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1 Johdanto 

1.1 Taustaa 

Tradenomiopintojen aikana eri luentojen yhteydessä tulivat esille erilaiset tämän hetken 

megatrendit kuten moninaisuuden lisääntyminen globalisoitumisen myötä, digitaalisen 

muutoksen nopeuden kiihtyminen, julkisen vallan entistä positiivisempi suhtautuminen 

työperäiseen maahanmuuttoon ja väestön vanheneminen. Samaan aikaan on myös 

näkyvästi uutisoitu suomalaisten ohjelmistoyritysten työntekijäpulaan liittyen (kuvio 1). 

Tämä herätti mielenkiintoni ja antoi aiheen tähän opinnäytetyöhön. 

 

Kuvio 1. Uutisointia ohjelmistoyritysten työvoimapulasta. 

Oma 15-vuoden ulkomaankokemus erilaisissa ICT-sektorin johtotehtävissä herätti mie-

lessäni kysymyksen, miksi vahvasti uutisoitua resurssipulaa ei voisi korjata käyttämällä 

suuremmassa määrin ulkomaista työvoimaa? Pelkästään ohjelmistoyrityksissä resurssi-

vajeen ennakoidaan saavuttavan 25 000 työntekijän määrän vuoteen 2025 mennessä 

(Helenius 2018). Tämä tilanne on seurausta useammasta tekijästä johtuvasta työvoiman 

tarpeen lisääntymisestä.  
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Näitä lisääntyvään työvoiman tarpeeseen vaikuttavia tekijöitä ovat: 

- voimakkaasti kasvava modernin tietotekniikan soveltaminen liike-elämässä 

- yritysten strategisen fokuksen siirtyminen modernin tietotekniikan hyödyntämi-

seen 

- tietotekniikan lisääntyvä vaikutus yrityksen kilpailukykyyn 

- Suomen väestön vanheneminen 

 

Tilanteen nopea korjaaminen koulutuksen kautta on vaikeaa, koska työvoimapula 

on erityisesti korkean osaamisen tason omaavista kokeneista resursseista. Tämä 

ongelmatilanne antoi aiheen tähän opinnäytetyöhön, jossa käsitellään ulkomaisen 

työvoiman rekrytointiin liittyviä ongelmia suomalaisissa ohjelmistoyrityksissä. Opin-

näytetyössä pyritään selvittämään mitä vaikeuksia ohjelmistoyrityksillä on ulkomai-

sen työvoiman rekrytoinnissa ja käytössä, sekä kartoittamaan mahdollisia keinoja ja 

palveluita näiden ongelmien minimoimiseksi. Selvitys toteutetaan haastattelututki-

muksen avulla haastattelemalla neljää suomalaisia ohjelmistoyritystä. 

1.2 Opinnäytetyön tilaaja, tarkoitus ja tavoitteet 

Tämä opinnäytetyö tehdään yksinomaan TT-Search Oy:n (myöhemmin Yritys) käyttöön. 

TT-Search Oy (Transnational Talent Search) on vuonna 2018 markkinoille tullut yritys, 

joka auttaa suomalaisia ohjelmistoalan yrityksiä löytämään ja palkkaamaan ohjelmoijia 

ulkomailta. Yrityksen palvelut sisältävät ulkomailta (Intiasta ja Latinalaisesta Amerikasta) 

saapuvien ohjelmoijien hankinnan, testauksen ja palkkauksen jälkeisen kotouttamisen, 

sekä työlupa-asiat. TT-Search Oy järjestää myös yrityksille koulutuksia monikulttuurisuu-

den parempaan ymmärtämiseen ja huomioimiseen työelämässä. 

Yrityksen toiminta käsittää seuraavat ohjelmistoyrityksille tarjottavat palvelut:  

- Ulkomaalaisten ohjelmoijien etsintä 

- Ohjelmoijien testaus 

- Ammattilaisten kotouttamispalvelut, mukaan lukien oleskelulupien hankinta, 

avustaminen asuntojen ja lastenhoitopaikkojenhankinnassa. 

- Ulkomaisten ammattilaisten taustaselvitykset 

- Monikulttuurikoulutus yrityksille ja maahan tuleville ammattilaisille. 
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Tutkimus tehdään haastattelemalla muutamia Yrityksen potentiaalisia asiakasyrityksiä. 

Tutkimusten tulosten avulla Yritys kehittää palvelutuotteitaan sen suuntaisesti, että ne 

mahdollisimman hyvin vastaavat potentiaalisen asiakaskunnan tarpeita.  

1.3 Tutkimusongelma 

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, mitä ongelmia teknologiayritykset näkevät ulko-

maisen työvoiman hankinnassa ja käytössä, ja minkälaisista ulkopuolisista palveluista 

yritykset olisivat kiinnostuneita osana näiden ongelmien ratkaisua. Tutkimuksessa pyri-

tään myös selvittämään, kuinka yritysten koko ja kansainvälistymisen aste vaikuttaa sii-

hen, miten yritys kokee ulkomaalisen työvoiman hankkimiseen ja käyttöön liittyvät vai-

keudet. 

1.4 Tutkimuskysymykset 

Tutkimuksen pääasiallinen kysymys on se, mitkä ovat suurimmat ongelmat ulkomaisen 

työvoiman käytössä ja mitkä ovat tärkeimmät ulkopuoliset palvelut, jotka helpottavat oh-

jelmistoyritysten ulkomaisen työvoiman hankintaa ja käyttöä. Tämä kysymys on kiinnos-

tava, koska ohjelmistoyritykset eivät näe vaikeutena olevan ulkomaisille työmarkkinoille 

pääsyn. Miksi siis ohjelmistoyritykset kärsivät työvoiman puutteesta? 

1.5 Opinnäytetyön rakenne 

Tässä opinnäytetyössä on seitsemän lukua. Ensimmäisessä luvussa esitellään opinnäy-

tetyön aihe, opinnäytetyön tilaaja, tarkoitus ja tavoitteet. 

Luvut 2–4 muodostavat opinnäytetyön teoreettisen viitekehyksen. Toisessa luvussa ku-

vataan tutkittavien yritysten toimialaa ja toimialaan vaikuttavia megatrendejä. Luvussa 

kolme käsitellään monikulttuurisuuden vaikutuksia ja työperäistä maahanmuuttoa. Nel-

jännessä luvussa käsitellään ohjelmistoyritysten rekrytointiprosessia.  

Viidennessä luvussa käsitellään tutkimukseen liittyviä metodologisia valintoja sekä esi-

tellään valitut kohdeyritykset. Tutkimus rajataan ohjelmistoyrityksiin, koska ohjelmistoja 

tuottavat yritykset muodostavat selvän ryhmän teknologiayritysten joukossa ja näin to-
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dennäköisesti tutkimuksessa päästään hieman yleistä tasoa syvemmälle ongelmien ha-

vaitsemisessa. Rajaukseen vaikuttaa myös tilaavan Yrityksen asiakassegmentti, joka on 

juuri ohjelmistoyritykset. 

Luvussa kuusi esitellään tutkimuksen tulokset. Seitsemännessä ja viimeisessä luvussa 

arvioidaan tutkimuksen tuloksia ja luotettavuutta, sekä arvioidaan mahdollisia jatkotutki-

muksen aiheita. 

2 Ohjelmistoala ja alaan vaikuttavat megatrendit 

2.1 Ohjelmistoala 

Ohjelmistoala kattaa kaiken taloudellisen toiminnan, joissa tehdään ohjelmistotuotantoa. 

Ohjelmistotuotanto on yhteisnimitys niille työnteon ja työnjohdon menetelmille, joita käy-

tetään, kun tuotetaan tietokoneohjelmia sekä monista tietokoneohjelmista koostuvia tie-

tokoneohjelmistoja. Laajasti ymmärrettynä ohjelmistotuotanto kattaa kaiken tietokoneoh-

jelmistojen valmistukseen liittyvän, prosessinhallinnan sekä kaikki erilaiset tietokoneoh-

jelmien valmistamisen menetelmät. Ohjelmistotuotantoon kuuluu siis periaatteessa mikä 

tahansa toiminta, joka tähtää tietokoneohjelmien tai -ohjelmistojen valmistukseen. Käsit-

teenä ohjelmistoala ei kuitenkaan ole ihan suoraviivainen tulkittava (kuvio 2). Toimiala-

luokissa ohjelmistojen suunnittelu, valmistus (6201) on ohjelmistot, konsultointi ja siihen 

liittyvä toiminta (62) alaluokka. Nämä kattavat ne ohjelmistoalan yritykset, joissa pääasi-

allisesti tehdään ohjelmistokehitystä. Useat ohjelmistotuotteita välittävät ja ohjelmistojen 

kehitystä tekevät yritykset ovat atk-laitteisto- ja ohjelmistokonsultointi-alaluokassa 

(6202), tietojenkäsittelyn ja laitteistojen käyttö- ja hallintapalvelu-alaluokassa (6203) tai 

muu laitteisto- ja tietotekninen palvelutoiminta-alaluokassa (6209). (Tilastokeskus 2008.) 

