ei nyt tule
sddekehdd pddn pddlle, mutta kuitenkin hyvan mielen, ettd pystyy jeesaaman jotain ja
nikee, ettd he todella arvostaa sitd.” (H8)

Padsyvaatimuksena toihin voi olla pelkdstddan halu oppia ja tehdé toitd. Haasta-
teltavien kokemuksen mukaan maahanmuuttajilta koetaankin 16ytyvan nditd
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ominaisuuksia ja sitd myos hyodynnetddn yrityksissd. Tahtotila ndkyy alla ole-
van haastateltavan kuvaamalla tavalla my6s maahanmuuttajissa nopeuttaen uu-
den oppimista ja vaikeuksien seladttamista:

“Mutta ndmd, jotka tulee ulkomailta tdnne, niin ne on yleensa tulleet tinne tekemaan
oikeasti toitd, tienaamaan rahaa. Ettd se on... niinku heti huomasin sillon, ettid timan
porukan kanssa kylld pérjas, ettd vaikka tulee kielestd ja muusta johtuvia vaarinkési-
tyksid, mutta jos molemmilla on halu paasta niistd ohi, niin kylld niistd paastaan.” (H4)

Moni haastateltava kertoo ndiden tahtotilojen my6s ndkyvan maahanmuuttajien
kohdalla ja heiddn hyvé tydasenne on heiddn suurin etunsa. Maahanmuuttajien
mainitaan olevan aina valmiita tarttumaan reippaasti toihin, jotka suoritetaan te-
hokkaasti. Heiddn ndhd&én erdan haastateltavan mukaan paihittdvan suomalai-
set tyontekijat tehokkuudellaan:

”Ja sit, miks niitd on, se johtuu kyll4 siitd, ettd tota jos mun pitdd ne kuus ulkomaalaista
nyt tdnd pdivand korvata kotimaisilla, méa joudun ottaa tuplamdéran. Ja se on niinku
ihan selkee juttu, ettd vallankin namd4, jotka tekee, tulee tota sitten turistiviisumilla
tdnne, niin ne tekee mielelld&n niinku urakkatoitd ja tuota niitten ansiotaso sitten sii-
hen omaan maahan ndhden on niin moninkertainen, ettd tota niilld on ainakin moti-
vaatiota tehdd.” (H14)

Ahkeruutta ja tehokkuutta odotetaan etenkin urakkatyossd, jossa katsotaan
kuinka paljon tyontekijd pystyy saamaan pdivassd madrallisesti aikaan.

Neljds ominaisuus, jota tyonantajat arvostavat, on sitoutuneisuus. Tatd
voidaan edistdd esimerkiksi tarjoamalla tyontekijoille lisdkoulutusta tai
tyosuhdeasuntoa. Erds haastateltava ndkee sitoutuneisuuden myos
vahvemmaksi, mikdli maahanmuuttaja on yrityksen oma tyontekija eikd
henkilostovuokrausyrityksen listoilla. Tamad on yksi syy vilttdd rekrytoimasta
tyovoimaa henkilostovuokrausyrityksiltd. Kuten myos Moriarty ja kollegat
(2012) ovat todenneet, maahanmuuttajilta odotetaan sitoutuneisuutta jo
tyonhakuvaiheessa. Taméd ndkyy myos erddssd haastattelijan kommentissa, joka
osoittaa tyonantajan toivovan tyontekijan haluavan aidosti tyoskennelld
yrityksessd sitoutuneesti:

“No meilld on sitoutunutta, ettd se on niinku oleellinen asia siitd, ettd, tai tdrked asia
ois tiedostaa ja ymmartaa se, ettd ovatko ihmiset tddlld toissd sen takia, ku ei oo mitdan
muita mahdollisuuksia vai ovatko he sen takia, ettd he oikeasti haluavat olla ja ovat
ylpeitd tastd omasta tyopaikasta. Ja tuo jalkimmainen on se, mihinkd md itse pyrin sitd,
niinku omaa toimintaa ja kaikki kehitystyo pitdis tahdéta siihen, ettd silloin on niinku
tyohyvinvointi, tydmenetelmit, et ihmisen saada oma &dénensad kuuluviin, tavallaan se
motivaation kasvaminen sitd kautta, jolloinka se oli, ei ajattelis niin péin sit, ettd kun
en minnekddn muualle, niin vaan ettd kun tda on just se paikka, missd méa haluan olla
toissa.” (H1)

Pysyvien tyontekijoiden sitoutuneisuus on osalle strategisesti merkittavad, mista
esimerkki alla olevassa katkelmassa:

”Ja se on meille ihan strategisesti ollut elintdrkedd, ettd meilld on, meille on 16ytynyt
hyviad pysyvid ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd, meil 16ytyy niitd tuolta enstiseltd
Jugoslavian alueelta ja Virosta, Puolasta, jopa Turkki, Iran -sektorilta, ettd tosi moni-
puolisesti ja tota, ja se on vaan niinku se tilanne, ettd jos kattoo tédstd eteenpdinkin, niin
kylla se trendi on varmaan niin, ettd me edelleen joudutaan niinku. Jos 16ytyy hyva
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suomalainen, niin totta kai ollaan valmiita ottaan, mutta niitd on vihemman saatavil
télld hetkelld.” (H14)

Myos idn koetaan vaikuttavan sitoutumiskykyyn. Erds haastateltava kokee yli
25-vuotiaiden olevan sitoutuneempia ja motivoituneempia tyontekijoitd. Toinen
haastateltava taas toivoo tyontekijan tuntevan olevansa osa talon véaked. Han ei
koe suomalaisten tuntevan ndin yhta helposti. Vaikka tyontekijan pysyvyys ei
ole aina itsestddn selvdda maaseudulla, niin erds haastateltava nikee, ettd vaikka
etelammadssd olisi enemmaén tydvoimaa tarjolla, niin vaihtuvuus on kdantépuo-
lena suurempi:

“Ettd ollaan todettu mydskin se, ettd tyontekijoiden pysyvyys on aika hyvd, ettd silla
on paljon merkitysta. Ettd olettaisin néin, ettéd jos mentdis etelimmaéks tossa, niin sielld
voi olla tydvoimaa paremmin saatavilla, mutta mytskin vaihtuvuus on paljon suu-
rempaa ja silld on niinku iso merkitys meille, ettd me halutaan, ettd meilld on pitkdai-
kaisia tyontekijoitd, halutaan sitouttaa niitd.” (H9)

Siten maaseutusijainnista voi olla tdssd mielessd hyotyd yritykselle. Vaikka
alueen tyontekijiehdokkaiden tarjonta olisi alhaista, niin tyontekijoiden
pysyvyys voi sen sijaan olla korkeampi verrattuna kaupunkeihin. (Ks. esim. De
Hoyos & Green 2011.)

Aineistosta nousee esille myos muita ominaisuuksia ja piirteitd, joita
hakijalta odotetaan. Esiin nousevat esimerkiksi joustavuus ja kyky tulla muiden
ihmisten kanssa toimeen. Maahanmuuttajalta odotetaan myots kykyd pystyd
toimimaan itsendisesti ja tekemddn paddtoksid myos ongelmatilanteissa. Tama
korostuu etenkin mikroyrityksessd, jossa yrittdjdlld ei ole aikaa valvoa koko ajan
tyontekijaa. Haastateltavan  toive tulevaisuudessa  rekrytoitavalle
maahanmuuttajalle voi myos olla kdytannollisyyteen liittyva: hakijalta voidaan
vaati loytyvan oma majoitus ja kulkuyhteys tyopaikalle.

6.2.3 Kielitaito

Maahanmuuttajien kohdalla kielitaito ja tytnantajan suhtautuminen siihen, nou-
sevat ammattitaidon, ominaisuuksien ja asenteen ohella yhdeksi arvioinnin kri-
teeriksi. Se missd méddrin haastateltavat vaativat suomen kielen taitoa ja pitavét
sitd yhtend rekrytointikriteering, voidaan jakaa melko tasaisesti kahtia kahteen
paaryhmddn: suomen kielen taitoa ei-vaativiin ja kielen taito vaativiin tyonanta-
jiin. Tyotehtava madrittdd suurelta osalta sitd, kuinka paljon kielitaitoa vaaditaan.
Jos tyotehtavéa ei ole tarkkaan madritelty, niin tilanne kddntyy toisinpdin: kieli-
taito madrittdd, mihin tyotehtdavadn voi soveltua. Neljd haastateltavaa ovat ikdan
kuin valiinputoajia: joissakin tehtdvissa tai yksikoissd tarvitaan suomen kieltd ja
toisissa taas ei, joten selvdd jakoa ei tehdd. Yrityksessd, joka sijaitsee vahvasti
ruotsinkieliselld alueella, pérjad ruotsin kielelld suomen kielen sijaan. Muun,
kuin suomen kielen taidosta voi toisaalta olla paljonkin hyotyé yritykselle vieras-
kielisten asiakkaiden kannalta, kuten seuraavat sitaatit osoittavat:

“No se on, se on ollut hyodyksi ja sitd ma selitin myoskin TE-keskukselle, kun t&4 toi-
nen kaveri tuli, ettd se on meille ihan hyodyksi, kun meidan Saksan markkina niin kun
just oli avautumassa tai sanotaan, ettd saatiin ensimmadisia asiakkaita, aika isoja asiak-
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kaita on, ettd, ja tarkedd, ettd me osaamme kaikki ndimé dokumentit laatia ja niin pois-
pdin. Ja tietysti se kdy englannin kielelld, mutta kylld se on ne, se on huomattavasti
helpompi, jos pystyy niinku kirjoittaa saksan kielelld asiakkaille. Kyll4, ja jopa puhua-
kin ja niinku puhelimessa ja niin poispdin. Ei se ehka ihan 100-prosenttisesti ole, mutta
se auttaa paljon.” (H7)

”Ja tuota, sit ku meil on vastaanottokeskustoimintaa, niin sielld meilld myos on ulko-
maalaistaustaisia jonkun verran, ettd, ettd ei olla tota haluttu tinkid kylld osaamisesta
tai ammattitaidosta sen suhteen, mutta sitten toisaalta se kielitaito, ettd osaa arabian
kieltd vaikka, niin on sitten etu siind.” (H10)

Kielitaidon ohella maahanmuuttajien etnisyyttd voidaan hyodyntaa etenkin yri-
tyksessd, jossa on asiakkaina maahanmuuttajia. Yritys voi maahanmuuttajatyon-
tekijoiden avulla jdrjestdd esimerkiksi etnisid tapahtumia, joihin liittyy etninen
ruoka, tanssi tai vastaava kulttuuria edustava toiminta.

Tyonantajat, jotka eivdt vaadi rekrytointivaiheessa suomen kielen
osaamista, uskovat, ettd kielen oppii ja sitd voi parantaa ajan mittaan tyota
tehdessd. Talloin turvaudutaan muihin kieliin, useimmiten englantiin ja
elekieleen:

“Et ihan tehtdvien mukaan ja kyvyn mukaan ihmiset on sit ristissa ty®, siis itse tehta-
vissd, jossa joudutaan sitten niinku viestimédan sitten jollain joko kolmannella kielelld
tai sitten molemmilla yhteensd.” (H13)

”Jotkut maahanmuuttajataustaisista tyontekijoistd on erittdin hyvin oppineet suomen
kielen. Sit on semmosia ihmisid, jotka englannin kielelld, sit siel on aika paljon sitd
niinku elekielelld ja seuraamalla. Mut kyl siel pystyy kaikkien kanssa jo niinku perus-
asioista puhumaan ja jos ei ymmarrd, niin puhuu kovemmin ((molemmat naurahta-
vat)). Perinteiseen tyyliin.” (H2)

Esimerkiksi sellainen tyotehtdvd, joka tehdddan piirustusten ja kuvien mukaan,
sopii hyvin heikon kielitaidon omaavalle maahanmuuttajalle. Tyttehtdava voi
olla siis hyvin yksinkertaista. Kielimuurista ei tule ongelmaa, silld yrityksessa voi
olla entuudestaan monen kansalaisuuden edustajia ja siten tyoyhteisossd on
totuttu puhumaan montaa eri kieltd. Esimerkkina tastd alla oleva katkelma:

“Meilla oli kerrankin yks rakennustyomaa, missd me laskettiin, niin puhuttiin seitte-
mad eri kieltd sielld rakennustytmaalla. Ja se niinku, se ei haittaa yhtdan mitdaan, ma
sanon, ettd se kieli ei ole se tdrkein asia. Siis niinku niin dkkid opitaan niinku kaikista
ilmeista. .. ettd tuota niin, siis kieliongelmaa, ei semmosta niinku ole. Tietenkin se, ettd
siind vaiheessa, kun siun pitdd sen asiakkaan kans kommunikoida, eli et sie voi olla
myyntipalvelussa kielitaidottomana respassa tuossa tai, tai. Mut ettd semmosissa,
missd tyontekijd keskends toimii, niin se on, se toimii hyvin.” (H12)

Vaikka asiakaspalvelutehtdviin tavallisesti vaaditaan suomen kielen hallinta,
niin esimerkiksi hotelli-ja ravintola-alalla riittdd englannin kielen taito. Talloin
englannin kielen hallinnasta muodostuu tédrked valintakriteeri, silld asiakkaiden
kanssa tulee pystyd ehdottomasti kommunikoimaan. T&hdn tilanteeseen
vaikuttaa asiakkaiden kansainvilisyys, silld hotelli-ja ravintola-alalla asiakkaina
on paljon myos ei-suomalaisia.

Tyotehtdvid, joissa ei tarvita vilttamattda Suomen kielen osaamista 16ytyy
hotelli- ja ravintola-alan lisdksi leipomo-, betonituotteiden valmistus-, taimien
viljely-, metalli-, rakennus-, siivousaloilta. Tuotannollisissa tehtdvissd tyo on
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tavallisesti yksinkertaista ja rutiininomaista, jolloin kielitaito ei ole niin suuri este
tyotehtavan suorittamiseksi. Tyotehtdva on myos helpompi opettaa.

Toiselle puoliskolle haastateltavista jonkinlainen suomen kielen taito on
tarked kriteeri ja ensimmadinen ldhtokohta rekrytoinnissa. Siten on selvdd, ettd
kielitaito on yksi merkittdva tyopaikan saantimahdollisuuksia heikentdva tekijd,
kuten aihe aiemmin on nostettu esille (Esim. Suutari ym. 2016). Useimmiten
pelkkd auttava kielitaito riittdd, kunhan maahanmuuttaja pystyy tulemaan
toimeen samalla kielelld. Muutoin esimerkiksi tyon suorittaminen onnistuneesti
hankaloituu ja tulkkaamiseen kuluva aika vie tehokkuutta.

”Elikkd semmonen auttava suomen kielen taito, ettd ymmartad, mitd heille sanotaan,
vaikka ei paljon osaiskaan puhua, mutta ettd pystyy tulemaan suomen kielelld toimeen,
koska meilld taas on semmosia, on nuoria ja idkkdaampid ihmisig, joilla kielitaito on
huono, vihdn puhuvat ja suomalainen on muutenkin arka puhumaan sit4, niin tota,
niin ettd kylla se kielitaito, auttava kielitaito on se ensimmainen ldhtokohta, ettd me
yleensd suostutaan ottamaan. --. Just ettd, niinku nyttekin joku kysy t6ihin irakilaisista,
on kuulemma ollut kotimaassa leipomossa, ei osannut kuin arabiaa. Sitten pitdis olla
tulkki, joka arabiasta englantiin ja toinen tulkki, mikd englannista suomeen kaantaa.
Niin eihén se, jos me yks tyontekijd ja kolme ihmistd pyorii siing, niin eihédn siind oo
mitddn tolkkua.” (H9)

”Ne on, joo, ne on kantasuomalaisia (metsdkonekuskeja) kaikki. Se on kun sielld alkaa
olee vaatimustaso tdnd pdivand, se on niin tiukka ja kova, etta sielld on niinku kaikissa
suhteissa, ettd se pitdd, sielld pitdd menna oikein ne kaikki tyot, ettd se, siind on oike-
astaan vaikea, jos on niinku huono kielen ymmarrys, niin sinne on tosi vaikea kylla
niinku ruveta opettaa ulkomaalaista.” (H15)

“Ettd en ma ulkomaalaisista, en mé& oikein osaa ajatella, ettd mitdan muuta kuin se
suomen kielen taito, kun se on tirkee.” (H5)

Osaamisen tason ei edellytetd olevan kuitenkaan huippua, joten tydnantajille voi
riittdd heikkokin osaaminen:

”Kaikki ei puhu niin hyvéad suomea, mutta sit se kuitenkaan, ei se koettu niin ongel-
mallisena. Aina, niin pitkille kun pystytdan kommunikoimaan, niin jos tehtava loytyy
sopiva, niin on ok, ettd osa on osannut vahdn huonommin, osa on ollut tycharjoittelun
kautta ja muuta, ja osa on sitte osannut paremmin ja paremmin ja kylla taalla oppii.”
(Ho)

Suomen kielen osaaminen ndhdddn haastateltavien mukaan etenkin
tyoturvallisuuden takia tdrkedksi. Etenkin tuotantotehtdvissd korostetaan
ymmadrtdmisen tdrkeyttd tyoturvallisuuden, laatukriteerien ja vaurioiden
valttdimisen vuoksi. Suomen kielen hallinta nousee esille my6s viranomaisten
kanssa tehtdvassd kanssakdymisessd sekd tietokoneiden kanssa tehtédvissa toissd
sekd asiakaspalvelutyossa. Jos tyotehtdvassa on kirjallista tai suullista viestimista
suomeksi, niin kielitaito on edellytys. Suomen kielen vaatimus voi johtua myos
yrittdjan heikosta kielitaidosta ja siksi ohjaaminen koetaan hankalana.
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6.3 Rekrytointistrategiat

Rekrytointistrategiat madrittelevat tarkemmin tavoitellun
tyonhakijaehdokkaiden joukon, johon rekrytointi kohdistetaan (Breaugh 2016).
Osaajavaatimuksien tarkastelusta siirrymme siten pk-yritysten

rekrytointistrategioiden tulosten ldpikdymiseen. Aineiston yrityksilld oli monia
erilaisia hakijajoukkoja, joita he tavoittelevat yritykseen. Mukana on my®os
sellaisia, joilla ei tunnu olevan erityistd tavoiteltua ryhmé&d, mikd kertoo
suunnittelemattomasta rekrytointistrategian puuttumisesta. Tai vaikka jotakin
hakijajoukkoa ensi sijassa tavoiteltaisiin, niin se ei sulkenut pois mahdollisuutta
rekrytoida jotakuta tdmédn hakijajoukon ulkopuolelta. Rekrytointistrategiat
ndyttdvat olevan suurimmalla osalla tiedostamattomia kuin tiedostettuja.
Aineiston perusteella voidaan kuitenkin kuvailla tyypillisid
rekrytointistrategioita, jotka nousivat osin epdsuorasti esille. Alla olevassa
taulukossa 3 esitellddn strategiat niiden suosion mukaan.

TAULUKKO 3 Yritysten maahanmuuttajien rekrytointistrategiat.

Ryhman kriteeri Ryhmin hakijajoukot
1. Opinnot/koulutus/tyossd Harjoittelijat
oppiminen Oppisopimustyontekijét
Kurssilaiset
Opiskelijat
2. Tyontekijdn tuttuus Yrityksen entinen tyontekija
Tyontekijan sukulaiset ja tuttavat
3. Tyossdolon pituus Lyhytaikaiset sesonkityontekijat
Pitkdaikaiset tyontekijat
4. Vastaava ty0/osaamisen Vastaavan tyon osaaja
korostaminen Erikois-/ammattiosaaja
Kilpailijan entinen tyontekija
5. Monimuotoisuus Monimuotoisuutta lisdavat
tyontekijat
Eri etnisyyttd edustavat tyontekijat
6. Iké-ja sukupuoli Mies- tai naistyontekijat

[akkdaammat tyontekijat
Aikuiskoulutuksen kdyneet yli 25 -
vuotiaat

7. Vastaanottokeskusten ihmiset =~ Vastaanottokeskusten
turvapaikanhakijat ja pakolaiset

8. Eiryhmada ei painotettua hakijajoukkoa

Ensimmadiseen haastateltavien strategiaryhmddn kuuluvat hakijajoukot, joissa
korostuvat hakijan opintoihin, koulutukseen ja tydssi oppimiseen liittyvat yhtaldisyy-
det. Nditd hakijajoukkoja ovat harjoittelijat, oppisopimustyontekijdt, yrityksen
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oman rekrytointikurssin ldpikdyneet ja opiskelijat. Suosituimmaksi hakijajou-
koksi nousee useassa yrityksessd etenkin harjoittelijat. Tdtd voidaan kutsu myos
Sakon (2015) mukaan ennakkorekrytoinniksi, jolla voidaan ottaa maahanmuut-
tajia tyopaikoille opiskeluharjoittelun, tyokokeilun ja palkkatuen turvaamana,
jotta maahanmuuttajat padsevat harjoittelemaan suomen kieltd. Harjoittelijat, op-
pisopimustyontekijit ja rekrytointikurssilaiset saavat jo harjoitus-, oppisopimus-
ja kurssijaksonsa aikana perehdytystd ja oppivat tyonkuvan. Onnistuneen jakson
jalkeen yritysten on helppo rekrytoida yrityksen kulttuurin ja tyotavat tuntevat
henkil6t toihin, mikéli he ovat kiinnostuneita tekemdan tyosopimuksen. Nuoria
opiskelijoita ja koululaisia tavoitellaan etenkin kesétoihin, ja opiskelijat saattavat
tulla keséksi ulkomailta asti. Yliopistoista halutaan ulkomaalaistaustaisia tyonte-
kijoita esimerkiksi siksi, ettd he voivat kertoa kokemuksesta eteenpdin omassa
kotimaan verkostossaan. Breaughn (2016) mukaan esimerkiksi harjoittelussa ol-
leet tai mddrdaikaiset tyontekijat, kuten tédssd aineistossa kesdtyotd tekevit opis-
kelijat, ovat hyvin perilld tyon sisdllostd ja omista taidoista. Siten he ovat yrityk-
sille helpompi rekrytointikohde.

Seuraavan haastateltavien tavoitteleman ryhmidn hakijajoukkoja kuvaa
tyontekijin tuttuus. Hakijajoukot ovat tdssd yrityksen entisid tyontekijoitd, jotka
on palkattu uudestaan, seka tyontekijoiden sukulaisia ja tuttavia. Breaughn (2016)
mukaan rekrytointivaiheessa tulisi huomioida kaksi tdrkedd asiaa: hakijan
ymmadrrys haettavan tyon sisédllostd ja hakijan tietoisuus omista taidoista ja
kiinnostuksista. ~ Yritys todenndkoisimmin palkkaa uudelleen hyvin
suoriutuneen entisen saman tyontekijin takaisin yritykseen. Syynd on
tyontekijoiden tietoisuus etukdteen tyon sisdllostd ja omista taidoista. Entiset
tyontekijat eivdt vaadi yhtd syvillistd perehdyttdmistd ja he eivit irtisanoudu
yhtd todenndkoisesti. Perheenjdsenilld ja ystdvilld on myos luultavimmin
parempi késitys etenkin tyon sisdllostd kuin tuntemattomilla hakijoilla, joilla ei
ole samanlaista yhteyttd. (Breaugh 2016.) Tdamé& strategia korostuu etenkin

pienissd yrityksissd ja mikroyrityksissd, josta esimerkki erddn haastateltavan
kohdalta:

“Kylld niitd on aika pitkalti samoja kun tdssdkin on kumminkin tdssa nahkontatyossa,
niin siind on semmosia tyovaiheita, joihin oppiminen kestdd melkein sen kaks kuu-
kautta. Ettd meillekin on niinku suuri etu jos saa niitd samoja ihmisia toihin, ettd ei
tartte joka kerta opettaa sitte kaikkia ihan alusta alkaen. Ja yleensd ne on halunnu tul-
lakin. Varsinkin sieltd Vietnamista. Nehédn halauais tulla vaikka koko ajaksi toihin
tanne, tai oikeastaan mihin tyohon vaan Suomessa kun palkoissa on niin valtava ero.”
(H)

Etenkin tyontekijoiden sukulaisista ja tuttavista riittdd haastatelluille yrityksille
hakijoita. Tama selittyy juurikin maahanmuuttajien tiiviilld perhesuhteilla ja
laajoilla verkostoilla. Maahanmuuttajat usein kertovat eteenpdin tuttavilleen ja
sukulaisilleen tyopaikastaan, silld monet heistd haluavat myos tehdd toitd ja
kiinnostuvat siten samasta yrityksestd. Yritykset hyotyvit sddstamalld aikaa ja
resursseja uuden tyontekijan etsimisessd. Tosin muutama haastateltava myos
tiedostaa, ettd vaikka hakija olisikin oman tyontekijan tuttava tai sukulainen, niin
se ei valttamattd tarkoita tyontekijan olevan laadukas. Siten tyontekijoiden
tuttaviin ja sukulaisiin suhtaudutaan myos varauksella.
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Kolmatta haastateltavien tavoittelemaa ryhmad yhdistda tydssdolon pituu-
teen liittyvat hakijajoukot. Tassd ryhmadssa niitd on kaksi: lyhytaikaiset sesonki-
tyontekijat ja pitkdaikaiset tyontekijat. Yritysten joukossa on aloja, jotka ovat vah-
vemmin sesonkipainotteisia kuin toiset. Néilld aloilla rekrytointi kohdentuu si-
ten lyhytaikaisiin sesonkityontekijoihin. Tallaisia aineistossa mukana olevia aloja
ovat esimerkiksi ravintola- ja majoitus, turkistarhaus, sekd taimien ja koristekas-
vien viljely. Tulos ei siten poikkea aiemmasta tiedosta, silldi maaseudulla hyo-
dynnetddn usein sesonkityossd ulkomaalaistaustaista tyovoimaa (Saartenoja
2010, 30). Vastapainona osa haastateltavista sen sijaan tavoittelee nimenomaan
pitkdaikaisia tyontekijoitd yritykseen.