Ohjelmistoalalle läheisiä toimialoja ovat myös toimialaluokat 61 ja 63. Tietopalvelutoi-

minnan luokkaan 63 kuuluvat internet-hakuportaalit, tiedon käsittely ja palvelintilan vuok-

raus sekä muut toiminnot, jotka mahdollistavat tiedon hakemisen. Luokka 61 televies-

tintä puolestaan kostuu televiestintään liittyvien oheispalveluiden tuottamisesta eli pu-

heen, datan, tekstin, äänen ja videoiden siirrosta. (Metsä-Tokila 2017, 9.) Näiden ohella 

on myös yrityksiä, joissa ohjelmistoja kehitetään muun tuote- tai palvelukehityksen si-

sällä, mutta yritys ei näy suoraan ohjelmistoyrityksenä. Tällainen yritys on esimerkiksi 

Nokia, jonka päätoimiala on teollisuuden puolella (26200). (Tilastokeskus 2008.) 
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Kuvio 2. Ohjelmistoja tehdään sekä varsinaisella ohjelmistoalalla että muilla toimialoilla (Tilas-
tokeskus 2008). 

 

2.1.1 Sulautetut ohjelmistot 

Ohjelmistokehitystä tapahtuu varsinaisella ohjelmistoalalla, sekä myös osana muuta tek-

nologiateollisuutta, jolloin ohjelmistot ovat osana tuotetta. Näistä ohjelmistoista käyte-

tään nimitystä sulautetut ohjelmistot. (Nikulainen & Ala-Yrkkö & Seppälä 2011, 19.) 

Jo vuonna 2011 yli 30 % teollisuusyrityksistä hyödynsi omaa tai alihankintana hankittua 

ohjelmisto-osaamista. Suomessa toimivat teollisuusyritykset työllistävät suoraan noin 19 

500 ohjelmistokehittäjää, joista noin 9 400 työskentelee Suomessa ja alihankkijat mu-

kaan luettuna yhteensä 37 100 henkeä joista 15 800 Suomessa. Teollisuusyrityksissä, 

joissa käytetään tuotteissa ohjelmistoja, noin 49 % liikevaihdosta muodostuu perustuen 

ohjelmistoihin. Euromääräisesti kysymyksessä on huomattava summa, yhteensä noin 

39 miljardia (kuvio 3). (Nikulainen ym. 2011, 10.) 
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Kuvio 3. Ohjelmistotuotteiden suhteellinen osuus liikevaihdosta (Nikulainen ym. 2011, 10).  

Vuonna 2011 teollisuuden ohjelmistoala oli keskittynyttä ja 70 % alan työntekijöistä oli 

neljän suuren toimijan palveluksessa. Ohjelmistojen merkityksen nähtiin jo 2011 kasva-

van lähivuosina ja monet perinteiset alat näkevät sulautetuissa ohjelmistoissa huomat-

tavaa kasvupotentiaalia. (Nikulainen ym. 2011, 54.)  

2.1.2 Liike-elämän ohjelmistot 

Varsinainen ohjelmistoala, aiemmin mainittu toimialaluokka 62, on osa informaatio- ja 

viestintä toimialaa. Tähän kuuluvat erityisosaamista tarjoavat tietotekniikkapalvelut, ku-

ten ohjelmien ja ohjelmistojen kirjoittaminen, muuntaminen, testaaminen ja tuki sekä sel-

laisten tietokonejärjestelmien suunnittelu, joissa yhdistyy laitteisto-, ohjelmisto- ja vies-

tintäteknologia. Tähän luokkaan kuuluvat myös asiakkaan tiloissa tapahtuva tietoko-

nesysteemien ja tietojenkäsittelylaitteiden hallinta ja käyttö. Ohjelmistotoimialan kasvu 

on ollut vahvaa viime vuosien aikana, ja tämän kasvun on ennustettu jatkuvan selvästi 

työllisyyden keskitasoa nopeampana myös tulevina vuosina. Tätä kasvua on kiihdyttänyt 

erityisesti viimeaikainen voimakas teknologinen kehitys. (Metsä-Tokila 2017, 10.)  

Ohjelmistosuunnittelu ja valmistus työllistää 27 516 henkilöä ja sen liikevaihto on 6 mil-

jardia euroa. Vuodesta 2013 vuoteen 2015 toimiala on kasvanut 52,7 %. Samantasoi-

seen kasvuun on yltänyt tähän toimialaluokkaan läheisesti liittyvä laitteisto- ja tietotekni-

nen muu palvelutoiminta, jonka kasvuprosentti on 26,8. Tämä kasvuprosentti on suurin 

teknisen konsultoinnin toimialalla. (Metsä-Tokila 2017, 12.) 
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Toimialan kannalta on hyvin tärkeää, että alalla on innovatiivisia pienempiä yrityksiä. 

Nähdään myös, että kansantalouden kannalta on tärkeää, että esimerkiksi ohjelmisto-

alan pienillä yrityksillä on saatavilla riittävästi resursseja turvaamaan niiden innovaatio- 

ja kansainvälistymisprosessit (Metsä-Tokila 2017, 12). 

Kuviossa 4 esitellään varsinaisen ohjelmistoalan PESTEL-analyysi ja siinä mainitaan 

kova kilpailu alan osaajista sekä uuden teknologien kehittymisen nopeus (Metsä-Tokila 

2017, 44). 

 

Kuvio 4. PESTEL-analyysi ohjelmistoalasta ja teknisestä suunnittelusta (Metsä-Tokila 2017, 
44). 

2.1.3 Puute työvoimasta ohjelmistoalalla 

Puute ohjelmistoalan työvoimasta muodostaa riskin ohjelmistoteollisuuden ja koko 

Suomen kasvulle. Ohjelmistoyrittäjät ry:n toimitusjohtajan Rasmus Roihan mukaan 

suuret yritykset voivat tarvita jopa satoja uusia osaajia vuosittain. Kun monessa tapauk-

sessa osaajia ei löydy, haitat ovat yrityksille merkittäviä. Pienet yritykset eivät myös-

kään aina saa osaajia kiinnostumaan itsestään. Digiosaaminen kuitenkin on välttämä-

tön edellytys koko Suomen hyvälle kasvulle, joka nyt selvästi myös kärsii tästä työvoi-

man puutteesta. (Roiha 2017.) Ohjelmistoalalla onkin tarvetta tuhansille työntekijöille ja 

yritykset ovat valmiita palkkaamaan myös ulkomaisia osaajia (Luoma 2017).  
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Useat ohjelmistoalan yritykset ovat raportoineet, että eivät löydä riittävästi osaavaa työ-

voimaa. Tämänsuuntaisia puheenvuoroja on kuultu myös teknologiateollisuuden toimi-

joilta. Ohjelmistoala on viime vuosina kasvanut ja alalle ennustetaan kasvua myös jat-

kossa. Digitalisaation kasvu ja siitä saatavien hyötyjen suuri taloudellinen vaikutus 

useilla eri toimialoilla vauhdittaa osaajapulaa lähivuosina. Nyt keskustellaan osaajapu-

lan negatiivisesta vaikutuksesta digitalisaation muutosnopeuteen, joka heikentää Suo-

men kilpailukykyä (Metsä-Tokila 2017, 25).   

Työvoiman saatavuus ohjelmistoalalla erityisesti sovellusohjelmoijien osalta on huoles-

tuttava ja pulaa työntekijöistä on lähes koko maassa. Alla oleva kuvio 5 perustuu TE-

toimiston tietoon ja todellinen työvoiman puute on erityisesti ohjelmistoalalla suurempi 

kuin TE-toimiston tilastot antavat ymmärtää, koska kaikki avoimet työpaikat eivät tule 

TE-toimiston tietoon (Metsä-Tokila 2017, 22.)  

 

Kuvio 5. Sovellusohjelmoijien työmarkkinatilanne (Metsä-Tokila 2017, 22). 

Kuviosta 6 käy ilmi, että osaamisintensiivisissä ja kasvuhakuisissa yrityksissä resurssi-

tekijöiden nousu kasvun ja kehittämisen esteeksi saa vahvistusta Taloustutkimus Oy:n 

julkaisemasta tuloksesta, jossa 63 % yrityksistä kokee, että heille ei ole riittävästi saata-

villa tarpeita vastaavaa työvoimaa (Huovinen 2018, 16). 
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Kuvio 6. Kasvuyritysten suurimmat kehittämisen esteet, kevät 2017 (Huovinen 2018, 16). 

Ohjelmistoyrityskartoituksessa 2017 tutkittiin ohjelmistoyritysten rekrytointitarvetta kyse-

lytutkimuksen avulla kysymällä ”Montako eri ohjelmisto-osaajaa eri ammattiryhmistä yri-

tyksenne haluaisi rekrytoida juuri nyt?” (Luoma & Rönkkö 2017).  

Vastauksista käy ilmi (kuvio 7), että suurin rekrytointitarve kohdistuu pienempiin yrityk-

siin.  

 

Kuvio 7. Arvio ohjelmistoyritysten rekrytointitarpeesta (Luoma & Rönkkö 2017).  

 



10 

 

Euroopan tasolla on arvioitu, että vuoteen 2020 mennessä EU: n tieto- ja viestintäteknii-

kan asiantuntijoille voisi olla noin 750 000 täyttämätöntä avointa työpaikkaa (Abadie ym. 

2016, 150). 

Ohjelmistoyrityskartoituksessa 2017 tutkittiin myös yritysten asennetta ulkomaalaisiin 

ohjelmistotyöntekijöiden palkkaukseen. Tutkimuksen tuloksista voidaan päätellä, että 

varsinainen ulkomaalaisille työmarkkinoille pääsy ei vaikuttaisi olevan ongelma ohjelmis-

toyrityksille (Luoma & Rönkkö 2017). Kuten kuviosta 8 käy selville, ohjelmistoyritystutki-

muksessa vain 15% yrityksistä kokee, että heillä ei ole pääsyä ulkomaisille työmarkki-

noille. 

 

Kuvio 8. Ohjelmistoyritystutkimus ulkomaalaisen työvoiman käytöstä (Luoma & Rönkkö 2017). 
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2.2 Ohjelmistoalaan vaikuttavat megatrendit 

2.2.1 Monimuotoisuus ja markkinoiden globaalisuus  

Teknologian kehityksen myötä markkinat ovat yhä enenevässä määrin globaalit. 

Vuonna 2017 Euroopan osuus maailman väestöstä oli 10 % ja tämän osuuden odote-

taan edelleen pienenevän seuraavien vuosikymmenten aikana (United Nations 2017). 

Yritykset, joiden henkilökunnassa on eri kulttuurit edustettuna, ymmärtävät eri maiden 

markkinoita paremmin. On myös tutkittu, että yrityksillä, joiden johtoryhmän etnisen / 

kulttuurisen monimuotoisuuden aste oman alansa yritysten joukossa kuuluu ylimpään 

kvartaaliin, on 33 % suuremmalla todennäköisyydellä alansa johtava kannattavuus. 

(Hunt & Prince & Dixon-Fyle & Yee 2018, 1.)  

2.2.2 Digitaalisen muutoksen nopeus ja työvoiman tarve 

Poiketen aikaisemmasta aikakaudesta, jolloin muutoksen suunnitteluun ja muutoksen 

toteuttamiseen oli huomattavasti aikaa, uusi digitaalinen muutos tapahtuu nopeasti ja on 

vaikutuksiltaan laaja. Digitalisaatiolla on nyt mahdollista muuttaa liiketoimintamalli koko-

naisuudessaan, mukaan lukien asiakasrajapinnan, tuotekehityksen, markkinoinnin ja lo-

gistiikan toimita. Jokaisen yrityksen johdon on ymmärrettävä, mitä uusien teknologioiden 

käyttö tarkoittaa heidän liiketoiminnalleen. Koska muutos on suuri ja osa teknologioista 

monimutkaisia, tarve osaajista muutoksen ympärillä voimistuu kasvavalla vauhdilla.  

Kuviossa 9 esitellään nelikerroksinen digitalisaation menetelmäkuvaus kenttä, joka an-

taa yhden kuvan siitä, kuinka laajasti digitalisaatio vaikuttaa yrityksen toimintaan (Hut-

chinson & Aré 2018). 
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Kuvio 9. Nelikerrosmalli digitalisaation menetelmäkuvauksista (Hutchinson & Aré 2018).  

Uusien teknologioiden kuten tekoälyn (AI) ja lisätyn todellisuuden (AR) hyödyntäminen 

tuo niin suuria taloudellisia etuja, että kaikilla on kiire ja että teknologia on nyt yritysten 

strategioissa keskeisellä sijalla. Mahdolliset taloudelliset vaikutukset ovat luokkaa 6–10 

%:n myynnin lisäys asiakaskohtaisen palvelun kautta, 25 %:n säästöt tuotantokustan-

nuksissa ja 50–75 %:n säästöt työvoimassa ja 70 %:n säästöt palvelukustannuksissa. 

(Hutchinson & Aré 2018.)  

Digitalisaatio on voimakas trendi kaikilla elinkeinoelämän, julkisen hallinnon ja teollisuu-

den aloilla. Kun puhutaan digitalisaatiosta, puhutaan tiedosta, tiedonkeruusta ja varas-

toinnista, tiedon välittämisestä, tiedon omistamisesta ja tiedon monenlaisista ja myös 

uusista käyttötavoista. Samalla digitalisaatioon liittyy ihmisten ja organisaatioiden muu-

tos ja sopeutuminen uusiin toimintamalleihin ja työkaluihin. Digitaalisuus edistää kaikkea 

toimintaa monenlaisilla tavoilla. (Metsä-Tokila 2017, 35.) 

2.2.3 Julkisen vallan suhtautuminen työperäiseen maahanmuuttoon 

Uusimmassa sisäministeriön julkaisussa Suomen hallitus on ilmaissut tukensa ammatil-

lisesti osaavien EU:n ulkopuolelta tulevien maahanmuutolle.  
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Hallituksen 1. linjaus ”Osaava työvoima tukee Suomen kasvua” on seuraava: Maahan-

muuttopolitiikassa on perustavana lähtökohtana se, että maahanmuutto pidetään aktiivi-

sena, kontrolloituna ja ennakoituna. Maahanmuuttoon liittyvien prosessien on oltava te-

hokkaita ja laadukkaita jotta ne tukisivat maahanmuutolle asetettuja tavoitteita. Käytän-

töjen on oltava tarpeeksi joustavia, nopeita sekä luotettavia, jotta tarvittavat osaajat saa-

daan maahan. (Sisäministeriö 2018, 20.) 

Hallituksen 2. linjaus ”Toimivat asettautumista ja kotoutumista tukevat palvelut edesaut-

tavat osaavan työvoiman houkuttelua ja viihtyvyyttä”, on seuraava: ”Suomen houkutta-

vuuteen osaavan työvoiman kohdemaana vaikuttavat positiivisesti asettautumista ja ko-

toutumista tukevat palvelut. Nämä palvelut auttavat yrityksiä osaavan työvoiman hankin-

nassa ja myös työvoiman pysymisessä Suomessa. (Sisäministeriö 2018, 26.) 

Hallituksen 3. linjaus ”Hyvät väestösuhteet tukevat maahanmuuttajataustaisten työnte-

kijöiden kiinnittymistä Suomeen”, on seuraava: ”Yhteiskunnallinen ja sosiaalinen ilmapii-

rillä vaikuttaa kansainvälisten osaajien muuttopäätökseen sekä maassa pysymiseen 

joko suoraan tai välillisesti. Myönteinen ilmapiiri tekee Suomesta houkuttelevamman 

kohdemaan työperäiselle maahanmuutolle ja näin tukee kansainvälistymistä ja Suomen 

asemaa kansainvälisillä työmarkkinoilla. Rasismi, syrjintä ja vihamielisyys vaikuttavat 

luottamusta heikentävästi ja rajoittavat maahan muuttaneiden yhteiskunnallisia toiminta-

mahdollisuuksia. Ne vaikuttavat myös negatiivisiesti maakuvaan ja ulkomaisen työvoi-

man saatavuuteen sekä myös edistävät poismuuttoa. (Sisäministeriö 2018, 30.) 