Neljas haastateltavien tavoitteleman ryhmd koostuu osaamista ja
ammattitaitoa painottavista hakijajoukoista. Hakijajoukkoja on tdssd ryhmdssa
kolme: vastaavaa tyotd osaavat, erikois- ja ammattiosaajat, sekd kilpailijan entiset
tyontekijat. Etenkin erikois- ja ammattiosaajien haku korostuu metallialalla, jolla
on jonkin asteinen pula taitavista osaajista. Osaajia haetaan rekrytoinnissa
haastavampiin tyotehtdviin, jossa tarvitaan enemmadn tietotaitoa. Vastaavaa
tyotd tehneiden oletetaan tietdvan entuudestaan jo tyokuvasta ja vaadittavista
taidoista, mikd helpottaa tyonantajaa rekrytoinnissa ja perehdytyksessa. Tassd
taktiikassa tyonantajat siis keskittyvat hakijoihin, jotka tdyttavat yrityksen
toiveet ja tarpeet tietyistd ominaisuuksista ja taidoista, joiden avulla tyostd voi
parhaiten suoriutua (Barber 1998, luku 2, 4-5). Haastateltavien joukossa on
mukana muutama, joka kertoo hyodyntaneen tilaisuutta rekrytoida kilpailijan
entinen tyontekija.

Viides tavoiteltu ryhméa edustaa hakijajoukkoja, joissa korostuu monimuo-
toisuuden lisddminen ja/tai siitd hyotyminen. Jotkut haastateltavat kohdistavat siten
haun diversiteetin pohjalle. Sen voidaan ndhda olevan hyvéksi yrityksen liiketoi-
minnalle, jos halutaan esimerkiksi tavoitella asiakkaita, jotka ovat myds moni-
muotoisia. Toisena syynd voi olla myos halu kantaa sosiaalista vastuuta.
(Breaugh 2016.) Kuten Helsilé ja Salojarvi (2013, 119) toteavat, strategisilla valin-
noilla voidaan myo6s ndin vaikuttaa tavoiteltuun yrityskulttuuriin. Tamé edelld
mainittu syy ndkyy myos yhden haastateltavan kohdalla: maahanmuuttajien
rekrytointi on tietoinen valinta, silld tyonantaja kokee yhteiselon olevan tarkedd
kaikenlaisten ihmisten kanssa. Tyonantaja haluaa rikkoa rajoja ja kantaa osaltaan
yhteiskuntavastuuta:

“Minusta se on niin hyva niinku ndhdé, et meitd ihmisid on erilaisia, erivérisid, erilai-
silta taustoilla ja ldhtokohtaisesti niinku kaikki, kaikkien kans pitda tulla toimeen ja
hyviksyd. Se on niinku vahan timmonen, ma koen sen vahdn semmoseks niinku yh-
teiskuntavastuuksi myos taman asian.” (H1)

Phillipsin ja Gullyn (2015) mukaan rekrytoijat, jotka valitsevat yritykseen mah-
dollisimman heterogeenisid tyontekijoitd, jotka ovat hyvin patevid eri osa-alu-
eilla, keskittyvat etsimddn tyontekijoitd, jotka tdydentdvat toisten tyontekijoiden
osaamista. Ndiden tyontekijoiden osaaminen ja taidot ndin ollen koontuvat orga-
nisaatiossa ikddn kuin yhdeksi isoksi palapeliksi. Rekrytoinnin kohdistaminen
erilaisiin etnisiin tyontekijoihin edistdd yrityksen osaamista ja tuo uskottavuutta.
Esimerkiksi japanilaiseen ravintolaan erds haastateltava toivoo ensi sijassa aasia-
laistaustaista tyontekijaa:
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“Ettd kyl mie niinku miettisin niinku, ettd niin. Tdm& on minusta nyt vaikea sanoa,
mutta ettd kylld mie nyt pohtisin kauhean paljon sit&, ettd kummalla on jotenkin sem-
mosta ymmarrystd enempi tdhdn asiaan. Mutta niin, ja mihin mie olen palkkaamassa,
niinku aasialaisen mielelldén palkkaisin sushiravintolaan tcihin, ettd fiilis pysyy.”
(H12)

Osa haastateltavista sen sijaan etsii tyotehtdviin hakijoita idn ja sukupuolen
perusteella. Yksi haastateltavien tavoittelema hakijajoukko kohdistui ndin ollen
joko mies- tai mnaishakijoihin. Syyksi tdhdn liittyvdt tyotehtdvan fyysiset
vaatimukset tai muu tiettyd luonnollisia lahjakkuuksia vaativat taidot, joiden
ndhdddn sopivan paremmin toiselle sukupuolelle. Etenkin perinteisiin raskaisiin
“miesten toihin” rekrytoidaan mieluummin mies kuin nainen. Toinen tdhan
ryhméddn kuuluva hakijajoukko ovat idkkddmmit tyontekijit, jotka muutama
haastateltava mainitsee erikseen. Vaikka idkkddmmait hakijat saatetaan
useammin jattdd huomiotta, niin heiltd 16ytyy tarvittavaa tietotaitoa jaettavaksi
(Breaugh 2016). Tdtd korostaa myos aineiston haastateltava: han haluaa valilld
rekrytoida 60-70 vuotiaita, jotta nuoremmat tyontekijdt voivat oppia heilta:

”Etta esimerkiksi idn my6td, siis me vililla halutaan palkata 60-70-vuotias ihminen sen
takia, ettd ne niinku, nuoremmat oppii heiltd jotakin, se on niinku semmonen tarked
asia.” (H12)

Toinen haastateltava rekrytoi mielellddn idkkaampid tyontekijoitd, koska heille
on karttunut kokemusta tyonteosta. Vaikka tdimd onkin positiivista, niin negatii-
visena puolena haastateltava osoittaa jonkin asteista syrjivdd asennetta nuoria,
lapsia omistavia aikuisia kohtaan rekrytoinnissa:

”Varmaan tdllainen niinku fyysiseen tyohon sopiva iké, ettd nyt ei ainakaan kovin pal-
jon yli 60 olis. Ei minulla, en mind ikarasisti ole, elikkd mina palkkaan mielelléni hen-
kiloitd, semmosia 40:std 55:een 60:een, silld vililla olevia ihmisid. Ensinnidkin niilld on
jo kokemusta tyon tekemisestd, ne on sitd oppinut joskus tekemédén ja toisekseen, yh-
dessd suhteessa md oon rasisti, niilld ei ole kipeitd lapsia. Niin. Ei tuu poissaoloja toista.
((naurahtaa)) --. Eikd ne oo ensimmadisend hakeutumassa ditiyslomallekaan ((nauraa)).
Ettd siind suhteen min& vahén rasisti olen, mutta vahan toisin pédin kuin mité yleensa
tuota tdssd mun, t4élld, sanotaan on ihmisid, ettd kun yli 55-vuotias ei saa tditd mistdan.
Meiltd saa.” (H14)

Ian lisdksi myos koulutustaustaa voidaan painottaa haastateltavien keskuudessa.
Esimerkiksi aikuiskoulutuksen kdyneitd yli 25 -vuotiaita voidaan pitdd toivotta-
vina, silld haastateltavan mukaan he todenndkdisemmin jo tietdvat mitd haluavat
elamaltdaan verrattuna nuorempiin, alle 25-vuotiaisiin henkil6ihin. Haastatelta-
van kokemuksen mukaan aikuiskoulutuksesta tulleet olivat sitoutuneempia jada-
madn yritykseen ja heistd oli positiivisia kokemuksia tyontekijoina.

Seitsemads haastateltavien tavoittelema ryhma koostuu vastaanottokeskuksiin
kohdistetusta hakijajoukosta. Heiddn rekrytointinsa on ldhtenyt esimerkiksi
erddssd yrityksessd pienimutoisesta avusta, josta annetaan korvaus. Sen jalkeen
tyonantaja on ottanut turvapaikanhakijoita ja pakolaisia yritykseen varsinaisiin
toihin. Turvapaikanhakijoihin ja pakolaisiin kohdistuva rekrytointi edellyttda
halua yhteistyohon vastaanottokeskusten kanssa. Itse toimiala voi helpottaa
vastaanottokeskuksista rekrytoimista: erds yritys esimerkiksi stoimii
sosiaalipalvelujen alalla tarjoten myds palveluja itse vastaanottokeskusten
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asukkaille. Vaikka monella tyonantajalla on halua kohdistaa rekrytointia myos
vastaanottokeskusten vidkeen, niin usein tyolupa-asiat ja kielitaito asettavat
rajoitteita turvapaikanhakijoiden ja pakolaisten rekrytoimiselle.

Viimeisestd ryhmdstd ei sen sijaan nouse esille tiettyjd kohderyhmid
rekrytoinnissa. Breaughn (2016) mukaan tillaisten kohdistamattomien ryhmien
kohdalla hakijoiden ymmarrys tyon sisdllostd ja tietoisuus omista taidoista ja
kiinnostuksista jad hyvin alhaiseksi.

6.4 Rekrytointikanavat

Henkilostohallinnon toimenpiteet saattavat vaihdella suurestikin erilaisissa pk-
yrityksissd ja henkilostosuunnittelua, rekrytointia, perehdyttamistd ja osaamisen
kehittamisen toteutustapoja on harvemmin formalisoitu. (Clegg ym. 2002;
Luoma & Viitala 2017, 23, 30.) Tamd ndkyy my®0s aineistossa: suurimmalla osalla
yrityksistd ei ole selkedd kaavaa, jonka mukaan maahanmuuttajia rekrytoidaan.
Rekrytoinnissa toimitaan tilanteen ja aiempien kokemuksien mukaan. Tama
nakyy myos rekrytointikanavien kdytossa: tiettyd tai tiettyjd rekrytointikanavia
ei ole suoraan mddritelty. Etenkin suusanallisen viestinndn kautta hoidetut
rekrytoinnit  eivat vaadi  yritykseltd resursseja, joten tarkempia
rekrytointikdytantojd ei ole tarvinnut suunnitella. Kuten Phillips ja Gully (2015)
toteavat, mikddn yksi kanava tai ldhde ei todenndkoisesti ole sopivin jokaiseen
tarjottavaan tyotehtdavadn, vaan yrityksen tulee madrittdd jokaisen tyotehtavan
kohdalla erikseen kullekin soveltuvin tapa ja kanava savuttaa tavoitellut
tyontekijiehdokkaat. = Samoin  aineiston tyOnantajilla on  useampia
rekrytointikanavia, joita hyoddyntdd. Maahanmuuttajia rekrytoidaan sekd
Suomen sisdltd ettd sen ulkopuolelta. Etenkin kausityohon rekrytoidaan
enemmadn ulkomailta. Tyonantajat, jotka eivit rekrytoi vield suoraan Suomen
ulkopuolelta, eivit kuitenkaan valttamatta pida sitd pois suljettuna vaihtoehtona.
Esimerkiksi enemmaén koulutusta vaativiin tehtéviin, joihin on kotimaasta vaikea
saada tyontekijoitd, voitaisiin harkita ulkomailta rekrytoimista.

Epamuodollisia rekrytointikanavia kdytettiin yritysten parissa eniten.
Havainto on yhtenevdinen esimerkiksi Luoman ja Viitalan kanssa (2017, 29).
Kuten Greenidge ja kollegat (2012) ovat aiempiin tutkimuksiin viitanneet,
epamuodollisten rekrytointikanavien kautta loydetddn todenndkdisemmin
laadukkaita ja sitoutuneita tyontekijoitd. Tamd vastaa aineistossa esiintyneiden
yritysten tavoitteita, mikd voi selittdd epamuodollisten rekrytointikanavien
suosiota. Epamuodollisista maahanmuuttajien rekrytointikanavista yleisin on
jonkinasteinen tyohon tutustumisen muoto, mikd tdssd tapauksessa tarkoittaa
joko harjoittelua, tyokokeilua tai oppisopimuskoulutusta. Seuraavaksi
yleisimmdt kanavat ovat maahanmuuttajan yhteydenotto ja suusanallinen
viestintd. Namd kertovat tyonantajien toimivan itse melko passiivisesti
tyontekijoiden etsimisessd. Muutama haastateltavista kertoo hyodyntdvan
jarjestojen tyonvalitystd. Muodollisista rekrytointikanavista suosituimpia ovat
yksityiset henkilostovuokrausyritykset. Muita vdhemmdn hyodynnettavid
muodollisia kanavia ovat tydvoimatoimistot, yleinen/avoin hakemus ja
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oppilaitosten kanssa tehtdva yhteistyo. Televisiota, radiota tai sanomalehted ei
mainittu. Tama ei ollut kuitenkaan ylldttavad niiden suurempien kustannusten
vuoksi. Myoskddn sosiaalista media ei nostettu esille, mikd todenn&kdoisesti voi
johtua sosiaaliseen mediaan kuulumattomuudesta.

Suuri osa haastateltavista rekrytoi maahanmuuttajia erdanlaisten tyohon
tutustumismuotojen kautta. Siten harjoittelujakso, tyokokeilu, oppisopimuskoulutus
tai kurssi toimi erddnd rekrytointikanavan sovelluksena. Ndiden kautta
maahanmuuttajat ja yritykset pddsevat tutustumaan toisiinsa ja arvioimaan
soveltuvuutta tyohon mahdollista jatkoa ajatellen. Muutama haastateltava
rekrytoi myos erilaisten kurssien, kuten tyollistaimiskurssien ja suomen kielen
kurssien kautta maahanmuuttajia. Erddlld yritykselld on olemassa my6s oma
rekrytointikurssi, jonka kautta saadaan koulutettua osaavia tyontekijoitd
yritykseen. Yleisin muoto néistd on kuitenkin maahanmuuttajien rekrytoiminen
tyoharjoittelun kautta. Syynd on muun muassa harjoittelijoiden mahdollinen
halu hakea mydhemmin varsinaisiin t6ihin, ja harjoittelupaikasta viestiminen
eteenpdin koulussa. Oppisopimuskoulutusta sen sijaan suositaan haastateltavien
keskuudessa siksi, ettd tyontekija voidaan kouluttaa tyohon alusta alkaen itse.
Sen kautta saadaan helposti sekd suomalaisia, ettd maahanmuuttajatyontekijoitd
yritykseen. Yritykset saavat samalla myos ndyttojd tyontekijan asenteesta ja
oppimishalusta. Yksi haastateltava pitddkin sitdi melkeinpd ainoana hyvéana
mahdollisuutena rekrytointiin. Harjoittelun ja oppisopimuskoulutuksen ohella
maahanmuuttajia  otetaan  tyokokeilun  kautta  toihin  yritykseen.
Tyokokeilussakin yritykset odottavat tyokokeilussa olevalta henkiloltd
osaamisen ndyttamistd. Tamd on tyonantajan mukaan sekd tyontekijdd ettd
tybantajaa palveleva ratkaisu, jossa molemmat osapuolet ndkevat tyohon
soveltuvuuden tason. Alakohtaiset vaatimukset tuovat oman lisdnsa
soveltuvuuteen.

Toinen aineistossa toistuva rekrytointikanava muodostuu
yhteistyokumppaneista, joilla tdssd viitataan henkilostovuokrausfirmaan tai
vastaanottokeskuksiin. Sesonkityovoimaa varten yleisin rekrytointikanava on
henkilostovuokrausyritys. Kuten aiemmin on  huomattu, etenkin
kausityontekijoiden kohdalla yritykset joutuvat turvautumaan ulkomaalaiseen
tyovoimaan, jolloin Virtasen ja kollegoiden (2010, 15) mukaan hyodynnetdan
yleensd vuokratyofirmoja. Niitd pidetddn helppoina ja vaivattomina tapoina
hankkia tydvoimaa, silld vuokratyofirmoilla on entuudestaan hyvit verkostot ja
tuntemus kohdemaassa (Virtanen ym. 2010, 15). Yritykset voivat olla suomalaisia
tai ulkomaalaisia yrityksid. Sesonkityévoiman ja vuokrausyritysten kautta tulee
paljon tyontekijoitd myos suoraan tydsuhteeseen. Sesonkityon aikana pyritaan
siten saamaan hyvidt tyontekijat vakituiseksi, mikdli tarve on. Vaikka
henkildstovuokrausfirmoja ei valttamattd pidetd parhaana ratkaisuna jokaisessa
niitd hyodyntdvdssd yrityksessd, niin ne koetaan silti kiteviksi etenkin
sesonkiaikana. T4lloin yritys saa helpoiten hetkellisiin tarpeisiin tyontekijoita.
Haastateltavat, jotka taas tekevit mielellddn yhteistyotd
henkildstovuokrausfirmojen kanssa ndkevét paljon positiivisia puolia niissd. He
kokevat, ettd he voivat luottaa vuokrausfirmojen ammattitaitoon ja
rekrytointipddtoksiin. Paperitdiden hoituminen vuokrausyrityksissd helpottaa
osaltaan myos yrityksid. Haastateltavat tietdvat mitd vuokrausyrityksistd saavat
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ja heiddt pidetddan ajan tasalla siitd, millaisia tyontekijoitd on tarjolla.
Henkilostoyritykset tietdvit asiakkaansa, eli yritykset ja niiden tarpeet hyvin, ja
voivat tarjota juuri sellaiseen tyotehtdvddan parhaiten sopivia tyontekijoitd
yritykselle. Henkilostovuokrausyritysten toimiva konsepti
maahanmuuttajatyontekijoiden etsimiseen ja loytdmiseen tuntuu ainakin osan
haastateltavien mielestd toimivan. Jotkin yritykset hakevat nimenomaan suoraan
ulkomailta tietyistd maista osaajia, joista on esimerkiksi saatu jo entuudestaan
kokemusta. Vaikka yritys voi tiedostaa, ettd ulkomaalaistaustaisia 16ytyy paljon
Suomestakin, niin heitd ei vélttamattd tavoitella heti ensimmadisend. Sen sijaan
keskitytdan hakemaan tiedossa oleva tarpeellinen osaaminen muista maista.

Ne haastateltavat, jotka eivit sen sijaan pidd henkilostovuokrausyritysten
konseptia toimivana ovat kohdanneet haitallisia ongelmia niitd kayttdessa.
Puhuttaessa  erityisesti =~ ulkomaalaisista  henkilostovuokrausyrityksistd,
tyonantajat eivdt voi olla varmoja vuokrausyritysten hallinnollisten ja
lainsdddannollisten velvollisuuksien hoitamisesta asianmukaisesti.
Suomalaisten yritysten kanssa tdtd ongelmaa tai haastetta ei sen sijaan nahda
olevan. Tamdn lisdksi valikdsien kdyttdaminen rekrytoinnissa tekee tydsuhteesta
kalliimman yritykselle. Erddn haastateltavan mielestda tyonvilittdja toisessa
maassa ei panosta tarpeeksi sithen, millaisia tyontekijoitd sen tulisi tyovoimaa
tilaavalle yritykselle etsid ja tarjota.

Yhtend  vaihtoehtona erds haastateltava pitdd myds oman
vuokratyoyrityksen perustamista. Tarkoituksena yritykselld on vuokrata itse
maahanmuuttajatyovoimaa tai sitten muuta tyovoimaa muille yrityksille tai
yksityishenkiloille. Tamd idea on kuitenkin haastateltavan mukaan vield
suunnitteluvaiheessa.

Toinen maahanmuuttajien rekrytoinnin yhteystyokumppani yrityksille
ovat vastaanottokeskukset, joita operoi Suomen Punainen Risti. SPR:n kautta yri-
tykset voivat ottaa maahanmuuttajia esimerkiksi ensin tyokokeiluun ja taméan
perusteella arvioida maahanmuuttajan soveltuvuutta tychon. Tyon sujuessa hy-
vin koeaikana, maahanmuuttajalle voidaan tarjota tarvittaessa tyopaikkaa. Vas-
taanottokeskusten maahanmuuttajien koetaan haastateltavien mukaan olevan
pddosin halukkaita tyontekoon. Erds haastateltava kertoo monen heistd olevan
vain soiton pddssd, jos tarvitaan kdsiparia kotona suoritettavaan tyohon.

Kolmas yleinen maahanmuuttajien rekrytointikanava on heiddn itsensa
ottama kontakti tyonantajiin. Maahanmuuttajan yhteydenotto tapahtuu joko
kasvotusten tai muulla keinoin. Niilld muutamilla yrityksilld, joilla ei ole kovin
kehittyneitd rekrytointikdytantoja, on rekrytointi tapahtunut pddasiassa
maahanmuuttajan aloitteesta. Tamékin tapahtuu joko yhteydenotolla tai netissa
tehtdvalld yleiselld hakemuksella. Sen sijaan avoimia hakemuksia ei erdan
haastateltavan mukaan maahanmuuttajilta tule.

Suusanallinen viestintd ja suositukset tyontekijan tai tyonantajan puolesta
ovat haastateltaville neljds yleinen kanava rekrytoida maahanmuuttajia. Tama ei
poikennut aiemmista havainnoista, joita pk-yritysten rekrytointikanavien
kaytoistd on tehty (esim. Clegg ym. 2002; Taylor ym. 1999; Greenidge ym.
2012). “Tutun tuttujen” kautta on moni 16ytdnyt tiensd yrityksiin.
Maahanmuuttajat kertovat usein tyopaikastaan tuttavilleen, kumppaneilleen ja
sukulaisilleen. Siten yrityksissd on yleistd, ettd tyopaikkaan tulee hakemuksia



78

maahanmuuttajan alkuperdmaasta. Maahanmuuttajien tiiviit verkostot ovat
siten tyonantajille helppo keino tavoittaa uusia maahanmuuttajia, silld se ei vaadi
isoa panostusta. Maahanmuuttajat myos usein suosittelevat tuttaviaan ja
laheisidgdn tyonantajalle. Haastateltavat myos hyodyntdavat olemassa olevien
ulkomaalaistaustaisten verkostoa. Yritykset esimerkiksi pyytdavat heitd
suosittelemaan sopivaa tuttua kotopuolesta, joka tulisi toimeen nykyisten
ulkomaalaistaustaisten kanssa. Suusanallinen viestintd on hyva kanava myos
silloin, jos yritykselld ei ole tarvetta rekrytoida suurta madrda tyontekijoita.
Muutoin pelkdn suusanallisen viestinndn k&ytto olisi hankalampaa. Toinen
seikka on suusanallisen viestinndn hyvin minimaaliset kustannukset, mikd on
yleensd merkittava tekija muutenkin véahilld resursseilla toimiville yrityksille.
(Clegg ym. 2002.) Perusteluna tyontekijoiden suositusten suosiolle on
jonkinasteinen ennakkotieto tyonhakijasta. Lisdksi on olemassa varmuus siitd,
ettd henkilo on todennékdisesti sitoutunut yritykseen. Lisdksi yrityksen omat
tyontekijat, jotka ovat suositelleet tyonhakijaa pyrkivdt myos usein
sopeuttamaan henkilon yritykseen. Suosittelua voidaan ndin ollen kayttaa
erddnd keinona estdd tyontekijoiden vaihtuvuutta. (Taylor ym. 1999.)