Ministerit Mykkänen ja Lindström ovat vaatineet työperäisen maahanmuuton prosessien 

yksinkertaistamista ja nopeuttamista artikkelissaan, joka on julkaistu syyskuun 2018 lo-

pussa. ”Keskeinen kysymys näyttää olevan puutteellinen koordinointi- ja kehittämistoi-

minta asianomaisten viranomaisten kesken. Meidän on yhdessä kehitettävä oleskelulu-

pamenettelyjämme kattavasti ja pitkällä aikavälillä. Jos kiinnitämme liikaa huomiota yk-

sityiskohtiin, unohdamme suuren kuvan”. (Lindström 2018.) "Jokainen Suomeen saa-

puva työntekijä on tärkeä voimavara heidän mahdolliselle työnantajalleen, ja viivästymi-

nen oleskelulupamenettelyssä voi pahimmillaan vaarantaa yrityksen toiminnan. Maa-

hanmuuttoviranomaiset ovat aktiivisesti kehittäneet sähköisiä palveluja. Tavoit-

teenamme on, että käyttämällä näitä hyviä käytäntöjä ja työkaluja laajemmin voimme 

nopeuttaa oleskelulupamenettelyjä". (Mykkänen 2018.) 
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Näiden yllä mainittujen linjausten perusteella voidaan nähdä, että julkisen vallan puolelta 

ei ole esteitä ammattitaitoisen työvoiman saapumiselle Suomeen, pikemminkin julkinen 

valta voimakkaasti puoltaa ammattitaitoisen ulkomaisen työvoiman muuttoa Suomeen.  

2.2.4 Väestön vanheneminen 

Väestön vanheneminen on maailmanlaajuinen ilmiö ja vaikutus näkyy myös Suomessa. 

Suomessa syntyvyys vuonna 2017 oli alhaisin tällä vuosituhannella (Yle Uutiset 2018). 

Huoltosuhde Suomessa oli ennätyksellisen heikko ollen 1,66. Huoltosuhde kuvaa yli 65-

vuotiaiden ja alle 14-vuotiaiden määrää sataa työikäistä kohden. (Tilastokeskus 2018.) 

Kansantalouden kannalta olisikin tärkeää, että Suomi pystyisi hyödyntämään potentiaa-

lisen ICT-alan kasvun mukanaan tuomat verotulot.  Vanhemman väestönosan ICT-taidot 

ovat yleisesti puutteellisemmat verrattuna nuoriin (Employment and Social Development 

in Europe 2016, 22). Suomi on maailman kärkimaita väestön vanhenemisessa ja tämä 

puolestaan luo lisähaastetta digitalisoitumisen tuoman kilpailuedun ja potentiaalisen ICT-

sektorin kasvun hyödyntämiseen. 

Teknologian uudistumisvauhti kasvaa, digitaalisen teknologien osaamistarve kasvaa ja 

nuorten ikäluokkien osuus Suomen väestöstä pienenee (kuvio 10). 

 

Kuvio 10. Alle 15-vuotiaiden osuus väestöstä 1940–2065, prosentteina (Tilastokeskus 2015). 

Tällä hetkellä Suomen ICT-sektorin työntekijöiden ikärakenne on nuori ja ICT-sektori on-

kin onnistunut houkuttelemaan nuoria työntekijöitä (kuvio 11).  
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Kuvio 11. Työllisten ikärakenne ICT-sektorilla, kunnallisissa palveluissa ja kaikilla toimialoilla 
vuonna 2006, prosentteina (Tilastokeskus 2015). 

Tulevaisuudessa ICT-alan työntekijämäärän tarve kasvaa, teknologian uudistumisvauhti 

kasvaa ja nuorten osuus väestöstä pienenee. 

3 Monikulttuurisuus ja työperäinen maahanmuutto 

3.1 Monikulttuurisuus 

3.1.1 Kulttuurin vaikutus ohjelmistokehityksessä 

Kun puhutaan maahanmuuttajataustaisista ihmisistä, käsitetään maahanmuuttajien ole-

van pakolaisia tai turvapaikan hakijoita, joita maahanmuuttajissa onkin suurin osa. Sa-

moin yhteiskunnan koulutus tarjonta on vahvasti suunnattu tähän suurimpaan maahan-

muuttajaryhmään. Työperäisen maahanmuuttajan kulttuurikoulutus jää suurelta osin riip-

puvaiseksi vastaanottavasta yrityksestä ja jää usein vähälle huomiolle. Kuitenkin kulttuu-

rikoulutus on erittäin tärkeässä roolissa onnistuneessa ulkomaalisen työvoiman käy-

tössä. Usein kulttuurin syvin olemus jää liian vähälle huomiolle ja koulutus jää pinnal-

liseksi. Kuvion 12 mukaisesti kulttuuria voidaan kuvata pyramidin muodossa (EU:n CI-

VET-hanke).  
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Kuvio 12. Kulttuurin jäävuori-ilmiö (EU:n CIVET-hanke. Jäävuori-malli). 

Kulttuuri on monitahoinen käsite, jota Hofstede (1982) kuvaa nimellä "yhteinen piirre, 

joka erottaa yhden ihmisryhmän jäsenet toisistaan". Hofsteden määrittelemät dimensiot, 

joilla eri maiden kulttuureita voidaan verrata, ovat valtaetäisyys, epävarmuuden välttä-

minen, yksilöllisyys / kollektiivisuus ja maskuliinisuus / feminiinisyys.  

- Valtaetäisyys (power distance) kuvaa alaisen ja esimiehen vaikuttavuuden as-

tetta toistensa käyttäytymiseen. 

- Epävarmuuden (uncertainty avoidance) välttäminen kuvaa kuinka kulttuurissa 

siedetään ympäröivää epävarmuutta. 

- Yksilöllisyys / kollektiivisuus (individualism / collectivism) kuvaa identiteetin muo-

dostumista yksilön tai yhteisön kautta. 

- Maskuliinisuus / feminiinisyys (masculinirty/feminity) kuvaa persoonallisuuden it-

sevarmuuden ja voimakkuuden arvostamista verrattuna toisista huolehtimisen 

arvostamiseen. (Smith & Ficher & Vignoles & Bond 2017, 28.) 
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Klassiseksi muodostuneen sosiologisen käsityksen mukaan kulttuurillinen identiteetti 

muodostuu minän ja ympäristön välisessä vuorovaikutuksessa. Tämä muokkautuminen 

tapahtuu jatkuvassa dialogissa ympäristön kanssa. Yksilöllä, jolla aiemman käsityksen 

mukaan oli yksi ja yhtenäinen identiteetti, voi tänä päivänä olla useita jopa ristiriitaisia 

identiteettejä. (Hall 1999, 22). 

Globaali ohjelmistokehitys hyötyy kulttuurien eroista, sillä monimuotoisuuden on tutkittu 

edistävän luovuutta, innovaatiota ja mahdollisuuksia sopeuttaa ohjelmistoja eri erilaisille 

kulttuurialueille globaaleilla IT-markkinoilla (Huang & Trauth 2007; Edwards & Sridar 

2006, 256). 

Ammatillisen kulttuurikoulutuksen tulisi ottaa huomioon mahdollisimman laajasti kaikki 

työympäristöön ja työn tekemiseen liittyvät toiminnot, joihin Hofstedin kulttuurillisten ulot-

tuvuuksien voidaan katsoa vaikuttavan.   

D. Patel & Lawson-Johnson & S. Patel (2009) ovat tutkineet kulttuurin vaikutusta työyh-

teisössä. Tulokset osoittavat, että länsimaiden sekä Aasian maiden eri kulttuurilliset nä-

kökulmat johtavat erilaisiin asenteisiin ja käyttäytymiseen. Tämä tekijä vaikuttaa johtaja-

alainen-suhteisiin ja tietoisuus kulttuurisista eroista saattaa johtaa yhä kielteisempään 

kritiikkiin molemmin puolin. (Kizza & Lynch & Nath & Phoha Vir 2009, 251.) 

Länsimainen ohjelmistokehityksen malli perustuu siihen, että kehitystiimin odotetaan 

keskustelevan avoimesti väärinymmärryksistä. Aasialaisissa kulttuureissa, kuten intialai-

sessa ja kiinalaisessa kulttuurissa, on erittäin tärkeää säilyttää keskinäinen harmonia 

ryhmän sisällä eikä nolata ihmisiä toisten edessä (Yeo 2001). Siksi suoraa vastakkain-

asettelua pidetään epäkohteliaana käytöksenä, ja suorien mielipiteiden esittäminen kat-

sotaan olevan haitallisia ryhmän suhdetta kohtaan. Tästä johtuen yksilöillä on taipumus 

pitää tiedot omanaan jo pelkästään konfliktien välttämiseksi (Huang & Trauth 2007).  

Toinen tekijä, joka vähentää eri kulttuureista olevien ihmisten välistä luottamusta, on erot 

viestintätyyleissä. Esimerkiksi Intiassa, "kyllä" ei välttämättä tarkoita "olen samaa mieltä", 

mutta se tarkoittaa "kuulin", joka aiheuttaa epätietoisuutta siitä, kuinka paljon itse asiasta 

on ymmärretty. Myös Intian kulttuurinen tapa, "pään heilutus", hämmentää usein länsi-

maalaisia. Nämä vaikuttavat negatiivisesti eri kulttuuritaustaisten ammattilaisten keskei-

seen luottamukseen. Kulttuuriset erot tulisikin tiedostaa ja käsitellä tiimin sisällä ja sopia 
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tavoitteelliset toimintatavat tiimin sisäiselle yhteistyölle. Käytännössä tämä tarkoittaa yk-

sittäisten ulkomaalaisten ammattilaisten tilanteessa, että heidän on adaptoiduttava koh-

demaan kulttuuriin. (Matlof 2005.) 

Patel & Lawson-Johnson & Patel (2009) osoittavat tutkimuksessaan, että kulttuurisen 

kontekstin ympäristövaikutukset vaikuttavat viestintään, koska yhteisen kielen osaami-

sen tasot vaihtelevat ja se edelleen vaikeuttaa kulttuurien välisissä keskusteluissa (Kizza 

ym. 2009, 259).  

Kulttuuriset erot vaikuttavat monikulttuuristen organisaatioiden monilla eri tasoilla. Tutki-

muksen perusteella voidaan todeta, että kulttuuriset erot ovat vaikuttaneet useisiin on-

gelmiin tuotekehityshankkeissa (kuvio 13). 

 

Kuvio 13. Kulttuurin vaikutus (Kizza ym. 2009, 260). 

Erilaiset mieltymykset hierarkkisiin rakenteisiin, kehitystyökaluihin, viestintä, työetiikka 

sekä muut tekijät altistavat väärinkäsityksille, jotka puolestaan vaikuttavat organisaa-

tioon luottamusta vähentävästi. Tämän lisäksi englannin kielen osaamisen erilaiset tasot 

ja muut viestinnän esteet entisestään lisäävät herkkyyttä väärinkäsityksiin ja erimieli-
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syyksiin. Nämä tekijät lisäävät konfliktien määrää, joka taas puolestaan aiheuttaa kier-

teen, jossa organisaation moraali, tiedonkulku ja yhteistyö heikkenevät aiheuttaen tehot-

tomuutta. Tehottomuus lisää koordinaation ja valvonnan tarvetta ja vaikeusastetta ja lop-

putuloksena on usein budjettinsa ylittänyt tai epäonnistunut projekti. Luonnollisesti nämä 

riskit korostuvat erityisesti ns. offshoring-mallissa, jossa tuotekehitystiimit toimivat ha-

jautettuna eri maissa ja eri kulttuurialueilla. (Kizza ym. 2009, 261.) 

Kuvion 14 mukaisesti kulttuuriin liittyy olennaisena osana kommunikointi, joka kulttuu-

rista riippuen voi olla korkean kontekstin ja matalan kontekstin kommunikointia (Hall 

1976, 102).  

 

Kuvio 14. Konteksti ja kommunikaatio (Hall 1976, 102). 

Korkean kontekstin kulttuureissa kommunikointi on epäsuoraa, vähemmän informatii-

vista ja varsinainen tarkoitus ymmärretään kontekstin kautta. Vastaavasti matalan tason 

kontekstin kulttuureissa kommunikaatio on suoraa, informatiivista ja ympäröivä konteksti 

vaikuttaa vähemmän varsinaiseen tarkoitukseen. Kontekstin vaikutus kommunikaati-

ossa liittyy kommunikaatiotilanteeseen, osapuolten asemaan, osapuolten aikaisempiin 

kokemuksiin ja osapuolten edustamiin kulttuureihin. (Hall 1976, 88.) 

Tyypillisesti korkean kontekstin kulttuureissa kommunikointi tapahtuu epäsuorasti, jolloin 

tarkoitus on sidottu ympäristöön missä kommunikointi tapahtuu, tai osapuolten sisäistet-

tyihin tekijöihin, kuten asema tai rooli. Kommunikoinnista vain vähän on täsmällistä kom-

munikointia. Matalan kontekstin kulttuureissa kommunikointi on tyypillisesti suorina ja 

täsmällisinä viesteinä. (Smith ym. 2013, 400.) 
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3.1.2 Kulttuuriympäristön tuntemisen vaikutus sopeutumiseen 

Offshore-tuotekehitysmallissa työntekijät pysyvät oman kulttuurinsa sisällä omissa koti-

maissaan. Kulttuurin vaikuttaa huomattavasti persoonallisuuden ilmentymään ja siihen, 

kuinka persoonallisuuden suuntaukset tulevat esille käytännön elämän tasolla. Kuviossa 

15 esitetään, kuinka persoonallisuus-systeemi toimii viiden tekijän teorian mukaan, Five-

Factor Theory Perspective FFT (McCrae & Costa 2006). 

 

Kuvio 15. Persoonallisuus-systeemin toiminta FFT:n mukaan (McCrae & Costa 2006). 

Persoonallisuussuuntaukset muodostuvat geneettisesti ja osaltaan kaveripiirin vaikutuk-

sesta. Nämä tyypilliset persoonallisuuspiirteet ovat pohjana tyypilliselle selviytymismal-

lille, jonka henkilö kehittää. Tähän malliin vaikuttavat ulkoiset olosuhteet, kuten ympäröi-

vän kulttuurin normit sekä oma elämäntilanne. Tämä tapahtuu dynaamisessa vuorovai-

kutuksessa. (McCrae & Costa 2006, 192.)  Ajatellen ammattiperäistä maahanmuuttoa 

näiden ammattilaisten geneettinen ja kasvuympäristön muodostama persoonallisuus uu-

dessa kulttuurissa muodostaa henkilölle uuden tyypillisen selviytymismallin, jossa uuden 

kulttuurin ja ympäristön vaikutus näyttelee merkittävää osaa. Tutkimuksen mukaan Hong 

Kongin Kiinalaiset mittausten mukaan saavat alhaisemmat tulokset epäitsekkyydessä, 

kun mittaukset tehdään Hong Kongissa verrattuna siihen, jos mittaukset tehdään Kana-

dassa. Tämä johtuu mittausten kysymysten tulkintaan ottaen huomioon ympäröivän kult-

tuurin. (McCrae & Costa 2006, 197.) 
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Voidaankin ajatella, että geneettisen perimän ja kaveripiirin muodostamat persoonalli-

suuspiirteet näkyvät eri lailla tilanteessa, jossa ulkomaalainen on uuden kulttuurin ja työ-

ympäristön ympäröimänä. Heidän jokapäiväisen elämänsä käyttäytymismallit muokkau-

tuvat ympäristön mukaiseksi.  

3.2 Työperäinen maahanmuutto 

3.2.1 Yksityiset työnvälityspalvelut 

Yksityisillä työnvälityspalveluilla kansainvälisessä työnvälityksessä on huomattava mer-

kitys, koska julkisilla työnvälityspalveluilla ei ole kovinkaan laajaa kansainvälistä työnvä-

litystä, luukuun ottamatta Eures-toimintaa. Työnvälityspalvelut voivat hakea ennakko-

päätöstä työntekijän oleskeluluvan edellytyksistä työ- ja elinkeinotoimistosta (Ulkomaa-

laislaki 2004, 75 §). Nykyisessä ulkomaalaislaissa on luovuttu kahden luvan järjestel-

mästä tarkoittaen, että työntekijän oleskeluvan haltija voi oleskella ja tehdä töitä kohde-

maassa eikä erillistä oleskelulupaa ja työlupaa ole olemassa. (Sorainen 2014, 37.)  

3.2.2 Työntekijän oleskeluluvan hakeminen 

Pääsääntöisesti työntekijän oleskelulupaa on haettava ennen Suomeen saapumista, 

siinä maassa, jossa hakija laillisesti oleskelee (Ulkomaalaislaki 2004, 60 §). Kuitenkin 

yritysten rekrytointiprosessi normaalisti edellyttää vähintäänkin yhden henkilökohtaisen 

tapaamisen ja haastattelun. Maahan saapuneelle ulkomaalaiselle myönnetään oleske-

lulupa Suomessa, jos edellytykset tällaisen oleskeluluvan myöntämiseksi ulkomailla ovat 

olemassa (Ulkomaalaislaki 2004, 49 §). 