Vaikka haastateltavat kuulevat suosituksia useammin tyontekijoiltd, niin
my0s alan tyonantajilta kuullaan mielellddn suosituksia. Niitd pidetddan
luonnollisesti luotettavampina, silléd siten voidaan paremmin varmistua uudesta
tyontekijastd. Haastateltavat siis pyrkivdt myos hyddyntamé&an alan yritysten
suhteita ja keskustelemaan siitd, millaisia yhteisid tyontekijoitd kultakin 16ytyy,
jos saman alan yritykselld sattuu olemaan tarve uudelle tyontekijélle.

Haastateltavat ottavat vastaan myos yleisid ja avoimia hakemuksia. Jotkut
pyytdvét yhteydenoton tehneitd tdyttdmé&an suoraan nettihakemuksen. Yhden
haastateltavan mukaan maahanmuuttajilta ei tule avoimia hakemuksia heille
laisinkaan. Tédhan voi todenndkoisend syyné olla suomen kielen taidon tuottama
hankaluus ymmartaa ja kirjoittaa hakemuksia suomen kielelld ilman apua.

Muutama haastateltava on hyodyntinyt tai hyodyntdd my0s
tyovoimatoimiston palveluja. Heiddn kokemuksensa mukaan TE-toimistot osaavat
tarjota sellaisia tyontekijoitd, joista yritys voisi olla kiinnostunut. Yrityksille on
tulossa myods uusi rekrytointitapa tyovoimatoimiston Eures- neuvojia
hyodyntéden: jos yritys haluaa rekrytoida jostain tietystd maasta, niin Eures-
neuvojat ovat yhteydessd sen maan Eures-neuvojiin, jotka voivat kutsua ihmisid
haastatteluun. Haastattelut tehdddn TE-toimiston virkailijan kanssa
kohdemaassa. Haastateltavilla on TE-toimiston hyddyntdmisestd myos huonoja
kokemuksia. Rekrytointitulokset ovat voineet jadda heikoiksi ja siten kanavasta
on luovuttu. Erds haastateltava kokee, ettd tyovoimatoimiston tarjonnasta ollaan
huonommin tietoisia. Siten haastateltava ei saa heti kasitystd siitd osaamisesta,
minkd voisi tyomarkkinoilta poimia ja mitd voisi omassa yrityksessd pddstd
hyodyntamaan.

Rekrytointikanavien joukossa oli myos edelld mainittujen lisdksi muutamia
muita yksittdisid tapoja rekrytoida maahanmuuttajia. Ensinnékin yritys, jolla ei
ole pitkalle kehittyneitd rekrytointikdytdntojd panostaa erityisosaajien kohdalla
enemmadn suoraan rekrytointiin. T&lloin yritys osoittaa enemman aktiivisuutta
omalta puolelta verrattuna esimerkiksi siihen, jos rekrytointikanavat painottuvat
useammin maahanmuuttajien aktiivisuuteen. Yritys on saattanut tallaisissa
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tilanteissa esimerkiksi pitdd silmédlld saman alan yrityksessd toimivia
tyontekijoitd ja pyytdd heitd tyontekijaksi omaan yritykseen. Aineiston joukosta
nousee esiin myos toinen erilainen kanava maahanmuuttajien rekrytointiin.
Haastateltavan mukaan kanavana toimi erddnlainen avoimien ovien pdivd
turvapaikanhakijoille, joille annettiin mahdollisuus pé&édstda tutustumaan
yritykseen ja suomalaiseen tydeldmddn. Tamédn kautta erds turvapaikanhakija
tuli rekrytoiduksi.

6.5 Maahanmuuttajan valintaan vaikuttavat muut tekijat

Kuten rekrytoinnin tavoitteista voidaan pddtelld, péddkriteerit painottuvat
soveltuvuuden ja kielen ympdrille. Maahanmuuttajan valintaan vaikuttavat
valintakriteerien, eli rekrytoinnin tavoitteiden lisdksi kuitenkin moni muukin
tekija. Vaikuttavana tekijand rekrytointipaatoksien taustalla on rekrytoijien, tassa
tapauksessa itse yrittdjien tai toimitusjohtajien, asenne maahanmuuttajien
tyollistdmiseen. Martinin ja kollegoiden (2013) tutkimuksen mukaan
maaseutulaisten asenne maahanmuuttajiin todetaan olevan keskimé&arin melko
myonteistd Suomessa. Tdmd ndkyy my0Os tutkimukseen osallistuneiden
tyonantajien parissa. Haastateltavat suhtautuvat aineiston perusteella
lahtokohtaisesti myonteisesti maahanmuuttajien rekrytoimiseen. Aineistossa
muutama haastateltava korostaa erityisesti avarakatseisuuttaan ja omia
kokemuksiaan maahanmuuttajien kanssa:

”-- M4 oon ollut aina tekemisissd ulkomaalaisten kanssa hirveesti, niin méa en, mul ei
oikein herétd silleen nyt mitdan erityistd ajatusta ettd. Kéyn tdallakin maahanmuutta-
jien kans pelaamassa futista ettd.” (H6)

"Ettd ei, se on tdd nykymaailma ndin, etd ei me, ei me voida eldd niinku pienessa kup-
lassa Suomessa ja ihan. En usko siihen. Md oon aina ollut, mulla on ollut semmosia
toitd, ettd ma oon aina reissaillut ympéri Eurooppaa eniten ja, ettd mulle se on ihan
sama, mistd ihmiset tulee.” (H7)

Ndiden perusteella voidaan haastateltavien aiempien kokemuksien
todenndkoisesti vaikuttavan jossain maéddrin positiivisesti maahanmuuttajien
rekrytointiin omassa yrityksessd. Ndmd haastateltavat kertovat olleen
kontaktissa ulkomaalaisten kanssa eldmdssddn ja hankkineet kokemusta eri
kulttuureista. Almeidan ja kollegoiden (2015) mukaan tyonantajan toleranssi,
stereotypiat ja mukavuustaso liittyen maahanmuuttajiin vaikuttavat
maahanmuuttajiin suhtautumisen taustalla. Edelld mainittujen haastateltavien
kohdalla voidaan pohtia niin kutsuttua samankaltaisuusvaikutusta (similarity
effect), jossa vetovoima toista kohtaan kasvaa ja vaikuttaa positiivisesti
kasitykseen toisesta osapuolesta (Almeida ym. 2015).

Vaikka ensimmadisen maahanmuuttajan rekrytoiminen yritykseen voi olla
haastateltaville tietynlainen kynnys ensi alkuun, niin positiiviset kokemukset
tukevat uusia maahanmuuttajien rekrytointeja mychemmin. Epdvarmuudet ja
pelot liittyvat muun muassa riskeihin, jotka liittyvit esimerkiksi kielimuurin
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tuomiin virheisiin tydssd ja niiden tuomiin seurauksiin. Haastateltavat
tiedostavat itsekin, ettd suhtautuminen riippuu pelkdstddn omasta asenteesta:

“Mutta kylld se vaan niin paljon ihmisestd riippuu, millainen on asenne. Ettd tieddn
sellaisiakin, jotka pystyis kylld tyollistaim&an, mutta sanoo, ettd ei tule ikind ottamaan
ketdan “kuraladtkad” toihin. Ettd se on sitten omaa tyhmyytta.” (HS8)

"Et se, musta se on siind mielessd, se on se ensimmadisen tdihin ottaminen varmaan
firmalle kuin firmalle tietynlainen kynnys, mut ma uskon, et ne kokemukset on aika
tarkeitd sitten, kun ldhdetdan sitd asiaa tekemdin, niin tuota, ei me suomalaiset niin
uppiniskaisia. Se perustuu varmaan pienel paikkakunnalla vaan siihen, ett ei tiedets,
eikd tunneta, et tota niin, en ma tiedd, mul ol pienestd asiat ollut ulkomaalaisia kave-
reita, niin sit mulle se on ihan sama.” (H6)

Oikeanlainen  kadyttdytyminen etenkin haastattelutilanteessa voi olla
haastattelijalle ratkaisevaa, vaikka hakijalla olisi muodollinen pétevyys. Erés
haastateltava korostaakin “hyvan tyypin” loytdamisen olevan hinelle tirkedd,
silld haastateltavan tulee pystyd tulemaan toimeen hakijan kanssa. Siten
joukkoon sopiminen voidaan Tayloria ja kollegoita (1999) mukaillen ndhda
erittdin tdrkednd ja rekrytoijan tekemd arvio potentiaalisesta tyonhakijasta voi
olla kriittisin vaihe tyonhakijan valinnassa. Haastatteluita tai muita
maahanmuuttajan valintamenetelmid ei aineistossa tuoda esille taméan
tarkemmin, joten niiden vaikutusta maahanmuuttajan lopulliseen valintaan
rekrytoinnissa ei pystytd analysoimaan.

Tilanteessa, jossa wulkomaalaistaustainen ja kantasuomalainen ovat
osaamiseltaan tdysin samalla tasolla, kallistuu valinta ainakin muutamien
haastateltavien kohdalla helpommin suomalaisen puoleen. Perusteluna tille
ovat parempi suomen kielen hallinta, mikili tydtehtdvaan kuuluu esimerkiksi
viestimistd suomeksi. Toinen haastateltava kuvailee sen aiheuttavan myos
vidhemmén ongelmia yrityksen sisdlld. Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan
ohjaamiseen kuluu tdlloin my6s enemmdn aikaa. Valinta ei kuitenkaan
valttdmattd ole itsestddn selvd, kuten alla oleva haastateltava tilannetta pohtii:

”No jos nyt on niin ldhelld, ettd ollaan niinku sellasessa tilanteessa, et on kaksi tdysin
samanlaista ja tehtdviin kuuluu esimerkiksi jonkunlaista niinku kirjallista tai viesti-
mistd, niin totta kai siin kohtaa se voi olla niinku valinnan peruste, et se vie joltain
kolmannelta ihmiseltd vield aikaa ennen kuin se saadaan niinku vastaavanlaiseen
kayttoon kuin se samalla osaamisella varustettu suomalainen, joka ei tarvii sit tyonoh-
jausta niin paljon, niin semmosessa kohtaa se sitten vois tulla, ettd se kieli, totta kai,
kun se sit. No joo, ehka siin kohtaa voi, jos on kaks tdysin samanlaista, niin siin kohtaa
voi olla, et suomalainen tulis valituks ensiks. Mut aika, aika harvinainen tilanne siis.”
(H13)

Tiivistettynd, haastatteluiden perusteella maahanmuuttajien haitaksi valinnassa
nousee siis useimmiten kielitaidon puute, kokemattomuus tai soveltumattomuus
tyohon. Soveltuvuutta ja kokemusta painotetaan tyontekijan valinnassa, minka
on todettu olevan yleistd pk-yrityksissd (esim. Taylor ym. 1999). Suuri osa haas-
tateltavista kertoo maahanmuuttajien rekrytoinnista paljolti henkil6-tyd sopi-
vuuden ldhtokohdista. Tamd on positiivista siind mielessd, ettd maahanmuutta-
jilla on aiempien tutkimusten (esim. Osman & Thunborg 2019; Bye ym. 2014) mu-
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kaan nédin ollen reilummat ldhtokohdat valintatilanteessa. Henkil6-ty6 sopi-
vuutta ei kuitenkaan arvioida yksinddan. Tama tulee selkeimmin esille vasta rek-
rytointiin liittyvid ongelmia tarkastellessa, mihin palaamme mythemmassa lu-
vussa. Toisena tekijdnd haastateltavien joukossa pohditaan myos henkilo-ryhma
ja henkilo-organisaatio sopivuutta. Tama ndkyy korostuvan etenkin yhteisen kie-
len kannalta. Yhteisen kielen olemattomuus voi hankaloittaa esimerkiksi nykyis-
ten tyontekijoiden ty6td, jolloin rekrytointia arvioidaan myos tastd ndkokulmasta.

6.6 Perehdytys ja arviointi

Aineiston  perusteella  yrityksilla ei  ole  merkittdvasti  erilaisia
perehdytyskdytdantoja maahanmuuttajien perehdyttdmisessd. Perehdytystoimet
ovat hyvin samanlaisia kuin kantavaestolld, vaikka haastateltavat joutuvatkin
ottamaan huomioon erilaisia asioita maahanmuuttajan perehdyttdmisessa. Tasta
esimerkkind erddn haastateltavan kuvaus:

“No en md osaa sanoa, ettd olis mitdan erikoista. Se on tietysti jokainen tyovaihe, var-
sinkin silloin nahkonta-aikaan kun tulee paljon ihmisid ja yleensi silloin tulee vaista-
mattd myos sellaisia, jotka ei oo aikasemmin ollu, joko ollenkaan tai ainakaan siind
tyossd, niin olis joku, joka puhuu heiddn omaa kieltdédn niin olis alkuun nayttamassa,
ettd miten se ty6 tehdddn ja on sitten mukana siind kumminkin niind ensimmaisina
pédivind ja kattomassa, ettd se ldhtee oikeille urille se homma. Mutta ihan samatenhan
se on pitanyt tehda silloin kun siind on ollut suomalaisia opettelemassa jotain tyotd,
ettd piti olla siind vieressd ja aika usein kdydéa kattomassa, ettd homma toimii.” (H4)

Aineistosta ei kdy ilmi, ettd yrityksilld olisi kirjallista perehdytyssuunnitelmaa
maahanmuuttajille. Perehdytys eroaa suurilta osin perehdytysmateriaalin
kdantdmisend ja tulkin tai samaa kieltd osaavan tyontekijan hyodyntamisend.
Kuten esimerkiksi Hargis ja Bradley (2011) sekd Cooper ja Burke (2011, 143)
mainitsevat, perehdytys tapahtuu pk-yrityksissd yleisimmin tyotehtdvien
suorittamisen yhteydessad. Aineiston perusteella timd periaate pitdd paikkansa
myds maahanmuuttajien perehdytyksessd. Maahanmuuttajien perehdytys
tapahtuu  yrityksissd ndyttamalld ja opettamalla tyotehtavat. Niilld
maahanmuuttajilla, joilla on oppisopimuskoulutus, hoituu perehdytys
luonnollisesti sen lomassa. Pk-yritysten rajalliset resurssit huomioon ottaen,
tamad on niille kustannustehokas tapa perehdyttdd maahanmuuttajat.

Jokaisessa yrityksessa tyontekijad tutustutetaan aluksi yritykseen kertomalla
yrityksestd ja tyotehtdvastd sekd ndayttamalld tyonteko. Kaikki tyontekijdt, jotka
otetaan t6ihin, eivat valttamatta ole koulutettuja alalle. Siksi maahanmuuttajien
perehdyttaminen tapahtuu kdytannossa valtaosin laittamalla hdnet joko toisen
tyontekijan pariksi tai osaksi ryhmadd. Siten maahanmuuttaja voi katsomalla
oppia ja tehdd perdssd, mikali kielitaitoa ei ole:

“No meilld ndd on aina ollut niin, et ne on ollut jossakin ryhmaéssa ensin alkuun ennen
kuin oppii, et ei pistetd niin et yksindédn, mee sd tekemddn tota, vaan ne on ryhmasss,
ettd tota, et koska se kieli ei valttamatta ole ollut, niin s voit aina kattoa ja tehda sitten
perdssd samalla tavalla.” (H1)
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Kokenut tyontekijd toimii erddnlaisena mentorina, joka opastaa tyohon ja nayttaa
miten se tehddan:

“Ne on kyl aina tietysti, aina se tilanne on niin, ettd se itse siind tyon ohella kisalli-
periaatteella yritetddn sitten niitd sen, meiddn koneiden ja meiddn ihmisten ja meidan
toiden tekemiseen sit aina niinku sitd koulutusta joutuu tekee. Et semmost valmista ei
0o koskaan oo saatavilla, ei kotimaista eikd ulkomaista. Et se joudutaan joka tapauk-
sessa niinku ns. kouluttamaan siind tyon ohessa.” (H13)

Perehdyttdjand voi haastateltavien mukaan toimia edeltdva tyontekijd, tyokaveri
tai tyonantaja itse. Valinta voi perustua siihen, kuka on ammattitaitoisin ja
kokenein tyontekija hoitamaan perehdyttdmisen. Yrityksessd koulutetun
ammattilaisen taidoilla kouluttaminen tyohon hoituu helposti. Perehdyttdjaksi
valitaan myos hyvit taidot omaavien liséksi sellaisia henkilditd, jotka osaavat
tarvittaessa englannin kieltd. Erddan haastateltavan mukaan haasteita ilmenee
silloin, kun ryhdytddan perehdyttimé&ddn yrityksen toimintatapoihin, vaikka
tyotehtdva olisi itsessddn suhteellisen ysinkertaista.

Parityoskentelyn lisdksi maahanmuuttajatyontekija voi vaatia jonkin
verran lisdvalvontaa ja ldsndoloa, sekd tyonjohdolta erilaisen kulttuuritaustan
ymmarrystd. Lisdvarovaisuutta tarvitaan haastateltavien mukaan tuotannon
tehtdvissd. Tyoturvallisuus tulee taata etenkin, jos tyontekijd ei osaa suomea:

“Tuotannon tehtédvissd, kylld. Erilaisissa tehtdvissd, ettd siind on tietysti, alussa on
avustavia tehtdvid ja sitten kdytannossa tapahtuu kuitenkin niin, ettd koko ajan siina
on, on tuota kokeneempi tyontekijd ja sitten timmonen tuoreempi tyontekija johtuen
ihan, sanotaan, tyoturvallisuusasiat taytyy pystyd turvaamaan ja sitten kieliongelmaa-
han siind on ilman muuta, joka sitten on, se on aika vakavakin ongelma, koska me
kasitelldan erittdin painavia esineitd ja tavallaan riskit on suuret, jos jotakin sattuu, niin
erityistd varovaisuutta kuitenkin sitten vaatii timmonen.” (H2)

Perehdyttaminen on myods muutamien haastateltavien mielestd hieman
normaalia pidempi prosessi ulkomaalaistaustaisten kohdalla, jos esimerkiksi
osaaminen ei vastaa tdysin tyotehtdvan vaatimustasoa heti alussa:

”No, yritimme tietenkin sitd, mutta kuten sanottu, niin heill4d ei alan osaamista ole
vield, ettd me joudumme heitd tai koulutamme heité ja sen kouluttamisen, tai puhu-
taan perehdyttdmisestd ja sehdn on valtavan pitkd heidédn osaltansa. Et tietenkin se
hyva asenne, joka on kohdallaan, niin sitten nopeuttaa sitd. Mut se edelleenkin jaa sit-
ten niinku vield arvoitukseksi, siitd ei ole nédyttod vield olemassa, ettd kuinka syvalli-
sesti he ymmartavit sitd, mitd he tekevét.” (H2)

Perehdyttamisen haasteellisuus johtuu yleensa kielitaidosta. Kielitaidottomia ei
voi vélttamattd laittaa heti suoraan mille tahansa osastolle, jos ajatus vieraalla
kielelldi kommunikoinnista on aluksi epdmiellyttivdd maahanmuuttajalle.
T&lloin on parempi odottaa maahanmuuttajan sopeutumista yrityksen sisille.
Maahanmuuttajan hyvd asenne voi kuitenkin auttaa perehdyttamisprosessissa
nopeuttamalla sitd. Kielitaidon puute tuo myo6s toisenlaisia haasteita:
Tyonantajalla ei ole aina vélttamattd ndyttod siitd, kuinka syvallisesti
maahanmuuttajat ymmartavat sen, mitd ja miksi jokin asia tehd&ddn tietylld
tavalla. Perehdyttdjan tulee varmistua siitd, ettd tyoasioita ldapikdydessd viesti
menee perille. Kuten seuraava sitaatti osoittaa, haasteena perehdyttdjilla onkin
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olla aina valppaana ja tarkkaavainen siitd, ymmartaako tyontekija varmasti mita
hénelle sanotaan:

“Perehdytyksessd, totta kai, pitdd aina ottaa huomioon se, ettd menee viesti perille, et
kdydéadn se asia lapitte ja tota niin ndytetddn siind rinnalla, ettd toki, aika harva ihmi-
nen, oli sitten suomalainen tai ulkomaalaistaustainen, niin uskaltaa sit sanoa kuiten-
kaan, et mé en vieldkddn tdtd ihan hiffannut. Ja se on se haaste, et siind pitdd olla, pe-
rehdyttdjan pitdd olla tosi hyvin hereilld. Kyllad se meilld on siind mielessa tiedossa, ettd
se, et sithen pitdad ihan samalla lailla kylld suomalaisten kans, et itse asiassa siind mie-
lessd, jos ma mietin, niin ei oo yhtddn erilaista, et me ollaan kaikki niin samanlaisia
tikapuuhermoja kuitenkin ihmiset, ettd tota ni asioita pitdd toistaa, ettd padstdaan niit-
ten kans eteenpdin.” (H6)

Jotkin tyotehtdvit vaativat selvdd ymmarrystd, silld joillain aloilla on hyvin tarkat
valmistusta koskevat maddrdykset tuotteelle. Tamd edellyttdd tasaista laatua
tuotannossa ja sen toteutumisen kannalta tyontekijan perehdytys on hyvin
tarkedd. Joillain aloilla voidaan tyon laadun varmistamiseksi testata tyon jalked
testilaitteilla, joiden avulla ndhd&dn, vastaako se asiakkaille luvattua tasoa.

Kielitaidon vaihtelevuuden aiheuttamien haasteiden seldttamiseksi
haastateltavat hyodyntdvdt muun muassa samaa kieltd puhuvaa tyontekijad
tyonopastuksessa. Tyontekijad voidaan toki myos hyodyntdd kaikessa
muussakin viestinndssé ja tiedottamisessa. Siten tyopariksi laitetaan ensisijaisesti
samaa kieltd puhuva tyontekijd, mikéli sellainen yrityksestd 16ytyy.

Muutama haastateltava tiedostaa kuitenkin sen, ettdi suomen kielen
oppimisen kannalta olisi hyodyllisempdd laittaa maahanmuuttajan tyopariksi
aina suomalainen tyontekiji. Samalla maahanmuuttaja oppisi my0s
ammattisanastoa. Yksi tyonantaja on ratkaissut kielitaidon tuomat haasteet
nimittdmalld ulkomaalaistaustaisen kakkosesimiehen sellaiselle osastolle, jossa
tyontekijat ovat samasta maasta. Siten ohjeistaminen helpottuu ja nopeutuu
yhteiselld kielelld. Muutamassa yrityksessd, josta ei 16ydy sellaista tyontekijdd,
joka osaisi maahanmuuttajan kieltd, vaaditaan maahanmuuttajalta jonkinlaista
suomen kielen taitoa. TyOnantaja ei voi heiddan mukaansa vaatia, ettd
tyonopastaja osaa opastaa englanniksi. Jos kielitaitoisten méddrd yrityksessda on
entuudestaan vihdinen, perehdyttdjan rooliin ei jdisi paljon vaihtoehtoja. Yksi
tyonantajista ei itse koe, ettd hdanen rooliinsa kuuluu kiddestd pitden perehdyttad
uusi tyontekijd. Joskus perehdytysvaiheessa joudutaan turvautumaan tulkin
puoleen, ellei omista tyontekijoistd 10ydy sopivaa kddntdjad ja samalla
perehdyttdjad. Tulkin voi my6s saada henkilostovuokrausyrityksen kautta,
kuten erds haastateltava mainitsee:

”-- Bt ainoastaan siind se tulee haaste siind sitten, kun ldhdetddn perehdyttaimaan yri-
tyksen toimintatapoihin. Silloin on hyva sitten olla joko tulkki apuna, jonka sitten
niinku vuokravilitys, minka henkilostofirmat on tarjonnut, taikka mutta sitten meilld
on myos tota niinku omassa tuossa henkiltstosta 10ytyy kielitaitoisia, sitd kautta se on
lahtenyt liikenteeseen.” (H11)

Tulkin hankkiminen erikseen on kuitenkin melko Kkallista, jos sellaista
tarvittaisiin jatkuvasti. Sen takia maahanmuuttajan kielitaito voi rajoittaa
huomattavasti tdmdn tyotehtdvid. Maahanmuuttajalle voidaan antaa
yksinkertainen tyotehtdvd, josta suoriutuu tulkin vilittdimadn perehdytyksen
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jalkeen ilman tulkkia. Muutoin maahanmuuttajan tdytyy osata jotain yhteistd
kieltd, kuten englantia. Englannin kielelli kommunikoiminen kuitenkin taas
edellyttdd, ettd muut ulkomaalaistaustaiset ja suomalaiset tyontekijdt osaavat
englantia. Tulkkia voidaan kayttdd tehokkaimmin avuksi tilanteissa, joissa on
useamman hengen tyoryhmd maahanmuuttajia, jolloin saadaan tulkattua
monelle hengelle kerralla.