3.2.3 Työntekijän oleskeluluvan käsittely 

Yleinen työntekijän oleskeluluvan myöntämisprosessi on kaksivaiheinen. Työ- ja elin-

keinotoimisto ensimmäisessä vaiheessa muodostaa osapäätöksen työvoimapoliittisin 

perustein. Seuraavassa vaiheessa maahanmuuttovirasto myöntää ensimmäisen oleske-

luluvan ja poliisilaitos jatkoluvan, ellei myöntämiselle ole esteitä. Työntekijän työsopimus 

ja palkka täyttää työntekijän oleskeluluvan edellyttämän toimeentuloehdon. (Sorainen 

2014, 19.) 
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Koulutettujen ja kokeneitten ohjelmoijien oleskelulupa voi myös pohjautua erityisosaa-

miseen. Erityisosaajan luokituksen vaatimuksena on bachelor-tason koulutus ja työteh-

tävät, jotka liittyvät suoraan ammattilaisen erityisosaamiseen. Ennen kuin oleskelulupaa 

eritysasiantuntijan työn perusteella voidaan hakea, ammattilaisella tulee olla allekirjoi-

tettu työsopimus, josta käy selville työtehtävät ja työhön liittyvä palkka etuineen. Palkan 

tulee olla yli keskiarvon ja minimivaatimus tällä hetkellä on, että palkan tulee olla vähin-

tään 3000€ /kk. Asiantuntijan oleskelulupa, joka sisältää automaattisesti myös työluvan, 

myönnetään ensimmäisellä kerralla 1–2 vuodeksi, jos työntekijällä on toistaiseksi voi-

massa oleva työsopimus. Jo kerran myönnetyn oleskeluluvan jatko voidaan myöntää 

jopa pidemmäksi ajaksi. (Maahanmuuttovirasto.) 

3.2.4 Muutto toiseen maahan 

Ulkomaalaisen työntekijän uuteen maahan muutossa on todettu olevan kolme vaihetta: 

ennen muuttoa, muutto ja muuton jälkeinen vaihe. Ensimmäinen, ennen muuttoa -vaihe, 

puolestaan sisältää myös kolme vaihetta ja niistä viimeisin toimenpidevaihe alkaa, kun 

henkilö tekee muutosta päätöksen ja ryhtyy toimenpiteisiin. Tämän jakson, siihen 

saakka, kun muutto realisoituu, on todettu olevan työntekijälle hyvin stressaava ja emo-

tionaalisesti raskas. (Tabor 2011, 822.) Aikavälillä päätöksenteosta varsinaiseen muut-

toon, on merkitystä varsinaisen adaptoitumisen onnistumiseen kohdemaahan muuttami-

sen jälkeen. Tässä ns. esi-kulturoitumisen vaiheessa (pre-aculturation), on tärkeää, että 

ko. henkilöön ollaan yhteydessä, kerrotaan kohdemaasta ja huolehditaan hänen psyyk-

kisestä hyvinvoinnistaan. Tällä on todettu olevan iso vaikutus muuton jälkeiseen psyko-

logiseen hyvinvointiin. (Tabor 2011, 826.) 

4 Ohjelmistoyritysten rekrytointiprosessi 

4.1 Prosessi 

Tyypillinen yleisestä näkökulmasta katsottu rekrytointiprosessi ohjelmistoyrityksissä on 

esitelty alla olevassa kuviossa 16 (McCuller 2012, 51). 



23 

 

 

Kuvio 16. Ohjelmistoyritysten rekrytointiprosessi (McCuller 2012, 29). 

1. Yrityksen on huolellisesti harkittava mahdollista palkkausta ottaen huomioon tarvit-

tavan osaajan profiilin ja tyylin, tiimin tilan, yleiset palkkausmahdollisuudet. Kun pää-

tös on tehty, määritellään haettavan henkilön profiilille rajoitukset, joiden avulla laa-

ditaan ilmoitus ja käsitellään saapuvat hakemukset. 

2. Tyypillisesti yritykset etsivät kandidaatteja, tietokannoista, kyselemällä omasta ver-

kostosta ja käyttämällä sisäistä tai ulkopuolista hankkijaa. 

3. Täytettävällä paikalla on yleensä tietty määräaika, jonka aikana etsintä ja hakemus-

ten vastaanotto tehdään. 

4. Hakemusten suodattamisen tarkoitus yrityksissä on vastata kysymykseen: "Onko yli 

50 prosentin mahdollisuudet, että tämä kandidaatti läpäisee seuraavan vaiheen, pu-

helinhaastattelun?" 

5. Puhelinhaastattelun suunniteltu sisältö auttaa yritystä tuntemaan, millainen kandi-

daatti on. Kuinka selvästi hän kommunikoi ja esittää asiat? Tässä vaiheessa myös 

voidaan kysyä ensimmäiset lyhyet ohjelmointiin liittyvät lyhyet kysymykset. 



24 

 

6. Haastattelussa tutustutaan kandidaattiin tarkemmin ja haastatteluun yleensä osallis-

tuu useita henkilöitä eri rooleissa. Haastatteluja tapahtumana koordinoi nimetty hen-

kilö niin että haastattelutapahtuman järjestelyt ja aikataulutukset on suoritettu ajal-

laan. Haastattelussa on mukana palkkaava esimies ja tarvittavat osaamista kartoit-

tavat haastattelijat. 

7. Testausvaiheessa testataan tekninen osaaminen ja mahdollinen henkilöprofiili.  

8. Hyväksytyn kandidaatin kanssa käydään neuvottelu palkkauksen ehdoista ja jos 

neuvottelun tulos on positiivinen, se johtaa työsopimukseen allekirjoittamiseen. 

 

Varsinaisten haastattelujen sisältö, aikataulu ja määrä riippuu yrityksestä. Yleensä 

haastattelut eivät kestä muutamaa tuntia pidempään kerrallaan. Haastatteluissa pyri-

tään tuntemaan haastateltava riittävällä tasolla palkkauspäätöksen tekemiseksi 

(McCuller 2012, 110). 

TT-Search Oy keskittyy valinnassaan vaiheisiin 2-6, kandidaattien etsintä, hakemusten 

vastaanotto ja suodattaminen, puhelinhaastattelu (Skype) sekä testaus. Näiden avulla 

asiakasyritykselle esitellään muutama 2-3 esivalittua kandidaattia, joista asiakasyritys 

oman valintaprosessin mukaisesti voi toistaa vaiheet 5-7 ja neuvottelee valitun kandi-

daatin kanssa sekä tekee valintaa koskevan päätöksen, vaiheet 8-9. 

4.2 Teknisen osaamisen testaaminen 

Ohjelmistotyöntekijöiden teknisen osaamisen testaamiseen on saatavilla useita työka-

luja, jotka mahdollistavat laajamittaisen ja tarkan osaamisen kartoituksen. Osa työka-

luista tarjoaa myös harjoittelualustan ohjelmoinnin ammattilaille ja mahdollisuuden oman 

osaamisen kehittämiseen. (Borowsky 2018.) 

Yleisellä tasolla ennen palkkauspäätöksen tekemistä ohjelmistotyöntekijäkandidaateista 

tulisi selvittää seuraavat tekniseen osaamiseen liittyvät ominaisuudet (Culler 2012, 121): 

- Kommunikoinnin selkeys 

- Osaako kandidaatti ohjelmoida 

- Osaako kandidaatti luoda ja ajatella algoritmejä. 

 

Selvitykseen voidaan käyttää myös parikoodausta. Parikoodaustestaamisessa tilantee-

seen osallistuu tavallisesti kolme ihmistä: työnhakija, haastattelija sekä yksi yrityksen 
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työntekijöistä, joka annetaan työnhakijalle pariksi. Haastattelija antaa työparille ohjel-

mointitehtävän, jonka hän on etukäteen valmistellut. Pari, joka ratkaisee annetun tehtä-

vän, ei saa tuntea tehtävää etukäteen. Koodaustehtävälle annetaan suoritusaikaa esi-

merkiksi kaksi tuntia. (Lipiäinen 2017.) 

TT-Search Oy määrittelee haastattelun yhteydessä ammattilaisen vahvuudet ja käyttää 

ohjelmointiosaamisen testaamiseen testauskumppania, jonka työkalun avulla voidaan 

hakija luokitella seuraaviin luokkiin: ei kannata palkata, keskinkertainen hakija, hyvä ha-

kija. Testauksen tulokset ja eri osa-alueiden vaikeudet käsitellään seuraavassa haastat-

telussa, jos hakija saavuttaa vähintään keskinkertainen hakija -luokituksen.  

4.3 Henkilökohtaisten ominaisuuksien testaaminen 

Henkilökohtaisten ominaisuuksien testaukseen on monia työkaluja, jotka perustuvat sub-

jektiiviseen arviointiin. Psykologinen testaus on jo noin vuosisadan ajan tullut tärkeä osa 

henkilöarviointia jatkuvasti kasvavalla merkityksellä. Huolimatta viime vuosikymmenien 

psykometrian suuresta kehityksestä useimmat psykologisen arvioinnin kattavat kliiniset 

ja tieteelliset käytännöt viittaavat edelleen lähes täysin perinteiseen testiteoriaan (Classic 

Test Theory CTT) perittyyn menetelmään (Dupuis 2015).  

Toiminnallinen menetelmä (Functional Method FMT) on uusi menetelmä, joka parantaa 

testin luotettavuutta ja antaa indikaattoreita vastauksen pätevyydestä itse annetuille tes-

teille. FMT antaa kertoimet, joilla voidaan arvioida testin tulkittavuutta. Historiallisesti ylei-

simmin käytettyinä teorioina CTT ja IRT kehitettiin soveltuvuustesteihin (aptitude test), 

mutta myöhemmin näitä on sovellettu myös asenteiden testaamiseen (attitude test). Kui-

tenkin testit, jotka mittaavat asenteita, eroavat suuresti soveltuvuustesteistä mitä tulee 

testien rakentamiseen ja niihin vastaamiseen. Soveltuvuustestit tosiaankin perustuvat 

yksinkertaisiin ja objektiivisiin kohteisiin (objektiivisesti oikeilla ja virheellisillä vastauk-

silla). Vastaavasti asennetestit perustuvat Likert-tyyppisellä asteikolla ilmaistuihin sub-

jektiivisiin vastauksiin. Vastausten yhteisvaikutuksen kautta, laskennallisessa proses-

sissa, muodostetaan testin tuloksena henkilöstä globaalin kuva. Siksi asennekokeet ovat 

ei-metrisiä ja monimuuttujaisia. Toisin kuin CTT ja IRT, funktiomenetelmäteoria (FMT) 

määriteltiin nimenomaisesti moniulotteisiksi rakenteiksi mitattuna Likert-tyypin asteikolla. 

FMT:n perustana on oivallus, että kaikki psykologiseen testaukseen liittyvä tieto löytyy 

vastauksista, mukaan lukien vastaamisprosessi, jota voidaan pitää piilevänä muuttujana. 

(Dupuis 2015.) 
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- Vastausten johdonmukaisuusindeksi (koherenssi) kertoo siitä, kuinka vas-

tausstrategia on johdonmukainen ja ennustettavissa. Korkeat arvot johdonmukai-

suudessa voivat viitata siihen, että henkilö on valehdellut vastatessaan. Alhaiset 

arvot vastausten johdonmukaisuudessa osoittavat, että henkilö on hyvin epätyy-

pillinen oman vastauksissaan ja osoittaa että vastaajalla on vaikeuksia ymmärtää 

kysymyksiä.  

- Vastausten luotettavuusindeksi mittaa sitä, kuinka vakaa henkilön vastausstrate-

gia on. Alhainen luotettavuusindeksi osoittaa ongelmia kysymysten ymmärtämi-

sessä tai että vastauksia ei ole harkittu.  

- Vastausten vaihtelevuusindeksi (varianssi) osoittaa onko osallistuja antanut it-

sestään vain vähän tietoa vastaten hyvin pienellä poikkeamalla keskiarvosta. 

Tämä osaltaan voi aiheuttaa sen, ettei tuloksia voi kunnolla tulkita. 

- Vastausten positiivisuusindeksi mittaa sitä, kuinka paljon persoonallisuuden po-

sitiiviset ja kielteiset näkökohdat korostuvat omakuvassa. Tällaiset toimenpiteet 

ovat mielenkiintoisia epäsymmetristen itsekuvausten havaitsemiseen: konteks-

tista riippuen (esim. työn hakeminen) ihmiset voivat ylittää positiiviset mitat ja alit-

taa negatiiviset ulottuvuudet, joita voidaan korostaa laskemalla positiivisuuden ja 

negatiivisuuden välinen erotus. 

 

Yksi FMT:n tärkeimmistä eduista onkin tapa, jolla se käsittelee vastausten laatua. Itse 

asiassa FMT hyödyntää sellaisten yllämainittujen valvontaindeksien luomista, jotka mah-

dollistavat ongelmallisten vastausstrategioiden havaitsemisen. Jotkin näistä indekseistä 

ovat erityisiä FMT:lle; niitä voidaan käyttää määrittämään, ovatko testitulokset päteviä ja 

tulkittavissa. (Dupuis 2015.) 

TT-Search Oy käyttää FMT:hen perustuvaa SOCR@T-S testiä arvioidessaan henkilöi-

den luotettavuutta ja sopeutumiskykyä. Kuviossa 17 esitellään, kuinka testistä saatuja 

tuloksia voidaan tulkita ja hyödyntää henkilövalinnassa. 
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Kuvio 17. Indeksien käyttö alustavassa henkilövalinnassa (Dupuis 2015). 

Testin alhaisen koherenssin ja korkean koherenssin taso ovat tilanteita, joissa on tarvetta 

haastatella henkilöä erityisen huolellisesti. 

4.4 Valinta 

Haastattelut, osaamisen ja ominaisuuksien testaaminen on vain osa valintaprosessia. 

Näistä saatuja tietoja tarkastellaan ottaen huomioon kandidaatin saavutukset ja palkkaa-

van yrityksen työympäristö ja yrityksen tavoitteet. Tällaisesta kokonaisuuden huo-

mioivasta rekrytoinnista käytetään nimitystä suoritusperusteinen rekrytointi, joka keskit-

tyy siihen, mitä pitää saada aikaiseksi. (Kaijala 2016, 167.) 

5 Tutkimuksen metodologiset valinnat ja kohdeyritykset 

Tyypilliset tutkimusmenetelmät ovat jaettavissa kvantitatiivisiin, määrällisiin ja kvalitatii-

visiin, laadullisiin menetelmiin. Määrällinen menetelmä sopii hyvin tilanteeseen, jossa 

testataan, pitääkö jokin teoria paikkansa. Määrällisiä menetelmiä käytettäessä tulisi ai-

heeseen liittyvä teoria tuntea erityisen hyvin, että olisi mahdollista suoraan mitata tunne-

tun teorian paikkansapitävyys lomakkeen kysymyksillä (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 

2015, 104).  



28 

 

5.1 Valittu lähestymistapa 

Tässä opinnäytetyössä lähestymistavaksi valittiin tapaustutkimus, jossa tutkitaan ratkai-

supainotteisesti työvoiman saatavuudessa havaittua ongelmatilannetta yritysten näkö-

kulmasta. Edellisissä luvuissa esitetty teoreettinen viitekehys on laaja-alainen ja varsi-

naisesta tutkimusongelmasta on hyvin vähän tietoa, joten laadullinen menetelmä sopii 

tähän työhön paremmin.  

Tapaustutkimus valittiin strategiaksi, koska tapaustutkimus tyypillisesti tuottaa syvällistä 

ja yksityiskohtaista tietoa (Ojasalo ym. 2015, 52). Syvällinen ja yksityiskohtainen tieto on 

tässä yhteydessä tarpeellinen, koska tutkimuksen kohteena olevasta ongelmasta tiede-

tään varsin vähän.  

Menetelmäksi valittiin laadullinen tutkimus ja teemahaastattelu. Haastattelu on tyyliltään 

puolistrukturoitu, ja kaikille haastateltaville esitetään samat kysymykset ilman että niitä 

näytetään kirjallisesti. Tämän valinnan perusteena oli, että näin saadaan nopeasti huo-

mattava määrä syvällistä tietoa (Ojasalo ym. 2015, 106-109). Kerätyn haastatteludatan 

perusteella pyritään kuvailemaan ja havainnoimaan, mitä vaikeuksia tai haasteita ohjel-

mistoyritykset näkevät ulkomaisen työvoiman rekrytoinnissa.  

Laadullisessa analyysissä asiaa ja aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena ja sen käsite-

tään tuovan esille jonkin ainutlaatuiseksi käsitetyn loogisen kokonaisuuden rakennetta. 

Laadullisen analyysin ensimmäinen vaihe on havaintojen pelkistäminen ja toinen arvoi-

tuksen ratkaiseminen. Havaintojen pelkistämisessä on erotettavissa myös kaksi vai-

hetta, joista ensimmäisessä aineistoa tarkastellaan tietystä näkökulmasta, jossa aineis-

toa tarkasteltaessa kiinnitetään huomiota vain siihen, joka on esillä olevan kysymyksen 

asettelun kannalta oleellista. Toisessa vaiheessa havaintoja yhdistetään, pelkistetään, 

suuremmiksi kokonaisuuksiksi. (Alasuutari 1994, 44.) Tässä analyysissä aineistoa tar-

kastellaan ratkaisukeskeisestä näkökulmasta niin, että havaittaisiin mahdolliset ulko-

maalaisen työvoiman käytön esteet tai vaikeudet.  