Vain yksi haastateltava mainitsee palautteen antamisen perehdytyksen
yhteydessd, vaikka perehdytyksessé tulisi Laineen, Kallion ja Jokirannan (2014)
mukaan ottaa huomioon myos perehdytettdvan rooli ja timédn antama palaute.
Vain yksi tyonantaja mainitsee, ettd tyotoverit voivat antaa palautetta sekd
suomalaisten ettd ulkomaalaistaustaisten tydssd suoriutumisesta, jonka avulla
tiedetddn antaa tarvittaessa vield lisdperehdytysta.

Yhdelld haasteltavista on sen sijaan strategiana perehdytyksessa kouluttaa
kaikki moniosaajiksi, jotta tyontekijd osaa mahdollisimman monia eri tyotehtédvia.
Yhdelld tyontekijdlld voi olla kolmesta neljdédn eri tyotehtdvad, jota voi tehda.
Téahan liittyy myos yrityksen oma rekrytointikurssi, jonka aikana perehdytysta
tapahtuu tyotd tekemalld. Kurssi kestdd aina yhdeksdn kuukautta, jonka jalkeen
perehdytys ja koulutus jatkuu tyon ohessa. Tyonantajan mukaan timd yhdeksan
kuukautta on kuitenkin todella lyhyt aika, joten ketddn voi kutsua siind vaiheessa
vield 1dheskddn ammattilaisiksi.

Henkilostovuokrausyrityksen kautta rekrytoineet hyotyvit siitd, ettd
vuokrausyritykset tekevdt osaltaan jo perehdyttamistyotd asiakkaidensa
puolesta. Samoin esimerkiksi vastaanottokeskusten kautta tyontekija on
todenndkoisesti valmiiksi jo hieman perilld suomalaisesta yhteiskunnasta.

Perehdytysmateriaaleja hyodynnetddn osassa yrityksissdé. Muutaman
haastateltavan kohdalla ei ole ndhty tarvetta kddntdd perehdytysmateriaalia
toiselle kielelle - ei edes englanniksi. Perehdytyksessd on voitu selvitd ilman
materiaaleja esimerkiksi hyodyntamalld samalla tuotantolinjalla samaa kielta
puhuvaa tyontekijad. Perehdytysmateriaalia ei ole ndhty tarpeellisena myoskaan
siksi, ettd parhaana perehdytystapana pidetddn yksinkertaisesti kddestd pitden
tyotehtdvien ndyttamista.

Suurin osa haastateltavista sen sijaan joko kdyttdd perehdytysmateriaalia
tai on aikeissa hyodyntdd sellaista jatkossa. Vaikeuksia materiaalin
kddntdmisessd tulee kuitenkin alan erityissanaston kohdalla, silld niitd on
vaikeampi  kddntdda  varsinkaan monelle eri kielelle. Ne, joilla
perehdytysmateriaali on jo kdytossd, ovat hyotyneet tiedon perille viestimisessa.
Jos yrityksen alalla kadytetddn esimerkiksi sanastoa, jota on vaikeampaa
maahanmuuttajan sisdistdd, niin vaikeat alan sanat on laitettu kirjalliseen
muotoon luettavaksi. Perehdytysoppaita on kddnnetty eri kielille, koska kaikilta
ei lukeminen suomeksi onnistu, kuten alla oleva haastateltava kuvailee:

“No nyt me ollaan kddnnitetty meiddn timmosid tervetuloa taloon - ohjeita ja niitd,
niin ollaan kd&nnetty ihan viroksi ja thaimaaksi muun muassa ja englanniksi, ettd ol-
laan huomatta, ettd se ei oikein riitd, ettd jos henkild sanoo, tai vaikka han osaakin
auttavasti suomea mutta sitten se lukeminen ei vélttamatta kuitenkaan niinku onnistu.
Tai se ymmarrys ei sitten kuitenkaan oo, ettd kun sitten on sitd tavallaan alan sanastoa
paljon, ettd on niin vaikeita tuota, sanoja sielld, ettd ei ymmarra valttamaétta niin me
ollaan todettu, ettd se on parempi, ettd se on niinku paperilla ja he voi sen siitd sitten
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lukea. Ja ehkd enemmain sitten on sitd, tai pidempéén on sitd perehdyttamistd, se on
pidempi prosessi.” (H3)

Jos yrityksen osastolla tyoskentelee vain tietyn maan kansalaisia, niin
perehdytysmateriaalin kddntaminen on helpompaa yhdelle vieraskielelle. Erds
haastateltava kadyttdd myos prosessikarttoja ja muita oppaita myos englanniksi,
minkd hyddyntdmisen koetaan toimivan hyvin. Tyoohjeita on kddnnetty sen
mukaan niille kielille, mitd eniten tydpaikalla puhutaan. Tietoa on tarjolla sitd
enemmaédn, mitd monikielisempdd yrityksessd on, eli perehdytysmateriaalia
kehitetdan sitd mukaan.

Yritysten olisi hyva arvioida rekrytointiprosessia sekd jalkeenpdin, ettd pro-
sessin aikana. Aikaisempien rekrytointitoimien arvioinnin kautta voidaan oppia
saamaan parempia tuloksia ja muokata rekrytointitapoja jatkoa ajatellen. Arvi-
oinnin tavoitteena on myos osoittaa rekrytointipanostusten vaikutus yrityksen
talouteen. Jos rekrytointia ei mitata ja arvioida, yritykset eivit opi rekrytointipro-
sessistaan ja pysty kehittdmé&an paremmin toimivia rekrytointitoimenpiteita tu-
levaisuudelle. (Breaugh 2016.) Aineiston perusteella ei voida sanoa kuinka paljon
yritykset kaiken kaikkiaan arvioivat rekrytointitoimenpiteitddn ja -strategioitaan.
Toimenpiteitd on muutettu suurelta osin rekrytointikanavien kohdalla. Muuta-
milla yrityksilld, joilla on ollut useammasta maahanmuuttajan rekrytoinnista ko-
kemusta rekrytointitoimenpiteet ovat ajansaatossa muuttuneet hieman. Rekry-
tointitoimenpiteitd on arvioitu ldhinna rekrytointikanavien muodossa. Tyypilli-
simmin haastateltavat ovat huomanneet ja todenneet, ettd joistain aikaisemmista
rekrytointikanavista on parempi luopua.

6.7 Ongelmat maahanmuuttajien rekrytoinnissa

Maahanmuuttajien rekrytointiin liittyvat ongelmat voidaan aineiston perusteella
jaotella padosin kielimuurin tuomiin ongelmiin, kulttuurieroihin, stereotypioihin,
yrityksen sisdiseen ja ulkoiseen maineeseen, seké lainsdddannollisiin ja hallinnol-
lisiin ongelmiin. Kieleen ja kulttuuriin sekd byrokratiaan liittyvit ongelmat tois-
tuivat useasti aineistossa. Etenkin turvapaikanhakijoiden kohdalla rajoitteiden
maédrd ja lupaprosessien pituus ndhdadan ongelmallisena. Vaikka melkein puolet
yrityksistd eivdt omien sanojensa mukaan koe, ettd ongelmia olisi esiintynyt maa-
hanmuuttajien rekrytoinnissa, niin esille nousee kuitenkin ongelmallisiksi luoki-
teltavia tilanteita.

Suurin osa haastateltavista ei omien sanojen mukaan kokenut merkittavia
yrityksen sisdisid ongelmia rekrytointiin liittyen. Pienid haasteita ei suoranaisesti
nimitetty ongelmaksi ja jos sellaisia oli yrityksen sis&lld esiintynyt, niin niistd on
pddsty useimmiten yli. Tyontekijoiden valilld saattaa silloin tdlloin esiintyd
erimielisyyttd ja jannitettd osapuolten vélilld, mutta erimielisyydet on koettu
melko véhdisind. Erddn tyonantajan mukaan ongelmia on ollut pikemminkin
enemmadn kantasuomalaisten kanssa kuin ulkomaalaistaustaisten. Ongelmien
vdhyyden taustalla voi myonteisten asenteiden ohella olla my6s esimerkiksi
tyontekijoiden tuttuus. Samojen maahanmuuttajien kanssa on voitu olla
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tekemisissd aiemminkin, jolloin tiedetddn jo melko hyvin etukidteen millaisia
tyontekijat ovat. Esille tulleet sisdiset ongelmat liittyvdt muun muassa
kulttuurien keskindisiin ongelmiin tyontekijaryhmien valilld, jos yrityksessd on
eri ulkomaalaisen kulttuurin edustajia. Ndihin syvennytddn tarkemmin
seuraavissa kappaleissa.

6.7.1 Kielimuuri

Moni yritys joutuu kamppailemaan eniten kieliongelmien kanssa. Kieli tuottaa
kommunikaatiovaikeuksia puolin ja toisin ja osa haastateltavista kokee kielion-
gelmat suuremmaksi ja osa taas pienemmiksi. Jonkinlainen yhteinen kieli, usein
suomi tai englanti, tulisi useamman haastateltavan mukaan 16ytya. Monet maa-
hanmuuttajat kuitenkin oppivat suomen kieltd tarpeeksi tyon ohessa, jotta péar-
jadvat siind. Kielitaito madrittdd myos sitd, millaisiin tydtehtdviin maahanmuut-
taja voidaan sijoittaa.

Haastateltavat eivit voi olla aina varmoja siitd, ymmartdadko maahanmuut-
taja mitd hdnelle opastetaan. Ymmarretyksi tuleminen on tarkedd jo tyoturvalli-
suuden takia. Kielitaidon puute tuo hankaluuksia esimerkiksi perehdytyksessd,
jos se toteutetaan suomeksi:

“Medille tarjottiin yhta turvapaikanhakijaa t6ihin, hin ei osannut suomea, mut hén on
ollut meijerialalla tdissd, meil ei silloin ollut tarvetta ja sitdkin mietittiin ja keskustelu
kaytiin, et oisko meilla ollut siind jotain, jotain, milld olis voitu ldhted eteenpdin. Mut
meilld haaste on oikeastaan se, ettd milld tavoin sitten, jos aatellaan ettd jonkun pitéis
ottaa tavallaan vahvasti se perehdytysrooli, ja meil taas perehdytysrooli, jos otetaan,
niin pitdis se suomen kieli siel pohjal olla, muuten sitten tavallaan niitten kielitaitoisten
ihmisten maara on aika vahdinen ja sit taas mun kyky perehdyttdd paperidiplomi-in-
sindorind tohon elintarviketuotantoon, niin on vihén rajallinen. Niin se, et kuinka pal-
jon sen liséksi, et tdd on niinku iso, tavallaan mun rooliin ei endd kuulu suoraan sem-
monen kédestd pitden niinku perehdyttdminen, niin se on, pitdd, meidén pitdd kuiten-
kin aina myont&d, et me ollaan pieni firma.” (H6)

Haastateltavat tuovat monesti esille sen, kuinka ymmaérretyksi tuleminen on
haasteellista ilman suomen kieltd. Télloin tyonantaja joutuu luovimaan eri kiel-
ten kautta ja avulla etsien sanoja toisella kielelld, jotta asia voisi olla helpommin
ymmarrettavissa:

”Kyll4 se tietysti joskus on, kun méa sanon, ettd heille pitda selvittdd, miksi ja ndin pois-
pdin, sanotaan, kyl ehké osa siitd on my6skin se kielestd, kun on tietysti sanoja, jota,
he eivdt ymmarrd, ja mé ei ymmarrad yhtddn bosnialaista, ettd méa voi selittdd silla ta-
valla ndd. Mutta saksan kielelld ma, mad oon kdyttanyt saksan kieltd sitte joskus, kun
on jotain, niin, sitten, sit se kéy silla tavalla.” (H7)

Jos alalla on kdytossd erityissanastoa, niin sen kddntdminen ja opettelu on vield
hankalampaa. Haastateltavat kokevat, ettd maahanmuuttajien kohdalla joudu-
taan usein varmistamaan tiedon perille meneminen. Ratkaisuna kielimuureihin
on kdannytty useimmiten samaa kieltd puhuvan toisen tyontekijan puoleen. Jos
taas samaa kieltd puhuvaa tyontekijda ei 16ydy entuudestaan yrityksestd tai mo-
lemmat saman kielen edustajat eivdt ymmarra viestid, niin yritys voi kddntyd
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my9ds muiden osapuolten apuun. Esimerkiksi erds haastateltava sai apua tyonte-
kijoiden suomalaisilta aviopuolisoilta. Tulkin apua voidaan saada myos esimer-
kiksi henkilostovuokrausyrityksen kautta.

Sanaton kommunikointi on my0s aineiston mukaan ongelmallisempaa
verrattuna suomalaisiin, silld samaa kulttuuria edustavien on helpompi
ymmadrtdd toista jo pelkistd eleistd ja ilmeistd. Kommunikaatiotavat ovat siten
suomalaisille  tuttuja, mutta uuden kulttuurin edustajan kanssa
kommunikaatiotavat voivat vaihdella suurestikin.

Kieli on rekrytointivalinnoissa monen haastateltavan kohdalla my®s tarkea
arviointikriteeri. Kielitaidosta muodostuu joillekin yrityksille kynnyskysymys.
Useimmiten vaaditaan edes auttava suomen kielen taito. Muuten jouduttaisiin
tukeutumaan aina useamman tulkin apuun, miké kavisi lilan monimutkaiseksi:

"Just ettd, niinku nyttekin joku kysy toihin irakilaisista, on kuulemma ollut kotimaassa
leipomossa, ei osannut kuin arabiaa. Sitten pitais olla tulkki, joka arabiasta englantiin
ja toinen tulkki, mika englannista suomeen kadantaa. Niin eihdn se, jos me yks tyonte-
kija ja kolme ihmistd pyorii siind, niin eihdn siind oo mit&&n tolkkua.” (H9)

Maahanmuuttajan tulee osata kommunikoida edes yhdelld ymmarrettavalld
kielelld. Haastateltava ei voi olettaa, ettd tyonjohtaja tai tyonopastaja osaa
esimerkiksi englannin kielelld tdysin opastaa ulkomaalaistaustaista tyontekijaa.
Joissakin tyotehtdvissd pdrjad heikommalla kielitaidolla tai pelkilld englannilla,
kun taas jotkin vaativammat tyotehtdvdt vaativat suomen kielen taidon.
Puutteellinen kielitaito vie enemm&n aikaa myos perehdytyksen osalta ja
kouluttaminen tyohon voidaan kokea siten haasteellisempana ja tyoldampéana:

”]Ja toisaalta ei se munkaan eldmaa mitenk&an helpota jos sielld on joku ihminen, joka
on taysin ummikko, ja mun pitda sitd neuvoa ja joka péiva kdyda kahen tunnin vélein
kattomassa, ettd onko se nyt varmasti ymmartanyt, ettd mitd mina sille sanoin.” (H4)

Vddrinymmadrrysten minimoimiseksi yritykset voivat pyrkid antamaan
ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille rutiininomaisia tyotehtdvid, joissa ei
tarvitse antaa toistuvasti ohjeita.

Kieliongelmat koetaan vakavaksi etenkin turvallisuusriskin vuoksi.
Etenkin tuotannollisissa tehtdvissad tyoskentelevien on hyvin tarked olla tietoisia
tyoturvallisuusasioista, mikd on tietenkin tyonantajan vastuulla. Ymmarretyksi
tulemisen ongelmaan liittyy vahvasti my6s henkilon kulttuuritausta.
Maahanmuuttaja ei valttamatta uskalla myontda sitd, ettd han ei ymmarra juuri
hénelle kerrottua asiaa. Esimerkiksi henkilo, joka on kotoisin maasta, jossa
ihmisarvo on olematon, voi peldtd tyonantajan valtaa. Han voi ajatella tulevansa
irtisanotuksi tunnustamalla sen, ettd ei ymmartinyt viestid. Siten
maahanmuuttajilta toivotaan myos rohkeutta sanoa, jos jokin asia jad epaselvaksi.
Tédssd mielessd maahanmuuttajien kohdallaan oleva asenne voidaan ndhdd myos
kddntyvan heitd vastaan: halutaan osoittaa olevan hyvad tyontekijd
ilman “heikkouden” merkkejd. Kulttuurin ja kielimuurin vaikutuksesta
lopputuloksena voi olla tyotehtdvien tekeminen vadrin.

Haastateltavat tiedostavat sen, ettd myos tyonantajan oma kielitaito ja sen
kayttaminen vaikuttavat kommunikoinnin kehittymiseen. Jos tyonantaja tai
tyontekijat ja maahanmuuttaja molemmat puhuvat vain heikkoa englantia,



88

kumpikaan osapuoli ei silloin opi toisen omaa kieltd. Jos roolit ja tyoparit
suunniteltaisiin paremmin, niin tydnantaja pystyisi vaikuttamaan osaltaan kielen
oppimiseen. Esimerkkind nostetaan esille suomalaisen tyoparin laittaminen
ulkomaalaistaustaisen tyopariksi, jolloin tulisi samalla opittua myos
ammattisanastoa. Ratkaisu ei kuitenkaan ole yksinkertaisin, silld samaa kielta
puhuvan kanssa ty6 hoituisi todenndkéisemmin helpommin ja sujuvammin.
Lisdksi se on haasteellisempaa my0s tyoparille. Ongelma piilee myos siind, ettd
jos sanastoa ja tietoa ei siirretd ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille, niin tieto voi
poistua suomalaisten tyontekijoiden myotd yrityksestd tulevaisuudessa.

Kommunikointivaikeuksista johtuen maahanmuuttajien osaamista ei
kuitenkaan osata hyodyntdd aina monipuolisesti. Yritysten toimialoilta 16ytyy
yksinkertaisia, toistettavia tyotehtdvid, joihin maahanmuuttajien sijoittaminen
on yrityksille melko riskitontd. Vaikka tdllainen polku toimii helppona tiena
maahanmuuttajien tydelam&ddn pddsemisen kannalta, niin se merkitsee
luultavasti helpommin myds maahanmuuttajan osaamisen alihyddyntdmista.
Tamdn tarkoittaa, ettd maahanmuuttajien osaamispotentiaalia ei pddstd
hyodyntamaan maaseudun elinvoimaisuuden kehittamiseksi (Suutari ym. 2016).
Tdamad on ongelmallista etenkin, jos maahanmuuttaja ei osaa ilmaista osaamistaan
tai tyonantaja ei tajua kysyd niistd. Osaaminen voi paljastua paljon myohemmin,
kun sitd olisi jo voinut hyodyntdd heti rekrytoinnin alusta asti. Jos tieto ei vality
kumpaankaan suuntaan, niin maahanmuuttajan taidot valuvat yrityksessd
hukkaan elleivit ne paljastuvat myohemmin ajan saatossa:

“Joo, yleensi jo se, ettd tyontekijoiden osaamista hyodynnetddn monipuolisesti niin
siind on jo tekemistd ainakin meille, ja vditdn, ettd suurimmalle osalle tyonantajista.
Ettd ihmisilld on paljon sellaisia taitoja, mitd ei tyonantaja tiedd, eikd osaa kayttdd. Ja
maahanmuuttajilla on varmasti vield enemman, koska siind on se... on niitd kieli- ja
muita kynnyksid, ettd se ei vility se tieto kumpaankaan suuntaan, ettd timmosta osaa-
mista voitais tarvita, tai ettd tuolla tyontekijdlld on... ettd se osaa tdimdn ja taman. Ettd
sielld on varmasti paljon semmosia asioita, joita ei tiedd. Néistdkin tuli ilmi, ihan kay-
tannon esimerkiksi ndistd vietnamilaisista tyontekijoistd, niistd oli muutama ollut Ja-
panissa autotehtaassa tdissd monta vuotta, ja osasivat hitsata sitten varmasti kaikista
parhaiten mitd meilld... mutta kukaan ei ollut tiennyt, eiké he kertonut ite, enkd mind
kysyny. Eiké sitd vélttamaéttd aina osaakaan kysyd, ettd jos meilld on yhteisid sanoja,
ehkd kuuskymmentd sanaa englantia. -- Mutta voi sanoa, ettd ainakin yritetdan hyo-
dyntdd, mutta siind on enemman tekemistd kun suomalaisten tyontekijéiden osaami-
sen hyodyntamisessd, ja sekin on liika véahdistd. Ja sielld voi olla tietysti sellaista osaa-
mista, mika kannattaisi ottaa kéayttoon.” (H4)

Haastateltavat pohtivat, miten osaavat maahanmuuttajat saataisiin jatkossa
paremmin tavoitettua ja hyodynnettyd tyoeldmaéssd. Saatavilla oleva tieto tarjolla
olevista tytontekijoistd nopeuttaisi siten rekrytointiprosessia:

”Et semmonen, niin semmonen, mistd sen niinku p&ésis sitten tyyliin kiinni, ettd tam-
mosid kavereita on tullut ja niilld ei oo t6itd, mutta timmoset koulutukset niilld on
esimerkiksi. Koska sielldhdn se kuitenkin on, jos me vaikka muutetaan, ldhetdan
tuonne Englantiin taikka Saksaan taikka muuten, ettd mitd kautta sen sitten niinku
yritykset sais tietoo, ettd nyt sieltd tullee.” (H11)

Yksi haastateltavista kertoo tarttuvansa tdhan ongelmaan kdaytannossa siten, ettd
yritys aikoo kartoittaa vastaanottokeskuksista vapaaehtoisten
turvapaikanhakijoiden osaamisen. Turvapaikanhakijoiden joukossa uskotaan
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olevan paljon erilaista osaamista. Jotta heille voidaan tarjota tietynlaisia
tyotehtdvid, yrityksen on hyva tietdd millaisiin tehtdviin turvapaikanhakijoilla on
valmiuksia:

”Sitten nuo taidot ja nuo, niin tota sielld on erilaisia taitoja sitten olemassa, mutta ne
harvoin sitten péddsee esiin tai sit sei valttamattd kohtaa sitd, kun ei oo sitd kommuni-
kaatiota suomalaisten kanssa tai yritysten kanssa, ettd sielld, meil on tarkoitus nyt sen,
mitd puhuin dsken se vuokraty6yritys, niin teettdd semmoselle vapaahetoiselle poru-
kalle sielld vastaanottokeskuksessakin niin semmonen osaamiskartoitus ja yrittda sit-
ten kattoa, ettd saahaanko sieltd semmosia ihmisiad niinku tiettyihin tehtaviin tdssa ym-
péristossd esimerkiksi. Ja sielldhdn on monenlaista osaamista, kun sitd tarkemmin lah-
tee selvittelemédan --.” (H10)

Jos yritys ei pysty loytamddn tdysin tyotd osaavaa tyontekijdd, niin puutteet
osaamisessa voivat vaatia tyonantajilta enemman tyontekijan perddn katsomista
ja huolehtimista. Maahanmuuttajaa ei véalttamattd voi esimerkiksi laittaa yksin
tekemddn jotakin tyotehtdvad. Siksi tyonantajan tdytyy pitdd huolta, ettd
henkillle on saatavilla aina myds tydpari. Jos yritys taas on loytdnyt hyvid
osaavia maahanmuuttajatyontekijoitd, niin heidéan pitdaminen yrityksessa voi olla
vdlilla vaikeaa. Tamad huomio mainitaan kuitenkin vain yhden haastateltavan
toimesta. Haastateltava kertoo maahanmuuttajien lahtevan Eteld-Suomeen, josta
16ytyy enemmaén oman maan kansalaisia ja muita maahanmuuttajia. Tama ilmio
on maahanmuuttajien keskuudessa tavallista, silld maahanmuuttajat mieluusti
asettuvat omiensa pariin (Saartenoja 2010, 25).

6.7.2 Kulttuurierot ja stereotypiat

Kielen ohella my6s kulttuurierot voivat aiheuttaa ongelmia, jotka vaikuttavat
rekrytointiin tulevaisuudessa. Erilaisten kulttuurien kohtaaminen tyopaikalla
voi vdistamattd johtaa joskus vddrinymmarryksiin ja pieniin konflikteihin.
Kulttuurien viliset erilaisuudet ja niistd kumpuavat ongelmat eivdt rajoitu
ainoastaan suomalaisten vilille, silld yrityksissd voi olla monestakin eri maista
tulleita ulkomaalaistaustaisia. Haastateltavien mukaan vadrinymmarrykset ja
ennakkoluulot  voivat johtaa yrityksen sisdlld selvittelytilanteisiin.
Maahanmuuttajilla ei ole aina tapa myontad, jos he eivdt ymmarréa jotakin mitd
heille sanotaan. Taman seurauksena henkil6 tekee tyotehtdvidan vaaralld tavalla.
Tyotoverien huomauttaessa asiasta taas syntyy konflikteja, jos henkilo kokee
huomauttelun jotenkin loukkaavana tai rasistisena. Toisaalta konfliktien takana
voi vaikuttaa entuudestaan oleva eripura tiettyjen kansalaisuuksien valilla.
Muutama  tyonantaja  kertoo joutuvansa rajoittamaan  esimerkiksi
turvapaikanhakijoiden rekrytoimista, jos tyoyhteisossd on
maahanmuuttajavastaisia tyontekijoitd. Siten tyonantajat joutuvat arvioimaan
maahanmuuttajia henkilo-tyd sopivuuden lisdksi my6s henkilo-organisaatio
sopivuutta. Vaikka tyonantaja suhtautuisikin myonteisesti vastaanottokeskusten
turvapaikanhakijoiden rekrytointiin, niin omien tyontekijoiden vastarinta voi
hankaloittaa turvapaikanhakijoiden rekrytointimahdollisuuksia:

”Ja tarvetta ei ollu, mutta oisin ehkéd niinku ottanu sillai, ettd molemmin puolin vdhan
tutustuu mutta sitte siind tulee yks semmonen tekijd, ettd varsinkin virolaisissa on jon-
kun verran sitd vastarintaa, ettd ma tieddn siind muutaman meidén tyontekijan, etta
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olis tullu isoja ongelmia. Ja siksi ma en uskaltanu ottaa. --. No toki sielld suomalaisis-
sakin voi vahén vastustusta olla mutta mielestd selvasti vahemman. Kyllad se on niinku,
sanotaan nykypdaivan venaldisessd kulttuurissa tullu se kansallistunto aika vahvasti ja
sielld ei jos on vddran védrinen, niin ei kannata ldhted kaupungille. Ja sitten meilld on
joku virolainen tyontekijd, jonka ma tiedén, ettd siitd olis varmasti tullut vaikeuksia. -
-. ...niin se oli melkein helpompaa koska ma en kuitenkaan olisi pystynyt mitdan va-
kituista tyotd lupaamaan. Jos ne nyt sitten viikon, kaks on jotain harjoittelemassa... ja
toisaalta ei se munkaan eldméaa mitenkdan helpota jos sielld on joku ihminen, joka on
taysin ummikko, ja mun pitdd sitd neuvoa ja joka pdiva kdydad kahden tunnin vélein
kattomassa, ettd onko se nyt varmasti ymmartanyt, ettd mita mina sille sanoin.” (H4)

Toisessa yrityksessd yrityksen toisen osaston pddllikko ei esimerkiksi suostu
ottamaan osastolleen muita kuin suomalaisia tyontekijoitd. Toisaalta kaikki
haastateltavat eivdt hyvéksy ja toimi muiden mielipiteiden sanelemana, vaan
ottavat nollatoleranssin syrjintdd kohtaan.

Alasta riippuen, osalle tyonantajista kulttuuriin kuuluva ominainen pukeu-
tumistyyli voi muodostua ongelmaksi, mikéli henkil6 ei suostu pukeutumaan
tyon vaatimalla tavalla. Etenkin elintarvikealalla korostuu pukeutumisen sovel-
tuvuus tyohon. Esimerkiksi romaninaisten kdyttima hame nostetaan esille tyo-
paikalle soveltumattomasta vaatteesta. Haastateltavat eivdt mainitse burkhan
kayttod ongelmallisena eika sitéd kielletd, vaikkakin sen kadytto voi olla hieman
hankaloittavaa etenkin tuotantotyossd. Poikkeuksen tekee yksi haastateltava,
joka suhtautuu burkhan kdyttoon epdilevasti. Yksi haastateltava mainitsee myos
erilaiset uskontoa edustavat esineet, kuten rukousnauhat. Ne eivit yrityksen mu-
kaan kuulu asiakkaille ndkyville paikoille. Muuten kellekdan haastateltavista ei
eri uskontoa edustavista maahanmuuttajista ole ilmennyt varsinaisia ongelmia.
Yksi haastateltava on valilld havainnut pientd kitkaa eri uskontokuntien edusta-
jien vilillg, jolloin tydnantaja on pyrkinyt pitimddan saman taustan omaavat tyon-
tekijat samassa tyoryhmadssd. Tyonantajien omin sanoin tulee kuitenkin itse
muistaa olla kunnioittava eri uskontoja kohtaan ja ottaa huomioon uskontoon
liittyvéat rajoitukset. Erds haastateltava ei esimerkiksi voinut rekrytoida isla-
minuskoista tyontekijdd, koska elintarvikealan yrityksessa késitellddan sianlihaa.
Yksi haastateltava on epdvarma hyvin vakaumuksellisista muslimeista: jos rek-
rytoitaessa osuisi kohdalle hyvin vakaumuksellinen muslimi, niin haastateltava
myontdd sen asettavan mahdollisesti rajoitteita hakijan rekrytointimahdollisuu-
delle. Siten tdma on ristiriidassa tiedosta siitd, ettei hakijasta saatu vahva negatii-
vinen informaatio vaikuttaisi epdreiluun syrjintdidn maahanmuuttajaehdokkai-
den arvioinnissa (Bye ym. 2014).

Toinen samankaltainen tositilanteiden peittely ndkyy kulttuureissa, joissa
niin kutsuttua kasvojen menettamistd tulee vélttad. Ndissd tapauksissa tyontekijd
ei voi alempiarvoisen asemansa takia sanoa ongelmasta ddneen, jotta hdn ei
menettdisi kasvojaan. Esimiehen tulisi huomata ongelmat itse. Jos ndin ei
tapahdu ja tyontekija huomauttaisi siitd hdnelle, niin tidlloin esimies menettdisi
saman ajattelutavan mukaan myo6s kasvonsa. Tilannetta kuvailee esimerkiksi
seuraava katkelma:

“No ehka tydpaikalla just nditd, mitd jo puhuin, ettd on se tiedonkulku ja vaarinkési-
tykset, josta nikee, ettd yleensd se on minulle ongelma, ettd meni vddrin ja se on tyon-
tekijdlle vield isompi ongelma, ettd nolottaa, ja ymmarsin vééarin ja... ettd se on ehkd
semmonen ehkd suurin. Ja sitten tietysti on niitd, ettd kun sielld nyt on eri maista tai
kulttuureista tulevia tyontekijaryhmid, niin niiden keskindisid ongelmia.” (H4)



91

Ulkomaalaistaustaisten ajattelutapojen muuttamisessa voi siten mennd
useampikin  vuosi, kunnes ymmadrretddn paikalliset toimintatavat.
Kulttuuritausta vaikuttaa myos esimerkiksi luottamukseen: erddssa yrityksessa
oli kokemusta korruptoituneiden maiden tyontekijoistd, joissa henkildiden on
aina tdytynyt pdrjatd omillaan. Tamd ndkyy tyopaikalla itsepdisyytend ja
tyonantajan tarpeena selittdd tarkoin miksi sanotaan ja tehd&dan jotain juuri ndin,
jotta henkilot ymmartdisivit tyotehtdvien tarkoituksen.

Aineistosta nousee esille myos ulkomaalaistaustaisten haluttomuus ottaa
ohjeita vastaan keneltdkddan muulta kuin tyonjohtajalta. Korostunut hierarkia
toisissa kulttuureissa siirtyi maahanmuuttajan mukana myo6s suomalaiseen
tyoyhteisoon, jossa taas kollegoiden on normaalia antaa ja ottaa neuvoja
toisiltaan. Yksi haastateltava kokee, ettd maahanmuuttajamiesten on myos
vaikea ottaa opastusta naispuolisilta henkiloiltd. Tama tosin on haasteltavan oma
kokemus yrityksen ulkopuolelta. Haastatteluissa esille tulleista kulttuurieroista
mainitaan myo6s perinteisesti naisten tyoksi luokiteltavien tyotehtdvien
tekemisen haluttomuus.

Maahanmuuttajien rekrytoinnin alkuvaiheessa esiintyy myos jonkun
verran stereotypioita ja ennakkoluuloja. Vaikka yhdenvertaisuuslaissa
julistetaan, ettd tyontekijoitd ei saa asettaa eriarvoiseen asemaan rodun,
kansallisen tai etnisen alkuperdn, ihonvérin, kielen tai sukupuolen perusteella,
niin maahanmuuttajiin suhtaudutaan silti negatiivisesti joidenkin tydnantajien
keskuudessa. (Karinen 2011, 21-22.) Vaikka tdmd ei ndkynyt vahvasti aineistossa,
niin erdilld tyonantajalla oli esimerkiksi negatiivisia stereotypioita
kansallisuuksista. Mahdolliset ennakko-oletukset maahanmuuttajista kuitenkin
hédlvenevdt haastateltavien mukaan nopeasti, kun maahanmuuttajaan
tutustutaan ja hdnen osaamisensa huomataan:

”-- Ja my®0s sitten, jos aatellaan, ettd tota muuhun tdhan niinku tydntekijaporukkaan,
niin alkuunhan totta kait on taas niitd stereotypioita, ettd nyt tullaan niinku viemaan.
Mutta kuitenkin se sitten se nopeesti sekin hilveni, ettd samaan hiileen puhalletaan, ja
sitten ku huomataan, ettd kuinka ammattitaitoisia ovat, niin se sitten on, ettd sitten
kaikki ollaan samalla viivalla sen jdlkeen, ettd ei oo siind niinku mitdan.” (H11)

Eri kansalaisuuksien kohdalle on muodostunut vahvempia stereotypioita
aiempien kokemusten perusteella. Vain osa haastateltavista mainitsee
kansalaisuudet erikseen. Ndiden joukossa aasialaisista on positiivinen kuva
hyvian tydmoraalin omaavina tyontekijoind. Aasialaisten esiintyvyys yrityksissd
on myods huomattava, eli tyonantajat rekrytoivat selvasti mielellddn aasialaisia:

”Ja tota kyll4, et jos tammosia tekijoitd ja tyontekijoitd saadaan tulevaisuudessa, jos on
niitd hakijoita, mitkd meilldkin rekrykurssilla oli thaimaalaiset thai-vaimot Suomeen
hyvin tervetulleeksi.” (H9)

Esimerkiksi  thaimaalaiset mielletddn ahkeriksi ja  vaatimattomiksi.
Vietnamilaisten puolestaan kerrotaan olevan innokkaita tulemaan Suomeen,
riippumatta tarjolla olevasta tyodsta.

Kansalaisuus ja etninen tausta vaikuttavat ainakin yhden haastateltavan
kohdalla my®os siihen, mihin tyotehtdvdaan maahanmuuttajan koetaan olevan
sopiva. Tdssd tapauksessa etnisyydestd voi olla maahanmuuttajalle hyotya.
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Esimerkiksi aasialaiseen ravintolaan otetaan mieluiten aasialainen tyontekija.
Ukrainalaisia pidetddn muutaman yrityksen mukaan myo6s hyvin ahkerina ja
tehokkaina verrattuna suomalaisiin. Myos virolaisia, joita monessa yrityksessd
mainitaan tydskentelevdn tai tyoskennelleen, kuvailtiin positiivisessa valossa.
Yhden haastateltavan mukaan heilld on vield hallussa paremmin perinteiset
kidden- ja kdytannon taidot. Myos liettualaiset mielletddn toisen haastateltavan
mukaan hyvédt kddentaidot omaaviksi. My6s suomen kielen vahva tausta ja
samankaltaisuus  auttavat etenkin  yhteiskuntaan ja  tyopaikkaan
integroitumisessa virolaisten kohdalla. Kommunikoinnin koetaan siten olevan
aavistuksen helpompaa verrattuna muihin kansalaisuuksiin. Toisaalta yksi
haastateltava nidkee virolaiset my0s itsepdisind ihmisind, jotka eivat ota helposti
neuvoja vastaan etenkddn tyotovereilta. Afrikasta kotoisin olevista
maahanmuuttajista sen sijaan on myos ristiriitaisia oletuksia. Erdan
haastateltavan mukaan somalien tyokulttuuri on hyvin erilaista, koska
somalimiehet eivdt ole tottuneet tyontekoon. Muutama haastateltava on
todennut afrikkalaisten olevan laiskempia tyontekijoitd, joilta puuttuu
motivaatiota:

“Mutta joskus oli silld tavalla, vaikka en ole rasisti, niin huomaa, ettd jossakin tietyissa
ihmisryhmissd on semmoisia tdhan perilaiskuuteen syyllistyvid. On ollut pari kokei-
lussa semmoisia tuolta Afrikan mantereelta, niin niilld taas tuntuu olevan se motivaa-
tio kateissa. Ettd meilld ei synkannut hirvedn hyvin sinne paghan jostakin syystad.” (HS8)

Toisaalta yhdelld haastateltavalla on ollut positiivinen kokemus ghanalaisesta
tyontekijastd. Siten muutamien yksildistd saatujen kokemuksien perusteella ei
pitdisi tehdd koko kansaa tai maanosaa koskevia yleistyksid. Etenkin negatiiviset
mielikuvat pienentdvat tyonsaantimahdollisuuksia ja rajoittavat
maahanmuuttajien asemaa tyomarkkinoilla (Suutari ym. 2016). Stereotypiointi
voi olla ongelmallista, jos haastateltava ajattelee aina tietyn kansalaisuuden
olevan parempi kuin toinen. Tamd luo epdreilun lahtokohdan
rekrytointitilanteeseen, jossa hakijoina on myts muun maan kansalaisia.
Tyopaikasta tulee my6s hyvin homogeeninen, jos yritykset valitsevat
samanlaisia tyontekijoitd, joiden taidot ovat ldhelld toisiaan. Tdma voi selittya
tosin silld, ettd yritys tietoisesti haluaa tdydentdd samanlaista osaamista
yrityksessd. (Phillips & Gully 2015.) Tarkedd olisi kuitenkin tiedostaa, etta
samanlaista osaamista ja ominaisuuksia voi 10ytyd myds muista
kansalaisuuksista kuin mistd yritykselld on aiemmin kokemusta.

6.7.3 Yrityksen sisdinen ja ulkoinen maine

Maahanmuuttajien rekrytoinnista on koitunut pienid ongelmia myos yritysten
maineelle paikallisyhteisossd ja ulkopuolisten puheissa. Neljd haastateltavaa ai-
neistosta kertovat saaneensa julkista kritiikkid maahanmuuttajien rekrytoinnista
yrityksen ulkopuolisilta ihmisiltd. Oletukset liittyvét ilmaisesta tyovoimasta hyo-
tymiseen, kantasuomalaisten tyopaikkojen riistimiseen, maahanmuuttajien aset-
tamiseen etusijalle tyottomistd suomalaisista ja suomalaisten tyontekijoiden
mieltdmiseen laiskemmiksi. Esimerkiksi erddn yrityksen lausunnot oltiin haasta-
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teltavan mukaan tulkittu vadrin, joten siksi ulkopuoliset kokivat yrityksen sorta-
van tyottomid suomalaisia ja pitdvdn heitd laiskoina. Haastateltava kuitenkin
myontdd, ettd joitakin sanvalintoja olisi voinut harkita uudelleen. Yritysten
saama kritiikki on kuitenkin ristiriitaista, silld ulkopuoliset arvostelevat myos
sitd, miksi turvapaikanhakijat jatetddn Suomeen tultuaan toimettomiksi vastaan-
ottokeskuksissa. Sitten jos yritys rekrytoi turvapaikanhakijoita, kritiikki siirtyy
suomalaisten tyopaikkojen vientiin.

Alkuvaiheen sisdiset ongelmat ulottuivat erddssd yrityksessa koko kyldn
laajuudelle, josta ongelmat olivat oikeastaan ldhtoisin ja siten vaikuttivat myos
yrityksen sisdlld. Suuri osa yrityksen tyontekijoistd asui tdlloin samalla alueella.
Sisdiset ongelmat nostivat esiin viestinndn tarkkuuden ja tdrkeyden muille
yrityksen tyontekijoille. Suomalaisille tyontekijoille voi tulla arvostuksen
puutteen tunne, jos yritys on hyvin empaattinen ulkomaalaistaustaisia
tyontekijoitd kohtaan ja heitd kehutaan paljon tyontekijoind. Lausunnot
tyonantajan puolelta voivat johtaa tdlloin vaddrinkdsityksiin pitkdaikaisten
tyontekijoiden  keskuudessa. Tyonantajan voidaan ajatella  pitdvan
ulkomaalaistaustaisia parempina kuin suomalaistaustaisia.
Ulkomaalaistaustaisia rekrytoitaessa haastateltava korostaakin tilanteen
ymmadrtdmistd yritysten eri osapuolten ndkokulmista ja tilanteesta viestimistd
nykyisille pitk&daikaisille tyontekijoille. Siten voitaisiin valttyad vaarinkasityksilta.

6.7.4 Lainsdddanto ja hallinto

Suurin osa haastateltavista on kokenut jonkin asteisia lainsdddannollisid tai
hallinnollisia ongelmia maahanmuuttajia rekrytoitaessa. Vaikka hieman alle
puolet mieltdd maahanmuuttajien rekrytoinnin sujuneen tdstd ndkokulmasta
ilman merkittdvid ongelmia, niin haastateltavat ilmaisevat kritiikkia
lainsdddannollisid ja hallinnollisia tekijoitd kohtaan. Haastateltavat, jotka eivét
ole kokeneet ndihin liittyvid merkittdvid ongelmia, ovat kédyttdneet joko
vuokratyovoimaa tai heilld on ollut maahanmuuttajia, joiden paperit olivat jo
valmiiksi kunnossa tai tyo oli tilapdista.

Vuokratyovoimaa kaytettdessa ei koettu kaikkien haastateltavien kohdalla
ongelmia, silldi maahanmuuttajat ovat juridisesti henkilostovuokrayritysten
tyontekijoitd. Talloin vuokrausyritykset hoitavat tyontekijoihin liittyvét
hallinnolliset kysymykset. Henkilostovuokrausyritysten palveluun ja kyseisten
asioiden hoitamiseen on ndiden yritysten puolesta oltu tyytyvdisid. Muutamalla
haastateltavalla ei ole esiintynyt ongelmia myoskddn tyo- tai oleskeluluvissa.
Syind ovat muun muassa se, ettd lupia ei tarvita tilapdiseen tyosuhteeseen tai
maahanmuuttaja on tullut sellaisesta maasta, josta tyontekija ei tarvitse
lupapapereita. Tarvittavat tyo-ja oleskeluluvat voivat myos loytyd
maahanmuuttajalta jo entuudestaan. Vain yhdelle yritykselle on kdynyt niin, ettd
maahanmuuttaja ei ollut saanut oleskelulupaa.

Lainsdddannolliset ja hallinnolliset ongelmat liittyvit etenkin hakemusten
kasittelyyn ja byrokratiaan liittyvan turhautumiseen ja epavarmuuteen:

”Ja ehki enite on, ettd meilld tai mé luulen, tai mulla on semmonen tunne, tuntuma,
ettd timd meidan, tai tadlld tehd&dén ehka liian paljon byrokratiaa télld hetkelld kaikille.
Et me yritimme vélttdd, ma en, mad oon antibyrokraatti, niin ma yritan valttaa sita. - -
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et se on se ehké joka niinku haittaa paljon yrityksen eldméa ja mydskin ehké yksityisen
ihmisen eldmaéd tdnd pdivand.” (H7)

“Lainsdaddantoon, hallintoon ei ole mitddan muuta ongelmaa kuin ainoastaan se, etta
tdtd, tdd on niinku vetdisty tota tdd byrokratia viahasen, tdd on mun mielestd niinku
liioiteltua kaikilta osin.” (H14)

Tyo- ja oleskelulupa-asioissa on koettu maahanmuuttajia rekrytoitaessa
eriasteisia ongelmia. Yleisesti paperien pyorittely, tietynlaisen rekisterien
ylldpito ulkomaalaisista tyontekijoistd ja verokorttien hankkiminen tuottavat
lisatyotd. TE-toimiston ja maistraatin kanssa joudutaan vililld auttamaan
maahanmuuttajia, silld kielitaidon puutteen takia virallisia asioita ei pysty
hoitamaan Internetissd. Tyonantajalla on voinut myos esimerkiksi olla kyseessd
turvapaikanhakija, joka on kielteisen pddtoksen saatuaan hakenut tyolupaa ja
joutunut odottamaan pitkddn vastausta pddtoksestd. Toivomus olisi, ettd
padtoksissad osattaisiin jollain lailla ottaa huomioon paremmin maahanmuuttajan
tilanne. Jos maahanmuuttajalla on vakituinen tydpaikka ja tyonantajan tuki
takanaan, yritykselle on harmillista, jos hyvédstd tyontekijastd joutuu lopulta
luopumaan. Vaikka tyonantajalla olisi esittdd puoltavia lausuntoja
maahanmuuttajan puolesta, niin henkil6 voi silti saada kielteisen
maahanmuuttopddtoksen. Téassdkin suhteessa kieli muodostui kielteisen
pddtoksen taustalla yhdeksi ongelmaksi, koska maahanmuuttaja ei osannut
tarpeeksi hyvin suomea.

Byrokratian tehottomuus vie myo6s tyonantajan aikaa, jos viranomaiset
eivdt osaa kertoa tarkalleen heti alusta alkaen mitd tyonantajalta vaaditaan ja
missd ajassa. Epdvarmuus pitkittyy ja vaikuttaa yritykseen, jos se ei esimerkiksi
tiedd onko tyontekijdlld mahdollisuus saada tyonteko-oikeuden jatkolupaa ja
palata takaisin tyohon. Kasittelyajat voivat my0os venyd, jos tietty paperi tai
todistus puuttuukin tai anomus on jadnyt kasittelematta:

”-- Ja md en tiedd, mistd syystd se on niin vaikeaa ettd. Tietysti se meidédn juttuihin
vaikuttaa, jos me emme tiedd, ettd onko tulossa tyontekija takaisin vai ei. Se, ja ma
kysyin monta kertaa ja méa kysyin useita kertoja, ettd mité te tarvitsette lisdd niinku TE-
keskuksesta. No, kannattaa kai ldhettdd uus niinku palkkatodistus, kun on mennyt
niin monta kuukautta. Ja me ldhetimme uuden palkkatodistuksen ja sitten ei kuulunut
mitddn ennen kuin, oliko se nyt kesdkuussa, kesdkuun lopussa tuli sieltd pyynto, ettd
nyt sitd ja sitd tarvitaan, mitd se nyt oli, se oli kaks paperia.” (H7)

TE-toimistolla tuntuu erddn haastateltavan mukaan olevan tapana kertoa
paatoksista suullisesti, mutta kirjallinen vahvistus jaa usein uupumaan.

Joskus tyonantajat ovat selvinneet kdytdnnon asioiden hoitamisesta
helpommin, jos yrityksessd oleva toinen maahanmuuttaja on kdynyt lapi saman
prosessin. Talloin yrityksessd tiedetddn miten toimia paremmin ja osataan siten
opastaa toista samaan prosessiin ryhtyvad maahanmuuttajaa.

Palkanmaksu aiheuttaa haastateltaville lisdvaivaa, jos maahanmuuttajalla
ei ole passia. Ilman passia ei voi hakea suomalaista sosiaaliturvatunnusta. Talloin
maahanmuuttaja ei voi avata pankkitilid palkanmaksua varten. Ongelmaa ei sen
sijaan pitdisi syntyd, jos maahanmuuttajilla on oman maan passi hallussa. Kun
henkil6lld on suomalainen sosiaaliturvatunnus, niin maahanmuuttaja voi myos



95

hakea ldhdeverotuksen sijaan progressiivista verotusta. Verokortin voi saada no-
peammin, jos tyontekijad rekrytoidaan heti pitkdaikaiseen tyosuhteeseen. EU:n ul-
kopuolelta rekrytoiminen koetaan yhden haastateltavan osalta hieman hanka-
lammaksi, etenkin mitd kauempaa tyontekija on tulossa. Pitkd vdlimatka ja muut
jarjestelykysymykset ndhd&an itse hoidettavana vaivalloiseksi:

“Mutta ainakin se Vietnam on ollu silld lailla hankala, enk& oo edes yrittanyt, ettd sieltd
on hyvin vaikea mennd ite hankkimaan tyovoimaa niin kaukaa. Siind on kaikki matkat
ja se muu operaatio”. (H4)

Maaseudulla tietyt palvelut ovat hankalammin saavutettavissa, kuten
esimerkiksi maistraatti ja verotoimisto. Niiden kanssa tyonantaja saattaa joutua
asioimaan paikan pddlld tai ldhettdmé&dn papereita kirjeitse. Sihkoinen asiointi
nopeuttaisi toimintaa huomattavasti.

Jos suoraan tyollistaiminen tehd&ddn todella vaikeaksi, niin tyonantajat
saattavat kddntyd helpommin henkilostovuokrausyritysten puoleen. Jotkin
tyonantajat taas eivdat koe niiden olevan hyva vaihtoehto, silld se koetaan
kalliimpana vaihtoehtona tyonantajalle. Tyonantajalla ei myoskddan ole
valttdmattd taetta siitd, onko henkilostovuokrausyritys hoitanut heille kuuluvat
viralliset toimet.

Toinen toistuva lainsdddantoon ja hallintoon liittyvd teema oli Suomen lain-
sdaaddannon hankaluus haastateltaville. Haastateltavat ovat vililld epéatietoisia
siitd, mitd heiltd tarkalleen ottaen odotetaan, kun kyseessd on ulkomaalaistaus-
taisiin liittyvidt lupa-asiat ja ilmoitukset. Monet haastateltavista ovat oppineet
kantapdan kautta, miten asiat tulisi hoitaa oikealla tavalla. Joskus tietamatto-
myys menettelytavoista voi johtaa varsin ikdviin seuraamuksiin. Erddn haasta-
teltavan tapauksessa tamd joutui syytetyksi ulkomaalaisrikkomuksesta. Haasta-
teltavat kaipaavatkin selkeampid, helposti saatavilla olevia ohjeita niistd yrityk-
selle kuuluvista velvollisuuksista, jotka liittyvat ulkomaisen tyovoiman rekrytoi-
miseen. Velvollisuuksien tulisi olla my6s helposti ymmarrettdvissd, jotta yritys
tietdd mitd ne kdaytannossd tarkoittavat. Tyonantajat kaipaavat myos saatavilla
olevaa lisdohjausta tarvittaessa. Heiddn tdytyy itse olla aktiivisia hakemaan tie-
toa ja selvittelemddn lainsdddannollisiin ja hallinnollisin asioihin liittyvid velvol-
lisuuksia. Maistraatin ja verottajan puoleen joudutaan kddntymaén, jos apua tar-
vitaan ja tietoa ei osata hakea Internetistd. Tyonantajien taytyy selvittdd tarkoin
mahdolliset sudenkuopat, joita ulkomailta rekrytoitaviin henkil6ihin liittyy. Eu-
roopan Unionin myo6td lupa-asiat ovat kuitenkin helpottuneet ja selkiintyneet,
miké on ollut positiivista. Vadrinymmarrysten takia on voinut tulla tehtyad vaaria
tulkintoja, mutta kokemusten kautta on opittu ja selvitty tilanteista.

Tyolainsdddantoon liittyvat asiat taytyy joidenkin haastateltavien mukaan
selventdd wusein ulkomaalasitaustaisille tyontekijoille. Suomen tiukat
lainsdddannot sanelevat sen, miten tydaika voidaan kayttdd, vaikka
ulkomaalaistaustaisella tyontekijdlld olisikin halukkuutta tehdd sallittua méaaraa
enemman toitd. Tydehtosopimusten osalta voi siten tulla esiin tulkintaan liittyvia
pienid ongelmia. Maahanmuuttajille pitda tehdd selviksi se, ettd vaikka jossain
toisessa maassa on tehty jokin eri tavalla, niin Suomessa voi pédted erilaiset
sddnnot ja niitd tulee noudattaa.
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Pakolaisiin ja turvapaikanhakijoihin liittyvit ongelmat nousivat aineistosta
my0ds yhdeksi teemaksi. Lainsddddantd ja hallinto tuottavat pienimuotoisia
ongelmia etenkin turvapaikanhakijoiden ja pakolaisten kohdalla. Heitd koskevat
tietyt sddnnot, jotka tuntuvat osan haastateltavien mielestd olevan turhan
rajoittavia. TyOpaikan saaminen voi kestdd kolmesta kuuteen kuukautta,
riippuen siitd, onko turvapaikanhakijalla tarvittavat dokumentit mukanaan
Suomeen tullessa vai ei. Tassdkin byrokratia haittaa yrityksen mahdollisuuksia
rekrytoida maahanmuuttajia. Pakolaisia ja turvapaikanhakijoita ollaan aineiston
perusteella valmiita rekrytoimaan my6s jonkinlaisiin  yksinkertaisiin
tyotehtdaviin. Jos heilld ei kuitenkaan ole tytlupaa, niin yritykselld ei ole
mahdollisuutta palkata heitd. Taméa ndhd&dédn seuraavan haastateltavan mukaan
ongelmallisena:

"Ei silleen pitdis niin, mutta se saattaa olla sitten, mika on sitten se just se byrokratia
nuissa, ettd mitenkd ne pittdd kdaydd, koska kaikkie hydtyhdn ja parashan se on, ettd
mitd nopeemmin kaverit sa tdihin ja just niinku kotouttaa yhteiskuntaan kiinni.” (H11)

Odottelu lupien saamisessa vie kuitenkin oman aikansa. Siten késittelyajat tulisi
haastateltavien mukaan saada mahdollisimman Iyhyiksi nopeammilla
paatoksilla.

Turvapaikanhakijoiden kohdalla yritykselld ei ole mahdollisuutta saada
palkkatukea. Sen liséksi ilman henkil6tunnusta, turvapaikanhakijoiden on mel-
kein mahdoton avata esimerkiksi pankkitilid, jolloin palkanmaksu pitdd suorittaa
kiteiselld. Kdteisen nostaminen ja tilaaminen pankista kuitenkin maksaa yrityk-
selle rahaa.

Pakolaisten ja turvapaikanhakijoiden tyollistdmistd ja samalla kotoutta-
mista voisi parantaa paljon enemmadn. Haastateltavat kokevat turhan monimut-
kaisuuden haittaavan turvapaikanhakijoiden tyollistymistd. Yritykset voisivat
antaa vastaanottokeskusten maahanmuuttajille tekemista tarjoamalla yksinker-
taisia tyotehtdavid. Tyohalukkaat maahanmuuttajat saataisiin siten hyotykayttoon.
Tyonantajat toivovatkin selkeampid linjoja ja sddntojd valtiolta siitd, miten vas-
taanottokeskuksissa voitaisiin edistdd tdllaista tyollistymistd esimerkiksi yritys-
ten tarjoamien tilapdistdiden kautta. Kerta turvapaikanhakijoilta odotetaan tyo-
toimintaan osallistumista, niin sen voisi hyvin ulottaa vastaanottokeskusten alu-
eelta myos yrityksiin. Toimiva suunnitelma palvelisi sekd turvapaikanhakijoita
ettd yrityksid: turvapaikanhakijat saavat itselleen tekemistd ja pdadsevat tutustu-
maan suomalaiseen tydeldmddn. Vastaavasti yritykset saavat tyontekijoitd. Tatd
varten tyonantaja voi tehdd yhteistyotd SPR:n kanssa ja jdrjestdd esimerkiksi tal-
kootoitda halukkaille. Tyonantajat ottaisivat mielellddn turvapaikanhakijoita toi-
hin ja tutustumaan erilaisiin tyotehtéviin, joista 16ytyisi jokaiselle se sopivin. Tur-
vapaikanhakijoiden pitaminen toimettomana kuukausia koetaan hukkaan heite-
tyltd viivyttelyltd. Samalla maahanmuuttajat oppisivat tyonteossa suomen kieltd
ja yritysten ei tarvitsisi vdlttamattd rekrytoida tyontekijoitd ulkomailta, jos heitd
saataisiin Suomesta:

”Niin minusta tis on taas, tima taas tehddan suomalaisittain tédtd niin monimutkaisesti
kuin ikind vain voidaan tehdd monimutkaisesti. Minusta niitd niinku esimerkiksi
meille, niitdhdn vois tdnne niinku siis sanoa, ettd ottakaa toihin. Niin. Ens kevaidnakin
otettais tdnne toihin. Ensin vois tulla esimerkiksi vaikka astioita tiskaamaan tuonne ja
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tutustumaan keittioon. Ja sit joku sanoo, hdn on ollut kokkina omassa maassa, osaa
sen kohta selittdd, ahaa tekeen aamiaista, opit sitten siitd tdmadn meiddn. Mutta kun
sitten ne pidet&ddn jossakin.” (H12)

Erddn toisen tyonantajan ndkokulma olisi palkata pakolaisia ja turvapaikanhaki-
joita alemmalla palkalla. Turvapaikanhakijat ja pakolaiset tulisivat yritykseen tu-
tustumaan ja katsomaan tyontekoa. He oppisivat 1oytamddn sellaisen tyotehta-
védn, jossa kokevat olevan vahvimmillaan ja jossa voi kehittya. Tatd kautta turva-
paikanhakijoita ja pakolaisia saataisiin ohjattua suomalaiseen tyoeldméd&n ilman,
ettd siitd koituisi yritykselle liikaa riskejd alkuun. Kun osaaminen on kehittynyt
ja tyo alkaa sujua, niin palkka nousisi sen seurauksena. Tahdn liittyy myos kri-
tiikki ay-liikeitd kohtaan. Maahanmuuttajia voitaisiin haastateltavan mukaan
saada helpommin rekrytoitua, jos ay-liikkeet joustaisivat enemman palkanmak-
sun puolesta. Perusteluna on yrityksen kykeneméattomyys maksaa osaamatto-
mista tyontekijoistd tayttd palkkaa, jos tuotos ei vastaa tyon hintaa.

Muita esille tulleita epdkohtia ja ongelmia maahanmuuttajan rekrytoinnissa
esiintyy vain yksittdisten haastateltavien puolesta. Namad liittyivat
hygieniapassiin ja tyohonottoalueiden ty6ttomiin suomalaisiin tyonhakijoihin.
Jos lahtomaan hygieniapassi ei kdy Suomessa, niin hygieniapassin suorittaminen
on haasteellista, koska sitd ei pysty suorittamaan kaikilla kielilld. Toinen ongelma
liittyy suomalaisten tytttomien tyonhakijoiden aiheuttamaan hankaluuteen
rekrytoida maahanmuuttajia. Erds haastateltava olisi rekrytoinut ulkomailta
tyontekijoitd, jos he olisivat saaneet tydluvat. Tyolupien kieltoon oli syynd suuri
mddard  suomalaisia  tyottomid ~ tyonhakijoita  kyseisen  yrityksen
tyohonottoalueella. Tyohonottoalue on kuitenkin varsin laaja. Tamd muodostaa
osaltaan ongelman, silld tyottomid tyonhakijoita on hankala saada monen
kymmenen kilometrin pé&astda toihin alueelle etenkin, jos julkiset
liikenneyhteydet ovat heikot. Tyottomissd tyonhakijoissa on myds paljon
sellaisia ihmisid, joiden asenne ja motivaatio tarjottua tyotd kohtaan ei vastaa
yrityksen odotuksia. Yrityksen sijainti ja tarpeet tulisi maahanmuuttoviraston
pddtoksissd ottaa siten huomioon paremmin. Tydlupapdatoksid ei tulisi perustaa
pelkédstddn tyottomien madraan alueella.

6.8 Tulosten yhteenveto

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen mukaan haluttiin selvittdd millainen maa-
hanmuuttajien rekrytointiprosessi maaseudun pk-yrityksissd on. Rekrytointi-
prosessia tarkasteltiin padosin Breaughn (2016) mallin avulla. Haastatteluissa tuli
selvésti esille maahanmuuttajien rekrytointitarpeen lihtevan pohjimmiltaan suo-
malaisen ammattitaitoisen tyovoiman heikosta saannista. Haastattelujen perus-
teella on selvdd, ettd maaseudun pk-yrityksilld on edelleen eri asteisia hanka-
luuksia hankkia osaavaa ja hyvilld asenteella varustettua tyovoimaa (Ks. esim.
Taylor ym. 1999; Aaltonen 2009, 108; Maaseutupolitiikan yhteistyoryhma 2014,
51). Erikoistydvoiman tarve ndkyy myos tdssd tutkimuksessa. Suuri osa haasta-
teltavista oli sitd mieltd, ettd heiddn on ollut hankala loytdd tarvittavaa tyovoimaa
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tai toiminnan tai osan siitd pyorittdiminen olisi hankalaa tai jopa mahdotonta il-
man maahanmuuttajia. Tyovoiman saatavuuteen vaikutti ammattitaidon ja asen-
teen lisdksi osaltaan my®s yrityksen sijainti ja koulutustarjonta alueella. Suoma-
laisia ei houkuttele suorittava tyonteko ja nuorisoa suuntautuu vahdn epasuosi-
tuille aloille, joilla on pulaa tyovoimasta. Itse rekrytointiprosessi koostui tavoit-
teista, strategioista, rekrytointikanavista, tyontekijan valinnasta ja perehdytyk-
sestd kuvion 3 mukaisesti.

KUVIO 3. Yhteenveto maahanmuuttajien rekrytointiprosessista.

¢ Osaamistaso: kokematon, Jonkinlaista vastaavaa osaamista tai vankkaa ammattitaitoa \
e Ominaisuudet/asenne: asenne maahanmuuttajien etu
* motivaatio
etydmoraali
Padtavoitteet e fyysinen kyvykkyys
e sitoutumiskyky
¢ Jonkinlainen suomen kielen taito joko vaaditaan tai ei

AN

eHarjoittelijat/Oppisopimustyontekijat
*Yrityksen entinen tyontekija/Tyontekijan sukulaiset ja tuttavat

Kasytt;‘tye'z;‘t‘at sLyhytaikaiset sesonkityontekijat/Pitkdaikaiset tyontekijat

eVastaavan tyon osaaja/Ammatti- tai erikoisosaaja/Kilpailijan entinen tyontekija )
eHarjoittelu/tyckokeilu/oppisopimuskoulutus )
eMaahanmuuttajan yhteydenotto
. ePuskaradio/suositukset
LOTELHIEIEEN e Henkil6stovuokrausyritykset )

evalintakriteerien (tavoitteet) mukaisesti \
stasatilanteessa, jos vastakkain kantasuomalainen ja ulkomaalaistaustainen:

ehakija, joka sopivin yritykseen

ekantasuomalainen, jos kielitaitoa tarvitaan J

e Tybpari/ryhma

etydn ohessa

e kokenut henkil6 perehdyttédjana

Perehdytys eapuna samaa kielta taitava/tulkki

e perehdytysmateriaalien kdytto tai kdyttéonottaminen

Tulosten perusteella rekrytointiprosessin tavoitteissa korostui ammattitaito ja
osaaminen, maahanmuuttajan ominaisuudet ja asenne, seki kielitaito. Tyonanta-
jien tavoitteet ja vaatimukset hakijalta vaihtelivat yritysten kesken riippuen
muun muassa tyotehtdvéstd ja taidoista. Ammattitaidon ja osaamisen vaatimus-
tason perusteella yritykset jakautuivat kolmeen ryhmaéén: ei ammattitaitoa edel-
lytettdviin, jonkinlaista taitoa edellytettdviin ja ammattiosaamista edellytettadviin.
Suurin osa tyonantajista edellyttdd siten jonkinlaisia hyddynnettdvid taitoja tai
ammattiosaamista tydssé tai siitd on vahintddnkin etua maahanmuuttajille. Jos
tyohon liittyvad osaamista ei edellytetd, niin hyvélld asenteella voi kompensoida
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osaamispuutetta. Suurin osa tydnantajista korostaa kantasuomalaisen ja maa-
hanmuuttajan vélisessd valintatilanteessa tasavertaisuutta. Silti esimerkiksi kie-
litaito ja sen tuomat kommunikointivaikeudet, ikd, sukupuoli ja stereotypiat vai-
kuttavat jonkin verran yritysten maahanmuuttajien rekrytointipdatoksiin. Osa
tyonantajista pitdd suomalaista helpompana vaihtoehtona, jos molemmat hakijat
tayttavat valintakriteerit.

Keskeisimmaét ominaisuudet, joita hakijalta odotetaan ovat hyva tyomoraali,
normaali fyysinen kyvykkyys, motivaatio ja sitoutumiskyky. Myos joustavuus,
yhteistyokyky ja kyky itsendiseen tyoskentelyyn mainittiin. Ominaisuudet
edustavat suurimmaksi osaksi tyontekijin pehmeitd taitoja ja siihen liittyvia
arvoja, joita arvostettiin maahanmuuttajilla. Tyonantajat etsivit henkiloitd, joilla
asenne tyontekoon on kohdallaan. Kaiken kaikkiaan maahanmuuttajien
asennetta ja tydmotivaatiota kehutaan positiivisesti haastateltavien keskuudessa.
TyoOasennetta pidetddn osaksi parempana verrattuna kantasuomalaisiin. Tahan
pidetddn syynd maahanmuuttajien halua osoittaa arvonsa ja lunastaa paikkansa
tyoeldmédssd. Vaikka yksittdisida huonojakin kokemuksia maahanmuuttajista
joidenkin yritysten kohdalta 16ytyy, niin ne ovat olleet suhteellisen harvassa.

Maahanmuuttajahakijoiden kohdalla yhdeksi oleellisimmaksi
kysymykseksi hakijaa arvioitaessa nousi suomen kielen taito. Suomen kielen
taidon osaamista joko vaadittiin tai ei vaadittu. Osa tyonantajista ei sen sijaan
tehnyt selvad jakoa, vaan kielitaidon taso riippui tyotehtdvastd. Tuotannollisissa
tehtdvissd tyo on tavallisesti yksinkertaista ja rutiininomaista, jolloin kielitaito ei
ole niin suuri este tyotehtdvan suorittamiseksi. Kielitaitoa vaativille tyonantajille
riitti my0s pelkkd auttava suomen osaaminen. Muun kuin suomen kielen
taidosta koettiin olevan kuitenkin my6s hyotyd yritykselle, joten
maahanmuuttajan vieraan kielen taidosta on myos heille etua. Kielitaito saattoi
my0s olla ratkaiseva tekijd, jos rekrytointivalinta piti tehdd tasatilanteessa
suomalaisen ja maahanmuuttajan vélilli. Suomen kielen osaaminen ndhd&dan
etenkin tyoturvallisuuden takia tdrkednd. Jos tyotehtdvassd on kirjallista tai
suullista viestimistd suomeksi, niin kielitaito on edellytys.

Yritysten rekrytointistrategioiden kohdalla yrityksilld oli erilaisia hakija-
joukkoja, joita he tavoittelivat yritykseen. Rekrytointistrategiat olivat suurim-
malla osalla enemman tiedostamattomia kuin tiedostettuja. Aineiston perusteella
voidaan kuitenkin kuvailla tyypillisid rekrytointistrategioita, jotka nousivat esille.
Hakijajoukkojen kriteerit liittyivdt opintoihin ja tytssd oppimiseen, tyontekijan
tuttuuteen, tytssdolon pituuteen, vastaavan tyon tai osaamisen korostamiseen,
monimuotoisuuteen, ikddn-ja sukupuoleen ja vastaanottokeskuksiin. Joissain
yrityksissd ei noussut esiin selkedd hakijaryhmadd, johon rekrytointi kohdistuisi.

Maahanmuuttajien rekrytointikanavista kaytettiin eniten epamuodollisia
kanavia. Epamuodollisista maahanmuuttajien rekrytointikanavista yleisin on
jonkinasteinen tyohon tutustumisen muoto, mikd tdssd tapauksessa tarkoittaa
joko harjoittelua, tyokokeilua tai oppisopimuskoulutusta. Seuraavaksi yleisim-
pid olivat maahanmuuttajan yhteydenotto ja suusanallinen viestintd tai suosituk-
set. Etenkin pienet yritykset ja mikroyritykset hyodynsivét suusanallista viestin-
tdd ja suosituksia. Jdrjestojen tyonvalitystd hyodynsi muutama yrityksistd. Muo-
dollisista rekrytointikanavista suosituimpia olivat yksityiset henkil6stovuok-
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rausyritykset. Muita vdhemmadn hyodynnettdvid muodollisia kanavia olivat tyo-
voimatoimistot, yleinen tai avoin hakemus ja oppilaitosten kanssa tehtdva yhteis-
tyo.

Maahanmuuttajan lopullista valintaa estdvit yleensa kielitaito tai soveltu-
mattomuus tydtehtdvaan. Aineistosta ei kdynyt suurelta osin ilmi, mitd valinta-
menetelmid tarkkaan ottaen maahanmuuttajien rekrytoinnissa kaytettiin. Vain
haastattelut tuotiin esille. Alhaisten kustannusten vuoksi haastattelut sopivat
etenkin pienille yrityksille, joten ne toimivat todenndkoisimpéana valintamene-
telmd myos aineiston yritysten kohdalla (Ks. esim. Virag &Albu 2014). Tytnan-
tajat eivdat maininneet persoonallisuustestejd tai muiden arviointityokalujen kayt-
tod. Siten rekrytointiprosessissa on osaltaan intuitiivisia piirteitd: moni tyonan-
taja luottaa omaan arviointikykyynsd valinnassa. Rekrytoinnin suunnittelun
puutetta voi selittdd Virdgin ja Albun (2014) mukaan resurssien puutteella.

Maahanmuuttajien perehdytys tapahtuu yrityksissd ndyttamallda ja
opettamalla ~ miten  tyotehtdvdstd  suoriudutaan — tyotd — tehdessa.
Maahanmuuttajien perehdyttdminen tapahtuu kdytannossa valtaosin laittamalla
hénet joko toisen tyontekijan pariksi tai osaksi ryhmdd. Tyonantajilla ei ole
kuitenkaan  merkittdvdsti  eriytyneitd  kdytdntoja = maahanmuuttajien
perehdyttamisessa. Eriytyneet kaytannot liittyvat pddosin
perehdytysmateriaalien kddntamiseen toiselle kielelle. Haasteet perehdytyksessa
johtuvat usein kielimuurista, silld ymmarretyksi tuleminen ei ole itsestdan selvaa.
Tdtd varten turvaudutaan usein tyontekijoihin, jotka osaavat yhteistd kieltd tai
tulkkeihin. Kielimuurin takia perehdytys voidaan kokea enemmin aikaa
vieviksi ja haasteellisemmaksi.

Aineiston perusteella ei saanut selville kuinka paljon tyonantajat kaiken
kaikkiaan arvioivat rekrytointitoimenpiteitddn. Toimenpiteitd on muutettu suu-
relta osin rekrytointikanavien kohdalla. Muutamilla yrityksilld, joilla on ollut
useammasta maahanmuuttajan rekrytoinnista kokemusta rekrytointitoimenpi-
teet ovat ajansaatossa muuttuneet. Rekrytointia on arvioitu ldhinna rekrytointi-
kanavien toimivuuden ja tehokkuuden kannalta.

Toinen tutkimuskysymyksistd liittyi sithen, millaisia ongelmia maahan-
muuttajien rekrytointiin maaseudun pk-yrityksissi liittyy. Kuten kuviossa 4 esi-
tetddn, maahanmuuttajien rekrytointiin liittyvistd ongelmista nousi eniten esille
seuraavat teemat: kielitaidon aiheuttamat ongelmat, kulttuurierot ja stereotypiat,
maahanmuuttajien rekrytoinnin vaikutus yrityksen sisdiseen ja ulkoiseen mai-
neeseen, sekd lainsddddntoon ja hallintoon liittyvdt ongelmat. Suurimmaksi
osaksi ongelmat painottuivat kielitaitoon, byrokratiaan ja epétietoisuuteen siitd,
mitd virallisia toimia yritykseltd vaaditaan maahanmuuttajia rekrytoitaessa.
Etenkin turvapaikanhakijoita koskevat rajoitteet haittaavat heidan tyollistamis-
tansd pian Suomeen tulon jalkeen.

KUVIO 4 Maahanmuuttajien rekrytointiin liittyvat ongelmat
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evaarinymmarryksen riski

eymmadretyksi tuleminen

eperehdytys: vie enemman aikaa/haasteellisuus
e 0saamisen perinpohjainen selvittdminen

Kielitaito

ekasvojen menettaminen

e pukeutuminen/uskonto

Kulttuurierot ja stereotypiat e valtaetaisyys

e konfliktien mahdollisuus

e ennakkoluulot/stereotypiat tietyistd kansalaisuuksista

Yrityksen sisdinen ja ulkoinen ¢ ulkopuolisten kritisointi maahanmuuttajien rekrytoinnista
maine e ajatus maahanmuuttajien "suosimisesta"

e byrokratia ja sen hitaus

Lainsaadanto ja hallinto e lainsdadannéllisten vaatimusten epaselvyys
eturvapaikanhakijoita/pakolaisia koskevat rajoitukset

Kielitaitoon liittyvdt ongelmat vaikuttivat erilaisiin kommunikointitilanteisiin
yrityksessa. Huono kielitaito vaikuttaa suoraan osa tydnantajista
rekrytointipddtokseen. Liian ison kielimuurin valttdmiseksi maahanmuuttajan
olisi hyvd osata kommunikoida edes yhdelld ymmarrettavalld kielella.
Ymmarretyksi tuleminen oli haasteellista suurelle osalle tyonantajista.
Opastuksen ymmairtdminen on tdrkedd etenkin tyoturvallisuuden kannalta.
Lopputuloksena voi olla tydtehtdvien tekeminen vadrin. Ratkaisuna kielimuurin
tuomaan ongelmaan hyodynnetddn yhteistd kieltd osaavaa tyontekijdd tai
esimerkiksi tulkkia. Puutteellinen kielitaito vie enemmin aikaa myo0s
perehdytyksen osalta, mikd voi tuntua osalle tyonantajista hieman
haasteellisempana. Vadarinymmarrysten minimoimiseksi yritykset voivat pyrkid
antamaan ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille rutiininomaisia tyotehtdvid,
joissa ei tarvitse antaa toistuvasti ohjeita. Kielimuurista johtuvat
kommunikointivaikeudet vaikuttivat my6s maahanmuuttajan perinpohjaisen
osaamisen selvittdmiseen.

Kulttuurierojen ja stereotypioiden voitiin myts ndhdd muodostavan
ongelman rekrytoinnille, mutta hieman epdsuoremmin. Kulttuurierot voivat
vaikuttaa tuleviin rekrytointeihin esimerkiksi tyOyhteisossd esiintyvien
maahanmuuttajia syrjivien mielipiteiden vuoksi. Kulttuurierot tulevat esille
yrityksessé muun muassa vddrinymmadrryksind ja pienind konflikteina.
Joidenkin haastateltavien kohdalla myos kulttuuriin kuuluva ominainen
pukeutuminen voi muodostua ongelmaksi, jos henkil6 ei suostu pukeutumaan
tyon vaatimalla tavalla. Uskontoon liittyvien esineiden, vaatetuksen tai
rajoitusten, kuten sianlihan kisitteleminen otettiin osassa yrityksida huomioon.
Vaikka haastateltavien keskuudessa esiintyi ensi alkuun joidenkin kohdalla
joitain  ennakkoluuloja =~ maahanmuuttajista,  niin ne  hélvenivat
maahanmuuttajien rekrytoinnin jalkeen. Aineistossa esiintyi jonkin verran myos
stereotypioita aiempien kokemuksien perusteella tietyistd kansalaisista.
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Muutamien yritysten kohdalla maahanmuuttajien rekrytointi vaikutti
yrityksen sisdiseen ja ulkoiseen maineeseen. Vaikutukset nakyivit
paikallisyhteison ja ulkopuolisten puheissa negatiivisesti. Namd liittyivét
vditteisiin, joiden mukaan yrityksen oletetaan esimerkiksi vain haluavan hyotya
ilmaisesta tyovoimasta. Ulkopuoliset myos kritisoivat maahanmuuttajien vievan
suomalaisten tyopaikat. Erddn yrityksen ndhtiin myo6s sortavan tyottomid
suomalaisia. Yrityksen sisdlld saatettiin tyontekijoiden osalta ndhdd yrityksen
pitdvan ulkomaalaistaustaisia parempina kuin suomalaistaustaisia.

Lainsdddantoon ja hallintoon liittyviin ongelmiin kuuluivat byrokratia ja
sen hitaus; hakemusten Kkaisittelyn pituus ja sen tuoma epdvarmuus;
palkanmaksuun liittyvét vaikeudet; lainsdddannollisten vaatimusten epéselvyys;
ja turvapaikanhakijoita ja pakolaisia koskevat rajoitukset. Suurin osa yrityksistd
oli kokenut jonkin asteisia lainsdddannollisid tai hallinnollisia ongelmia
maahanmuuttajia rekrytoitaessa. Vaikka hieman alle puolet mielsi
maahanmuuttajien rekrytoinnin sujuneen tasta ndkokulmasta ilman merkittavia
ongelmia, niin yritykset ilmaisivat kritiikkid etenkin edelld lueteltuja aiheita
kohtaan.
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7 JOHTOPAATOKSET JA ARVIONTI

7.1 Keskustelu

Tdamad tutkimus tdydentdd ja vahvistaa aiempaa maahanmuuttajien rekrytointia
koskevaa tutkimusta etenkin vahan tutkitussa pk-yritysten maaseudun konteks-
tissa. Koska toimialaan kuuluvat tyot olivat suureksi osaksi luonteeltaan suorit-
tavaa ja melko yksinkertaista, yrityksilld on alhainen riski rekrytoida maahan-
muuttajia. Siten ndiden niin kutsuttujen epéatavallisten hakijoiden rekrytoiminen
oli joissain tapauksissa hyodyllistd yritykselle, vaikka heiddn osaamisensa ei vas-
tannut taysin tyotd (Ks. esim. Barber 1998, luku 2, 4-5.)

Pk-yritysten rekrytointikdyttaytymista voidaan osaltaan
rationalisoida resurssiperusteisesta ndkokulmasta. Tamdn soveltamiseen on
liittynyt my6s tyontekijaryhmien tydasenteiden stereotypiointi (MacKenzie &
Forde  2009).  Resurssiperusteisuutta = voidaan  perustella  etenkin
ammattitaitoisten osaajien rekrytoinnin kohdalla. Aineiston yritykset hankkivat
valikoivasti ja hyodynsivit yritykseen osaavia maahanmuuttajia, jotka tayttivét
halutut kriteerit. Ammattitaitoiset erikoisosaajat ovat etenkin maaseudulla
harvinaisia ja arvokkaita resursseja, joiden avulla yritys pystyy luomaan itselleen
kilpailuetua. Kilpailuetu ei ole kuitenkaan valttamatta kestavad, silla myos muut
yritykset voivat onnistuessaan rekrytoida yrityksille tirkeitd osaajia. Sen sijaan
yksinkertaista suorittavaa tyotd tekevd maahanmuuttaja ei todenndkéisemmin
edistd ainutlaatuisuudellaan kilpailuetua, koska osaaminen on tavanomaista ja
myos kilpailijoiden saatavilla. Vaikka resurssit eivit olisikaan arvokkaita, niin
osaamattomammatkin maahanmuuttajat voivat kuitenkin auttaa yrityksen
selviytymisessd toimintaymparistossa.

Pk-yritysten tyonantajien on havaittu suosivan tyonhakijoita, joilla on jo
entuudestaan vaadittava koulutus haettavaa tyotehtdvad varten ja kokemusta
vastaavasta tyostd. (Taylor ym. 1999.) Kokemusta suosittiin osaltaan myos tassa
tutkimuksessa. Maahanmuuttajien soveltuvuutta tychon osaamisen ja
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kokemuksen kannalta painotettiin aineistossa riippuen tyotehtdvastd ja
tyonantajasta. Maahanmuuttajia arvioitiin osaksi niiden taitojen kannalta, jotka
olivat merkittdvid tyonantajalle. Siten rekrytointia voi osaksi perustella
inhimillisen pddoman teorialla, joka painottaa tyollistymisessd hakijan taitoja ja
patevyyttd (Almeida & Fernando 2017). Tamé& ei kuitenkaan tdysin selitd
tutkimuksen yritysten maahanmuuttajien rekrytointia. Vaikka
maahanmuuttajan péatevyys olisikin riittanyt, niin rekrytointipaéatoksen ei voitu
katsoa tapahtuvan yksinomaan taitojen ja pédtevyyden sanelemana, silld asenne
ja henkilon ominaisuudet vaikuttivat hyvin paljon paddtoksentekoon. Tutkimus
vahvistaakin ndyttod siitd, ettd maahanmuuttajia suosittaisiin heiddn asenteen,
tyomoraalin ja potentiaalin vuoksi. Tulokset my6s vahvistivat osin aiempaa
ndyttod maahanmuuttajien paremmista ominaisuuksista verrattuna paikalliseen
vdestoon (esim. Rodriguez 2004; Richard ym. 2003; Moriarty ym. 2012; Martin
ym. 2013.) Myos tdssd tutkimuksessa tyonantajat kokivat maahanmuuttajien
tybasenteissa tapahtuvan muutosta alkuperdisvdeston tydasenteiden mukaisiksi
ajansaatossa. (Ks. esim. MacKenzie & Forde 2009). Tuloksissa on myos
yhteneviisyyksid maahanmuuttajien hyddystd tuoda yritykseen pehmeits taitoja.
(Moriarty ym. 2012.) Pehmeitd taitoja painotettiin tyotehtdvastd riippuen.
Toisaalta ammattitaidon lisdksi pidettiin yhtd tdrkednd tai jopa tdarkedmpand
asennetta, joten pehmeilld taidoilla oli myds merkitystd ammattiosaajien
rekrytoinnissa. Tam&d myos vahvistaa osaksi Hargisin ja Bradleyn (2011)
tutkimusta, jossa pienten yritysten havaittiin painottavan enemmaén hakijan
pehmeitd taitoja kuin kovia taitoja. Painotus tyomoraalissa (rehellisyys,
vastuullisuus, tunnollisuus), motivaatiossa (halu tehda tyotd ja oppia), fyysisessd
kyvykkyydessd ja sitoutumiskyvyssa kertovat maaseudun pk-yritysten tarpeista,
jotka vaikuttavat yritystoiminnassa selviytymisessd. Sosiaaliset taidot
korostuivat ldhinnd kielitaidon osalta, joten tyttehtdvien suorittava puoli
heijastuu edelld mainituissa ominaisuuksissa. Hakijalta odotettavissa
kriteereissd korostui ylldttivan vahdn tyonhakijan asuinpaikan ldheisyys,
huolimatta siitd, ettd yritykset sijaitsivat maaseudulla (vrt. Abraham ym. 2015).
Tulosten perusteella maaseudun pk-yritysten rekrytointiprosessi sen sijaan
myotdilee huomattavasti Spencen (1973) signaaliteoriaa. Teorian mukaan uuden
tyontekijan rekrytoiminen on epdvarma investointi, silld tytnantaja ei voi tietdd
rekrytointitilanteessa tai valttamaéttd edes rekrytoinnin jalkeen tyonhakijan tark-
kaa osaamista ja valmiuksia suoriutua tyostd. Tukeutumisella harjoittelujaksoi-
hin, oppisopimuskoulutuksiin, tyokokeiluihin ja vastaaviin pystytddn poista-
maan rekrytointiin liittyvit epavarmuudet. Tyonantajat tuntuvat siten ainakin
osaksi haluavan tdyden varmistuksen ja ndyton siitd, ettd maahanmuuttaja on
kannattava rekrytoida pidempddn tyOsuhteeseen. Epdvarmuutta pystytddan
myo6s vahentamaan luottamalla suosituksiin, jotka olivat myo6s luotettu rekry-
tointikanava. Suositusten haittapuolena on toisaalta se, ettd useamman mahdol-
lisesti patevammankin maahanmuuttajatyonhakijan mahdollisuudet tulla huo-
mioiduksi tyonhaussa voivat heikentyd. Signaaliteorian mukaan rekrytoinnin
onnistumisen turvaamiseksi tyonantajat kdyttdavit rekrytointitilanteessa niin
kutsuttuja indeksejd, jotka ovat muuttumattomia ominaisuuksia ja ne vaikutta-
vat tyonantajan kédsitykseen tyontekijan luotettavuudesta (Spence 1973). Tulok-
set antoivat viitteitd siitd, ettd signaaliteoriassa kdytettdvind indekseind toimivat
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joissain tapauksissa esimerkiksi etnisyys, ikd ja sukupuoli. Teorian mukaan t&l-
laiset tietyt ominaisuudet vaikuttavat tyontekijan tyollistymiseen. Stereotypiat ja
tyonantajan aiemmat kokemukset ohjaavat tyonantajan toimintaa ja siten rekry-
tointipddtostd. Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd aiempi kokemus maa-
hanmuuttajista muokkasi ja vahvisti yritysten ndkemyksid maahanmuuttajista
tyontekijoind. Eri kansalaisuuksiin liitettiin myos tiettyjda ominaisuuksia. Muut-
tuvia, havaittavissa olevia ominaisuuksia nimitetddn signaaleiksi. Ndiden havait-
tavissa olevien ominaisuuksien perusteella tyonantaja arvioi tyontekijdn tuotta-
vuutta ja tdhdn investoimisen kannattavuutta (Spence 1973). Tulosten mukaan
yritykset arvioivat rekrytointiprosessissa maahanmuuttajan ammattitaitoa, osaa-
mista ja asennetta seka kielitaitoa. Yritykset asettivat valintakriteerejd, jotka liit-
tyivdt edelld mainittuihin tekijoihin. Niiden, sekd muuttumattomien ominai-
suuksien perusteella arvioitiin tyontekijan soveltuvuutta tyotehtdvadn ja arvioi-
tiin investoinnin kannattavuutta. Yritykset pystyivat vaikuttamaan signaaleihin,
eli havaittavissa oleviin ominaisuuksiin. Alan osaamista ei esimerkiksi vaadittu
jokaisen yrityksen kohdalla. Osaamistasoon ja sen kehittamiseen yritys kuitenkin
pystyi vaikuttamaan omalla perehdytyksellddn, tydopastuksella ja koulutuksella.
Myos kielitaidon uskottiin paranevan tyotd tehdesséd ja oppiessa. Vaikka aineis-
ton tyonantajien rekrytointistrategiassa hakijajoukko saattoi kohdistua ensi si-
jassa tiettyyn sukupuoleen tai etnisyyteen, niin silti signaalit, kuten asenne ja
osaaminen, toimivat perimmadisind tyontekijan tuottavuuden ja tdhdn investoi-
misen kannattavuuden arvioinnin perusteena.

Yritysten valintakriteerit painottuivat sekd yksilollisiin ettd organisatorisiin
kriteereihin, joiden mukaan valintakriteerit voidaan luokitella (Rantala 1999, 29-
30). Siten yritykset joutuivat painottamaan yksil6llisten kriteerien ohella myos
organisatorisia valintakriteerejd. Rekrytoinnin tavoite oli siten olla mieleké&sta
myos koko yrityksen kannalta. Vaikka tyonantajat arvioivat maahanmuuttajia
paljon henkil6-ty6 sopivuuden kannalta, mikd korostui luonnollisesti eniten
ammattitaitoa vaativissa tehtdvissd, niin kokemus ja ammattiin liittyvét taidot
eivat kuitenkaan yksindan toimineet valintaperusteina. Henkil6-ty6 sopivuuden
ohella tydnantajat arvioivat myos henkilo-organisaatio sopivuutta ja ryhmaé-tyo
sopivuutta. Tutkimustuloksissa on yhtymdkohtia siihen, ettd rekrytoijat
painottavat enemmdn valintamenetelmid, jotka liittyvdt sosiaaliseen
kyvykkyyteen ja henkilo-ryhma sopivuuteen, silloin kun hakijajoukossa on myos
ulkomaalaistaustaisia henkilvitd. (Osman & Thunborg 2019.) Hakijoiden
valintakriteereistd ja valintaan johtavan pddtoksen ajattelun taustalla ndkyy
sosiaalisen kyvykkyyden korostaminen erityisesti kielitaidon osalta. Henkilo-
ryhmd sopivuus tai yleisemmin henkil6-organisaatio sopivuus sen sijaan
ndkyvdt muutamien tyonantajien kohdalla huomioimalla nykyisten
tyontekijoiden asenne maahanmuuttajiin. Henkilo-organisaatio sopivuutta
arvioitiin mahdollisten kulttuurin ja kommunikointiesteiden tuomien ongelmien
osalta. Tdhadn liittyi myos toimeen tuleminen nykyisten tyontekijoiden
asenteiden ja kulttuurin kanssa. Siten tyonantajien arviointia voidaan pitdd seka
Osmanin ja Thunborgin (2019) ettd Byen ja kollegoiden (2014) tekemien
tutkimusten mukaan osittain epdareilumpana maahanmuuttajia kohtaan, jos heitd
ei arvioida eniten aina henkilo-ty6 sopivuuden kannalta.
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Vaikka tyonantajat tiedostivat vaikeudet maahanmuuttajan tdyden osaami-
sen selvittdmisessd, niin niiden ratkaisemista varten tyonantajilta kaivataan
enemmadn aktiivisuutta. Tédtd varten olisi syytd kehittdd selvittdmiskeinoja jo
haku- ja haastatteluvaiheessa. Ulkomailta saadun tutkimustulosten perusteella
monilla pk-yrityksillda on huomattu olevan jonkin asteisia ongelmia pitdd toimin-
taa ylld ilman pddsyéd oikeaan taitovarantoon ja resursseihin, joilla pystyttdisiin
ylldpitamé&an ja sdilyttimddn ammattitaitoista tyovoimaa (Welsh 2012). Siksi
maaseudun pk-yritysten, jotka etsivdt nimenomaan sitoutumiskykyisia tyonteki-
joitd, olisi tarked keksid keinoja maahanmuuttajien piilevan osaamisen ja taitojen
esille tuomiseksi. Lisdksi jos yritykset haluavat nimenomaan lisdtd maahanmuut-
tajien maarad yrityksessd, heiddn tulisi miettid tarkemmin parhaiden rekrytoin-
tikanavien ja viestisisdllon valintaa juuri heiddn tavoittamiseksi.

Maahanmuuttajien koettu tarve osoittaa olevansa kannattava valinta tuki
paljon kdytettyd “good worker” retoriikkaa, joka kietoutuu maahanmuuttajien
erinomaisen tyomoraaliin ja asenteeseen (Moriarty ym. 2012). Havainnot
maahanmuuttajien hyvédstd tydasenteesta ovat siind mielessd samoja mitd on
aikaisemmissa tutkimuksissa my0s nostettu esille (esim. Rodriguez 2004;
Richard ym. 2003; Moriarty ym. 2012; Martin ym. 2013). Samoin haastatteluista
saa ainakin osaksi tukea tutkimuksille, joiden mukaan maahanmuuttajien
tybasenteiden  kerrotaan muuttuvan alkuperdisvdeston tydasenteiden
mukaisiksi mitd pidempé&dn he ovat tdissd kohdemaassa (MacKenzie & Forde
2009). Yritykset hyotyivdat Suutarin  ja  kollegoiden (2016) tekemdn
tapaustutkimuksen tulosten tavoin maahanmuuttajista tyovoimatarpeen
tayttdjind ja toiminnan jatkuvuuden edesauttajina. Toisaalta my0s
maahanmuuttajien omasta kielitaidosta ja kulttuurin tuntemuksesta on ollut
hyotyd, mikd tukee Saartenojan (2009) tutkimusta. Suurin maahanmuuttajista
saatava hyoty kuitenkin ndkyi tulosten perusteella perustuvan hyvaan
tyOasenteeseen ja ammattitaitoa etsivissd yrityksissd osaamiseen. Lisdksi yritys
hydtyi maahanmuuttajan tuomista pehmeistd taidoista, joita tyonantajien
joukossa arvostettiin. Sen sijaan tutkimuksesta ei 16ytynyt tukea Almeidan ja
Fernandon (2017) havainnolle, jossa kahden eri alan tydnantajat painottavat
rekrytointiprosessissa eri lailla kotimaan tyokokemusta ja patevyyttd verrattuna
ulkomailla  hankittuun  tyokokemukseen ja  pdtevyyteen. Heiddn
tutkimuksessaan tutkittiin lakimiehid ja IT-asiantuntijoita, joten eroavaisuus voi
johtua siitd, ettd taman tutkimuksen toimialat eivit edellytd korkean tason
koulutusvaatimuksia.

Pk-yritysten maahanmuuttajien tyollistyminen p&ddosin sekundaarityo-
markkinoilla antaa tyonantajille vapaammat kddet soveltaa eri tyovoimanhan-
kintatapoja verrattuna primaarimarkkinoiden tarkoin médriteltyihin menettely-
tapoihin (Rodriguez 2004). Tamé& ndkyi maaseudun pk-yrityksissd, jotka kaytti-
vt vaihtelevasti eri rekrytointikanavia ja strategiota. Tuloksissa on yhtenevai-
syyksid Raatikaisen (2004) tutkimustuloksen kanssa siitd, ettd ulkomaalaistaus-
taisen tyovoiman rekrytointi tapahtuu yrityksen normaalin rekrytointimenette-
lyn yhteydessd. Maahanmuuttajien ottama kontakti, suositukset ja yhteydenotto
maahanmuuttajien yhteisoon kertovat maahanmuuttajien rekrytointikeinojen
olevan saman kaltaisia mitd aiemmissa tutkimuksissa on saatu selville (Ks. esim.
Rodriguez 2004.) Vuoden 2016 pk-yritysten barometrin mukaan 50 prosenttia
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vastaajista kertoi esteiksi maahanmuuttajien rekrytoimiselle sen, ettd maahan-
muuttajat eivit ole hakeneet heille toihin (Alatalo & Maunu 2016, 17-19.) Tama
voi aiheuttaa ongelman maahanmuuttajien ja yritysten kohtaamiselle tyomark-
kinoilla, jos molemmat etsivét toisiaan eri kanavien vilitykselld. Jaakkolan (2000,
42) mukaan nimittdin maahanmuuttajien suosituimmat rekrytointikanavat ovat
omat verkostot ja tyovoimatoimisto. Tyontekijoiden verkostojen hyodyntaminen
nakyi my0s selvésti pk-yrityksissd. Sen sijaan tyovoimatoimistojen hyddyntami-
nen oli hyvin vahdistd. Jos yritykset haluavat jatkossa rekrytoida enemmdn ni-
menomaan maahanmuuttajia, niiden olisi syytd arvioida ja suunnitella keinot,
joilla tavoittaa ja saada heidit kiinnostumaan yrityksestd. Vaikka suositukset ja
suusanallinen viestintd ovat halpa rekrytointikanava etenkin vahilld resursseilla
toimiville yrityksille, niin se vdistimattd rajaa my6s monia hyvid tyontekijaeh-
dokkaita rekrytoinnin ulkopuolelle. Jos maahanmuuttaja esimerkiksi kertoo su-
kulaisilleen ja tuttavilleen tyopaikasta, niin yrityksessd voidaan alkaa suosia tiet-
tyd kansalaisuutta ja tehdd ennakko-oletuksia heistd. Tdssd tutkimuksessa moni
tyonantaja koki ennakkorekrytoinnin (Ks. esim. Sakko 2015) toimivan erityisen
hyvin maahanmuuttajien kohdalla. Haastateltavilla tuntui ikdan kuin olevan
osaksi tarve varmistaa maahanmuuttajan pidempiaikaisen rekrytoinnin kannat-
tavuus jatkossa. Ennakkorekrytointiin kuuluvalla harjoittelulla tai vastaavalla
yritykset pystyvéat minimoimaan tulevan rekrytoinnin epaonnistumisen riskin.
Yrityksen pienen koon vuoksi rekrytointipddatokset vaikuttavat herkésti yrityk-
sen talouteen. Siten pk-yritysten on ymmarrettdavasti syytd kiinnittdd huomiota
rekrytointistrategisiin valintoihin ja menetelmiin, jotka tukevat koko liiketoimin-
taa (Johansson 2009).

Tulokset vahvistavat osaltaan kasitysta siitd, ettd maahanmuuttajien tyol-
listymistd vaikeuttavat etenkin kielitaidon riittdaméattomyys (Ks. esim. Suutari ym.
2016). Tutkimus tukee osaksi myods aiempaa havaintoa siitd, ettd maahanmuutta-
jat kokevat syrjintdd rekrytoinnissa etenkin naisten osalta erityisesti miesvaltai-
silla aloilla (Osman & Thunborg 2019). Maaseudun yrityksissa 16ytyi paljon juuri
alkutuotannon ja jalostuksen parissa toimivien toimialojen yrityksid, mika asetti
joidenkin tyonantajien kohdalla esteitd naishakijoiden rekrytoinnille tyon fyysi-
syyden vuoksi. Se, voidaanko tadtd kdyttdd edelleen pateviana perusteluna rekry-
toinnissa, voidaan kyseenalaistaa, silld nykyddn tyon fyysisyyttd voidaan helpot-
taa erilaisilla apuvilineilld ja tekniikoilla. Sen sijaan tulokset eivit tue Dietzin ja
kollegoiden (2015) tutkimusta, jonka mukaan osaavia maahanmuuttajia syrjitaan
rekrytointitilanteessa sitd todenndkoisemmin, mitd ammattitaitoisempia he ovat.
Aineistosta ei selvinnyt, ettd maahanmuuttajien taidot arvostettaisiin alemmas
kuin mitd ne todellisuudessa ovat tai maahanmuuttajia pidettdisiin uhkana pai-
kallisten ammatille tyonantajien puolesta. Tamd voi toisaalta johtua siitd, ettd
maaseudulla osaavista ja hyvilld tyoasenteella varustetuista tyontekijoistd oli
jonkinasteista pulaa yrityksestd riippuen. Siten tyonantajalla ei ole yhti lailla va-
linnanvaraa ja tdmad voi siten turvautua helpommin ns. epdtavallisempiin tyon-
tekijoihin.

Kielitaidon tuomat kommunikointivaikeudet perehdyttamisessa voivat tut-
kimuksen mukaan vaikuttaa myo6s rekrytointipadtokseen. Suomalaisilla pk-yri-
tyksilld perehdytyksen on huomattu olevan puutteellista tai ongelmallista (Esim.
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Aaltonen 2009, 49-51; Laine, Kallio & Jokiranta 2014). Viitteitd, siitd, ettd pereh-
dytyksestd laadittaisiin kirjallinen suunnitelma ja sitd arvioitaisiin jokaisen maa-
hanmuuttajan kohdalla palautteen kera, ei saatu. Perehdytyksen kehittamiseksi
tamad olisi kuitenkin tdrkedd. Siten perehdytys voidaan tulkita néiltd osin puut-
teellisena. Tarkempi perehdytyksen arviointi kuitenkin vaatisi myos perehdytet-
tavien ndkokulman perehdytyksen laadun arvioimiseksi. Tulokset olivat yhte-
nevdisid siitd, ettd perehdytys tapahtuu pk-yrityksissd yleisimmin tyotehtdvien
suorittamisen yhteydessd (Esim. Cooper & Burke 2011, 143). Tamad voi kertoa re-
surssien puutteesta ja etenkin osaamisen puutteesta kielitaidon suhteen. Maa-
hanmuuttajien rekrytoimiseksi tyonantajat hyotyisivit, jos he kiinnittdisivit huo-
miota tulevien tyontekijoiden kielitaitoon valintatilanteessa maahanmuuttajien
perehdyttdmisen ja muun kommunikoinnin helpottamiseksi. Vaarinymmarryk-
sien ja ennakkoluulojen vilttdmiseksi yritykset voisivat tydyhteison jdsenien
kanssa keskustella enemmén etukédteen avoimesti monipuolistuvasta tyoyhtei-
sOstd ja eri kulttuurien kohtaamisesta. Tama voisi olla tarpeen etenkin, jos tyoyh-
teisdssd on maahanmuuttajiin tottumattomia tyontekijoita. Kulttuuritaustojen ja
maahanmuuttajien omien taustojen tuntemuksella voitaisiin vélttyd sekaannuk-
silta ja konflikteilta. Siten viestinnilliseen puoleen tulee kiinnittdd myos huo-
miota maahanmuuttajia rekrytoivissa yrityksissd. Tamd voitaisiin tehdd jo maa-
hanmuuttajan perehdytysvaiheessa. Maahanmuuttajien erityislaatuisuus huo-
mioon ottaen, perehdytys kaipaisi erityistd suunnitelmallisuutta ja valmistelua,
mikd vaatii aktiivisuutta tyonantajilta.

Aihetta koskettaneissa tutkimuksissa Suomessa on todettu, ettd maahan-
muuttajien etnisyyteen tai kansallisuuteen liittyvat mielikuvat ja stereotypiat voi-
vat heikentdd heiddn tyonsaantimahdollisuuksiaan. Etenkin negatiiviset mieli-
kuvat pienentdvét tyonsaantimahdollisuuksia ja rajoittavat maahanmuuttajien
asemaansa tyomarkkinoilla. (Suutari ym. 2016) Tulokset vahvistivat, ettd osa
tyonantajista voi suhtautua stereotypioiden vaikutuksesta negatiivisesti tiettyi-
hin kansallisuuksiin tai hyvin vakaumuksellisiin muslimeihin. Tdméa voi siten
oleellisesti pienentdd heiddn tyonsaantimahdollisuuksiaan. Sen sijaan toisista tie-
tyistd kansallisuuksista oli hyvin positiivinen kuva, miké voi johtaa heiddn suo-
simiseen muiden maahanmuuttajien kustannuksella, jos yritykselld ei ole aiem-
paa kokemusta muista kansallisuuksista tyontekijana. Stereotypiointi voi olla on-
gelmallista, jos yritys ajattelee aina tietyn kansalaisuuden olevan parempi kuin
toinen. Tamad luo epdreilun ldhtokohdan rekrytointitilanteeseen, jossa hakijoina
on my6s muun maan kansalaisia.

Tulokset tukevat myos Suutarin ja kollegoiden (2016) tekemdd selvitystd,
jonka mukaan suomalaiset yritykset eivdt ole pystyneet hyodyntimdan
Euroopan wunionin sisdisid ja wulkoisia tyomarkkinoita vaivattomasti.
Byrokratiaan liittyvét ongelmat eivit edesauta maahanmuuttajien rekrytointia ja
tyovoimapulan helpottamista. Tulokset tukevat ainakin lainsdddannon puolesta
Sakon (2015) johtopdatosta siitd, ettd organisaatiot tarvitsevat lisdtietoa parhaasta
tavasta toteuttaa ulkomaisen tyovoiman rekrytointi.

Tutkimuksen anti kdytdnnossa nostaa tyonantajille esille ndkokulmia, joita
olisi hyvéa ottaa huomioon ja joihin voisi panostaa maahanmuuttajien rekrytoin-
tiprosessissa. Ensimmadiseksi, tutkimus antaa osaltaan viitteitd maahanmuutta-
jien voimavaran alihyddyntdmisestd. Maahanmuuttajien osaamisen ja taitojen
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selvittiminen mahdollisimman pian jo rekrytointiprosessin aikana maksimoisi
maahanmuuttajien osaamisen hytdyntdmisen yrityksessa.

Toiseksi, tutkimus tuo esiin kielitaidon, kulttuurin ja stereotypioiden tuo-
mat ongelmat, jotka voivat toimia my0s esteend rekrytoinnille. Kielitaidon koh-
dalla olisi toivottavaa arvioida huolella se, mika on realistisesti riittdva kielitai-
don vaatimus tyokohtaisesti. Pystyttdisiinko yrityksen sisdlld tukemaan parem-
min suomen kielen oppimista? Ymmartamistd voisi edistdd ottamalla kayttoon
useammassa yrityksessd perehdytysmateriaaleja eri kielille ja kayttamalld esi-
merkiksi kuvia my6s havainnollistamisessa. Kulttuurien ja maahanmuuttajien
taustan tuntemus voi auttaa vddrinymmarrysten ja konfliktitilanteiden eh-
kdisyssd. Sen avulla voidaan myos toivottavasti itse oppia tunnistamaan maa-
hanmuuttajien rekrytoimista haittaavat tekijdt. Nditd ovat esimerkiksi omat mah-
dolliset ennakkoasenteet ja -oletukset. Niiden tunnistamisella voi olla tarked vai-
kutus rekrytointipdatoksiin. Tulosten perusteella voidaan myds vadrinymmar-
rysten valttdimiseksi suositella avointa yrityksen sisdistd viestintdd nykyisille
tyontekijoille maahanmuuttajien rekrytoinnista ja maahanmuuttajien erityistar-
peista tyopaikalla.

Kolmanneksi, tutkimus herittdd tyonantajat kohdistamaan rekrytointiaan
suunnitelmallisemmin maahanmuuttajiin. Koko rekrytointiprosessin ja etenkin
perehdytyksen suunnitelmallisuuteen panostaminen maahanmuuttajien koh-
dalla vaatii vield erityishuomiota etenkin, kun tulevaisuudessa maahanmuutta-
jilen mddarda Suomen tyomarkkinoilla tulee hyvin todennékdéisesti kasvamaan ja
maahanmuuttajia tulee esiintyméddn eri aloilla laajemmin (Sorainen 2014, 31).
My0s rekrytointitulosten arviointi olisi tulosten perusteella syytd huomioida rek-
rytointiprosessissa. Suunnitelmallisuudella voitaisiin esimerkiksi edistdd myos
suomen kielen oppimisen tukemista tyon ohessa. Tyonantajien oma aktiivisuus
maahanmuuttajien tyollistamiseksi voisi olla vield korkeampaa. Maaseudulla
toimivien yritysten odotetaan saavan osaavaa tyovoimaa ja tyon tarjonnan ja ky-
synndn odotetaan kohtaavan tulevaisuudessa (Maaseutupolitiikan yhteistyo-
ryhmd 2014.) Kuitenkin pk-yrityksissd ongelmana on se, ettd maahanmuuttajia
ei hae yrityksiin toihin (Alatalo & Maunu 2016, 19). Syita tdhan voi olla monia,
mutta se mitd tyonantajat voivat itse tehdd asian edistdmiseksi liittyvit suunni-
telmallisempaan rekrytointiin. Rekrytointikanavien valinnalla, tyonhakuilmoi-
tusten rdataloinnilla tai kielelld ja yhteistyolld esimerkiksi maahanmuuttajien
tyollistymistd edistdvien yritysten kanssa tai rekrytoivien yritysten vélilld voitai-
siin vaikuttaa maahanmuuttajien tyollistymiseen.

Neljanneksi, tutkimus auttaa tiedostamaan mahdolliset ongelmat ja vastuut
maahanmuuttajien rekrytoinnissa. Tutkimus tuo esille ideoita ongelmien ratkai-
semiseen ja vélttamiseen jo ennen niiden muodostumista yrityksissad. Tutkimus
voi antaa myds maaseutualueiden péadttdjille ajateltavaa siitd, kuinka maahan-
muuttajien tyollistamistd voitaisiin helpottaa maaseudun yrityksissda. Myos va-
lintatilanteissa olisi syytd tunnistaa ja tiedostaa tasavertaista kohtelua haittaavat
tekijat maahanmuuttajien rekrytoinnissa.

Yritysten pddtantd- ja vaikutusvallan ulkopuolelle jadvat lainsdadannolliset
ja hallinnolliset ongelmat ovat sen sijaan muun yhteiskunnan ratkaistavissa. Ni-
hin ongelmiin on yritysten mahdotonta vaikuttaa valittomasti, joten tama tutki-
mus voi vain tarjota tukea ongelmakohtien esilletuomiseksi. Etenkin maaseutua
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koskevien kysymysten kohdalla tutkimus nostaa esille tarpeen houkutella yh-
dessd yritysten kanssa koulutettuja, ammattitaitoisia maahanmuuttajia asumaan
maaseudulle. Virallisten palvelujen saavuttaminen maaseudulla voi olla hanka-
lampaa. T4td varten sdhkoinen asiointi esimerkiksi pankeissa ja virastoissa tulisi
tehdd mahdollisimman vaivattomaksi, jotta yritysten ja maahanmuuttajien asioi-
den eteenpdin vieminen olisi mahdollisimman mutkatonta.

7.2 Rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Joidenkin havaintojen tekemistd rekrytointiprosessissa ei voinut suorittaa luotet-
tavasti puutteellisten tarkennusten ja kysymysten vuoksi. Aiheeseen olisi voinut
syventyd vield tarkemmin ja aiheesta olisi saanut syvillisempadd tietoa, jos haas-
tatteluissa olisi kasitelty pelkdstddn rekrytointiprosessin vaiheita. Myos késitteitd
ulkomaalainen ja maahanmuuttaja kédytettiin sekaisin, mikd saattoi hammentaa
myos haastateltavia. Késitteiden maéritteleminen on siten ollut jokaisen tutki-
muksessa mukana olleiden tulkittavissa. Tutkimuksen subjektiivisuus tuo myos
oman rajoitteensa, silld analysointi perustuu tutkijan omaan tulkintaan. Maaseu-
dulla tarvittavaan sesonkityohon on paikkakunnilla usein hyodynnetty ulko-
maalaistaustaista tyovoimaa, jolloin kysymys kausityontekijan tyosuhteisiin liit-
tyvistd tyolainsdddannoiden noudattamisesta herédi esille. (Sorainen 2014, 30-31.)
Jalkikadteen herddkin kysymys siitd, jattivatko tyonantajat kertomatta arkaluon-
toisia asioita maahanmuuttajien rekrytoinnista. Yritykset eivit esimerkiksi suo-
raan maininneet tai puhuneet maahanmuuttajista halpana tyovoimana, lukuun
ottamatta yhtd poikkeusta. Haluavatko yritykset antaa siten kuvan siitd, etta
tamad ei vaikuttaisi rekrytointiin perustelemalla rekrytointipddtokset muilla teki-
joilla? Yrityksilld ei siten ole painetta nostaa palkkoja, jos maahanmuuttajat ovat
valmiita tyoskentelemddn halvemmalla. Toisaalta voidaan kysyd, jattaytyivatko
pelkdstddn halpaa tyovoimaa hyodyntavit yritykset pois haastattelumahdolli-
suudesta tdmaén tai jonkin muun arkaluonteisen syyn vuoksi.

Haastattelut toimivat aineiston keruumenetelména tita tutkimusta varten,
silld niiden avulla pystyttiin saamaan mahdollisimman tarkkaa informaatiota
suoraan tutkimuskohteilta. Huomattavin rajoite taméan kohdalla oli kuitenkin
tutkijan irrallisuus itse haastattelujen suunnittelusta ja toteuttamisesta. Analyy-
simenetelmdnd sisédllonanalyysi ja teemoittelu antoivat tutkijan mielestd keinon
toteuttaa analyysi parhaalla tavalla tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi. Tédsta
huolimatta, jollain toisella analyysitavalla ja muokatuilla tutkimuskysymyksilld
olisi saatu erilainen ldhestymiskulma maahanmuuttajien rekrytointiin. Tama
olisi vastaavasti tuottanut erilaisia esitystapoja ja painotuksia tuloksissa.

Kuten haastatteluissa kivi selville, WeAll Finland -tutkimushankkeen tut-
kimusryhmadlld on jo aikomuksena laajentaa tutkimusta ottamalla mukaan myos
haastateltujen pk-yritysten maahanmuuttajatyontekijdt. Vaikka aikaisempi tutki-
mus onkin keskittynyt enemmén maahanmuuttajien ndkokulmaan, niin tédssa
saataisiin monipuolinen katsaus saman yrityksen tytnantajan ja sen tyontekijan
ndkokulmaan. Vastauksia pystyisi silloin vertailemaan keskenddn. T4lloin nah-
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tdisiin miten yrityksen ja sen maahanmuuttajatyontekijoiden ndkokulmat koh-
taavat vai kohtaavatko laisinkaan. Tutkijan valintana oli tarkastella pk-yrityksia
koko Suomen laajuisesti. Tatd tutkimusta olisi myos voinut jatkaa pidemmalle
tarkastelemalla alue- ja toimialakohtaisia eroja tarkemmin ja verrata eroja keske-
nddan. Maahanmuuttajia tyovoimana maaseudun pk-yrityksissa olisi mielenkiin-
toista tutkia monenlaisesta nakokulmasta. Kaytettdavissd olevalla aineistolla ei
vield saatu esimerkiksi kunnolla selvitystd siihen, eroavatko rekrytointikadytan-
not eri maahanmuuttajaryhmien vililld. Maahanmuuttajaryhmit voitaisiin ja-
otella lahtomaan mukaisesti tai esimerkiksi pakolaisuuden, siirtolaisuuden, tur-
vapaikanhakijan tai muun mukaisesti. Yksi mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe
voisi liittyd tarkemmin maahanmuuttajien valintamenetelmiin, kuten haastatte-
lutilanteisiin. Haastatteluissa voisi verrata tyonantajan kayttaytymistd ja arvioin-
tia ulkomaalaistaustaisten ja kantasuomalaisten vililld. Aineiston perusteella yri-
tyksilld ei ole tarkoin laadittua perehdytyssuunnitelmaa maahanmuuttajille,
mikd eroaisi merkittdvéasti suomalaisen tyontekijan perehdytyksestd. Tietoa ei ole
saatavilla siitd, kuinka perehdytyksestd otetaan palautetta vastaan maahanmuut-
tajilta. Siten tdhéan aiheeseen pureutumalla saataisi varmasti hyodyllisid nakokul-
mia ja tietoa siitd, koetaanko yritysten perehdytys riittdvand. Tastd olisi mielen-
kiintoista kuulla sekd tyonantajan ettd maahanmuuttajan ndkdkulma.

7.3 Paditelmait

Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ja ymmartdd maahanmuuttajien rekrytointi-
prosessia maaseudun pk-yrityksissd ja siten lisétd tietoa ja ymmarrystd maahan-
muuttajien rekrytoinnista. Tamaén lisdksi haluttiin selvittdd mitd ongelmia yrityk-
set ovat mahdollisesti kohdanneet maahanmuuttajien rekrytoinnissa.

Tamdn tutkimuksen mukaan maaseudun pk-yritysten rekrytointikdytan-
tojda on harvemmin formalisoitu. Harvemmalla yritykselld oli kidytossa rekrytoin-
timallia, joka olisi vakiintunut, strukturoitu ja systemaattinen. Tdhdn vaikuttaa
juurikin yrityksen koko. Tutkimustulosten perusteella voidaan pddtelld, ettd
maahanmuuttajille ei ole luotu selkedd rekrytointimallia, joka olisi raataloity pa-
remmin erityisesti maahanmuuttajia varten. Yrityksilld on hankaluuksia esimer-
kiksi kartoittaa maahanmuuttajien osaamista ja taitoja tarkoin.

Tutkimus osoittaa maaseudun pk-yrityksilld olevan hankaluutta 16yt4a tar-
vittavaa tyovoimaa. Tamad koskee etenkin hyvélld asenteella varustettuja erikois-
osaajia. Maahanmuuttajia rekrytoidaan avoimin mielin ja heitd tarvitaan maa-
seudulla, koska kantavdestostd ei 16ydy sopivaa tyovoimaa. Rekrytointiprosessi
ei kuitenkaan eroa merkittdvasti normaalista rekrytoinnista ja perehdytyksesta.
Prosessissa painottuu etenkin hakijan kielitaito, asenne ja soveltuvuus. Tyo-
asenne korostuu, oli hakija sitten ammattiosaaja tai osaamaton alalla. Yritykset
arvostavat etenkin maahanmuuttajien erinomaista ty6asennetta, joilla maahan-
muuttaja voi erottua suomalaisesta. Vaikka kielitaito on joillekin yrityksille tar-
ked arviointikriteeri, niin maahanmuuttajilla on kuitenkin mahdollisuuksia
pddstd toihin kielitaidottomuudesta huolimatta. Rekrytointiprosessissa painottu-
vat etenkin tavoitteet, eli valintakriteerit, joiden mukaan valinta tehd&éan.
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Taman tutkimuksen mukaan suurimmat ongelmat maahanmuuttajien rek-
rytoinnissa liittyvit kielitaitoon, byrokratiaan ja sen epdselvyyteen sekd kulttuu-
rieroihin. Kielitaidon tuomat haasteet liittyvdt muun muassa perehdytykseen,
ymmarretyksi tulemiseen, tydturvallisuus riskiin ja osaamisen selvittdmiseen.
Tutkimus osoittaa, ettd maaseudun yrittdjat rekrytoivat mielellidn maahanmuut-
tajia, mutta kaipaavat tukea ja ymmarrystd maahanmuuttajien rekrytointiin liit-
tyvissd ongelmissa. Lainsdddannolliset ja hallinnolliset tekijdt tuovat haitallisia
rajoitteita ja luovat epavarmuutta. Hakemusten kasittely ja byrokratia turhautta-
vat ja luovat epavarmuutta esimerkiksi pitkien késittelyaikojen johdosta. Epdsel-
vyydet vievit usein yrityksen ja maahanmuuttajan aikaa. Maaseutusijainti mer-
kitsee tarvittavien palveluiden, kuten maistraatin, verotoimiston tai pankin han-
kalampaa tavoittamista maahanmuuttajien asioissa. Etenkin turvapaikanhaki-
joita koskevat rajoitteet haittaavat rekrytointia, vaikka vapaata tydvoimaa olisi
kaytettdavissd yrityksiin. Yritykset joutuvat olemaan itse aktiivisia tiedon etsin-
ndssd ja selvittdmisessd. Selkeammat linjat ja sdannot vastaanottokeskuksiin si-
joitettujen maahanmuuttajien tyollistamisen edistamiseen olisivat siten tarpeelli-
sia.
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Haastattelurunko

Taustatiedot

Vastaajan nimi ja tehtdva yrityksessa
Mitd yrityksenne tekee?
Henkilostomaara?

Yrityksen lahitulevaisuuden nakymaét?

Yrityksen toimintaymparisto

Mitka tekijat vaikuttavat siihen, ettd yritys toimii juuri télla paikkakun-
nalla?

Miten arvioisit yrityksenne tydvoiman saatavuutta?

Olisiko yrityksen menestyksen kannalta parempi sijaita jossain muualla
kuin t4lld paikkakunnalla?

Maahanmuuttajat tyovoimana

Kuvaa lyhyesti yrityksenne ulkomaalaistaustaista tyovoimaa

Miksi yrityksessanne on ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita?

KUVA 1

Kommentoi vditettd: “maahanmuuttajilla on yrityksemme kannalta oi-
keanlaisia taitoja ja heiddn asenteensa tyontekoon on kohdallaan.”
Kommentoi vditettd: “maahanmuuttajien osaamista hyodynnetdan mo-
nipuolisesti yrityksessimme.”

Onko yrityksenne sisidlld esiintynyt ongelmia liittyen ulkomaalaistaus-
taiseen tytvoimaan?

Onko yrityksenne kohdannut ulkomaalaistaustaiseen tyovoimaan liitty-
vid ongelmia suhteessa lainsdadant66n tai hallintoon?

Onko yrityksenne kohdannut ulkomaalaistaustaiseen tyovoimaan liitty-
vid ongelmia suhteessa paikallisyhteis66n (paikallisiin asukkaisiin)?
Millaisia erityisid kdytdntojd yrityksessanne on liittyvien ulkomaalais-
taustaisen tyovoiman rekrytointiin ja tyontekijoiden perehdytykseen?

Maahanmuuttajien kototutuminen

Miten arvioit yrityksenne roolia maahanmuuttajien kotoutumisessa?

Eldytymistehtava

Lue alla oleva kuvaus ja kerro omin sanoin, millaisesta rekrytointitilan-
teesta oli kyse, miten tilanne eteni, mitka tekijat vaikuttivat paatokseen
jne.
o "Yrityksessamme oli tarve palkata uusi tyontekija. Tehtdvaan oli
tarjolla muutamia henkil6itd, joiden joukossa myos ulkomaalais-
taustainen. Palkkasimme kyseisen henkilon.”
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o "Yrityksessamme oli tarve palkata uusi tyontekija. Tehtdvaan oli
tarjolla muutamia henkilgitd, joiden joukossa myos ulkomaalais-
taustainen. Emme palkanneet kyseistd henkilod.”

Tyon ja perheen yhteensovittaminen

Millaisia haasteita tyontekijoidenne tyon ja perhe-elamén yhteensovit-
taminen aiheuttaa yrityksellenne?

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tyoelimassa

Tasa-arvolaissa velvoitetaan tyonantajia edistaimddn tasa-arvoa tyoeld-
madssd ja ennaltaehkdisemddn sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintdd. Tyonantajan on laadittava
tasa-arvosuunnitelma, jos palvelussuhteessa olevan henkilon maadra on
sdaannollisesti vahintdan 30 tyontekijdd. Suunnitelma sisédltdad mm. erit-
telyn naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoituksen
naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista.
Yhdenvertaisuuslaissa kielletddn syrjintd idn, alkuperdn, kansalaisuu-
den, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammai-
suuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n liittyvan
syyn perusteella. Sdannollisesti vahintdan 30 henkilod tyollistavien
tyonantajien on laadittava suunnitelma yhdenvertaisuuden edista-
miseksi joko erikseen tai osana esim. tasa-arvosuunnitelmaa.

=>» Haastateltavien kommentit oman yrityksen kohdalta ndista.

Vastaajan taustatiedot

Sukupuoli

Syntymaéavuosi

Koulutus

Kauanko olet toiminut yrittdjana? (vuotta)

Oletko asunut suurimman osan eldmastasi paikkakunnalla? (kyll4 tai ei)

Oletko aktiivisesti mukana seuraavien toiminnassa:
o Yrittdjdjdrjestod

Rotaryt/Leijonat

Urheiluseura

Seurakunta

Kyladtoiminta

Kulttuuriyhdistys

Muu yhdistys- ja jdrjestotoiminta, mika?
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