Laadullisessa analyysissä periaatteena on, että aineistosta tehtävien havaintojen perus-

teella tulisi löytää sääntöjä, jotka pätevät koko aineistoon (Alasuutari 1994, 41). Tämä 

analyysin yhteydessä voisi tarkoittaa esimerkiksi yhdenmukaisuuksia eri yritysten välillä 
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liittyen ulkomaalisen työvoiman käytön haasteisiin. Kuitenkin jos lähdekritiikki antaa ai-

hetta epäillä tiedon luotettavuutta, tieto pyritään tarkistamaan ja oikaisemaan vertaa-

malla sitä muihin lähteisiin (Alasuutari 1994, 102). 

Tavoitteena ei ole ollut niinkään tutkia mahdollisimman suurta joukkoa yrityksiä vaan 

valita tutkittavat yritykset niin että heillä on hyvä asiantuntemus tutkittavasta aiheesta. 

Yrityksistä kerättyä aineistoa pyritään analysoimaan mahdollisimman tarkasti ottaen 

huomioon sen, mikä on tämän opinnäytetyön tutkimuskysymysten asettelun kannalta 

oleellista. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston tulisi olla sellaista, että sitä pystytään 

tarkastelemaan useasta näkökulmasta. (Alasuutari 2009, 84.) 

Aineistoa analysoidaan teemakortteja käyttäen aineistolähtöisesti. Teemakortiston tar-

koituksena on pilkkoa aineisto myöhäisempää käyttöä varten. Aineistolähtöisessä tee-

makorttien käytössä koodataan samankaltaiset asiat litteroidusta aineistosta ja muodos-

tetaan eri koodeilla koodatuista teksteistä teemakortteja. (Ojasalo ym. 2015, 142-143.) 

Arvoituksen ratkaisemisessa tai ns. tulosten tulkinnassa, on kyse siitä, että pelkistämis-

vaiheessa saadun tiedon ja käsityksen pohjalta tehdään tutkittavaan asiaan liittyvä tul-

kinta ja johtolankojen ja vihjeiden pohjalta muodostetaan tilanteesta merkityksen tulkinta. 

(Alasuutari 1994, 44) 

Tässä tapauksessa tulkinnan ensisijainen päämäärä on saada tutkittavasta tiedosta luo-

tettava käsitys siitä, mitkä palvelut auttaisivat yritysten työvoimapulaa helpottamalla ul-

komaalaisen työvoiman käyttöä. 

5.2 Kohdeyritysten valinta 

Suomalaiset isot ohjelmistoyritykset ovat kansainvälisiä ja heillä on yrityksen sisäisesti 

mahdollisuus käyttää ulkomaista työvoimaa. Tutkimuksen kohderyhmäksi valittiin yrityk-

siä, jotka olivat poikkeavat toisistaan kansainvälistymisvaiheen ja kokoluokan suhteen.  

Haastateltavien yritysten valinnassa on käytetty hyväksi Ohjelmistokehityksen, web- ja 

mobiilikehityksen ja julkaisujärjestelmien osaajayritykset Suomessa -julkaisua (Puro 

2018).  
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5.3 Yritysesittelyt 

5.3.1 Eke 

Eke on huipputeknologiayritys, joka toimittaa tuotteita junien valmistajien, operaattorien 

ja integraattoreiden käyttöön. Yritys tarjoaa räätälöityjä ratkaisuja järjestelmäintegraati-

oon, junien automaatioon, junaliikenteeseen, junan diagnostiikkaan ja parempaan tur-

vallisuuteen noin kolmenkymmenen ohjelmistokehittäjän ja alihankkijoiden voimin. 

Yrityksellä on ratkaisuja suurnopeusjunien, lähiliikenteen junien, metrojen, raitiovaunu-

jen, matkustajien ja vetureiden hallintaan. Yritys on asiantuntija junien ohjaus- ja hallin-

tajärjestelmissä (TCMS), junan tietoliikenneverkoissa (TCN), ajoneuvojen ohjausyksi-

köissä (VCU), yhdyskäytävissä (MVB, WTB, CAN, Serial Linkit, Ethernet), ethernet-ju-

naverkkojen (ETB) kytkimissä, kaukoliitännöissä / lähtömoduuleissa (RIOM), junatapah-

tumien tallentimissa ja kaukosäätimen seurantajärjestelmissä (RCMS). Yrityksen toimi-

tukset voivat sisältää myös matkustajatietojärjestelmät (PIS) ja langattomat viestintäomi-

naisuudet täydellisenä avaimet käteen -ratkaisuna. Yritys on asentanut kymmeniätuhan-

sia järjestelmiä eri puolille maailmaa. Yritys on myös IRIS-sertifioitu ja heidän tuotteensa 

ovat rautateiden standardien mukaisia. (EKE 2018.) 

Haastateltavana oli yrityksen tuotekehityksestä ja tutkimuksesta vastaava johtaja.  

 

5.3.2 Tecnotree 

 

Tecnotree on maailmanlaajuinen IT-ratkaisujen tarjoaja teleoperaattoreiden palveluiden, 

tuotteiden, asiakkaiden ja tulojen hallintaan. Tecnotree auttaa asiakkaita kaupallista-

maan ja muuttamaan liiketoimintaansa kohti digitaalisten palvelujen markkinoita. Yrityk-

sellä on ohjelmistokehittäjiä noin 250, joista suurin osa on Intiassa. Suomessa yrityksellä 

on noin kolmekymmentä ohjelmistokehittäjää. Yrityksen pääasiallinen tuote, BSS Enter-

prise Suite, on ratkaisu, joka on kehitetty tukemaan operaattorin liiketoiminnan digitaa-

lista transformaatiota. Tuote sisältää modernin ”omnichannel”-asiakaskokemuksen hal-

linnan, joka käyttää hyväkseen analytiikkaa ja koneoppimista. Tuotteet on rakennettu 

ketterälle BSS-alustalle mahdollistaen uusien tuotteiden ja palveluiden nopean käyttöön-

oton. Yrityksen toinen tuotealue on lisäarvopalvelut (VAS) ja niiden yhdistämisen mah-

dollistava alusta. Yhdistämällä VAS-palvelut yhdeksi yhdenmukaistetuksi alustaksi voi-

daan saavuttaa huomattavia operatiivisia etuja. Ns. VAS-in-a-box -ratkaisu vähentää 

huomattavasti VAS-palveluun liittyviä huolto- että käyttökustannuksia. (Tecnotree 2018.) 

Haastateltavana oli yrityksen Tampereen toimipisteen henkilöstöstä vastaava päällikkö. 
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5.3.3  Ambientia 

Ambientian henkilömäärä on 170 ja yrityksen työntekijöistä vain muutama kymmenen on 

sellaisia, jotka eivät pystyisi toimimaan ohjelmistokehityksessä. Yritys toimii Suomessa, 

Ruotsissa ja Virossa. Abientia uudistaa työelämän työkaluja ja prosesseja teknologian 

avulla. Yrityksen tarjonta kattaa seuraavat osa-alueet, palvelumuotoilu, ohjelmistokehi-

tys, ITSM sekä tuen ja asiantuntijapalvelun mm. Magento-, Liferay-, Atlassian- ja RedHat 

-teknologioihin liittyen. (Ambientia 2018.) 

Haastateltavana oli yrityksen henkilöstöstä vastaava johtaja. 

 

5.3.4 TeamIT 

TeamIT on moderni ja nuori IT-palvelutalo, joka toteuttaa digitaalisia palveluita yhdessä 

asiakkaidensa kanssa kolmenkymmenen työntekijän voimin. Näistä ohjelmistokehittäjiä 

on noin kymmenen. Nämä palvelut mahdollistavat asiakkaiden liiketoiminnan kasvatta-

misen ja tehostamisen. Maailma muuttuu ja digitalisoituu hurjaa vauhtia. Palveluita pitää 

kehittää jatkuvasti ja TeamIT auttaa asiakkaita pysymään ajan hermolla luotsaten heitä 

uusien teknologioiden valtameressä. (TeamIT 2018.) 

Haastateltavana oli yrityksen perustaja, omistaja ja toimitusjohtaja. 

6 Tutkimuksen tulosten esittely 

Seuraavassa käsitellään haastattelujen sisällöstä poimittuja tärkeimpiä yleisiä havain-

toja, joilla voidaan arvioida työmarkkinatilannetta yleisellä tasolla sekä valittujen yritysten 

tilannetta ja yrityksistä kerätyn aineiston relevantiutta ja ajankohtaisuutta. 

 

6.1 Yleiset tulokset 

6.1.1 Onko koodaajista puutetta Suomen työmarkkinoilla? 

Ensimmäiseksi haluttiin selvittää aineistosta, onko työmarkkinoilla puutetta ohjelmisto-

kehittäjistä. Tämä katsottiin tarpeelliseksi, koska jos vajetta ei olisi olemassa, niin taval-

laan ongelmaakaan ei ole olemassa. Kaikki haastateltavat olivat kuitenkin sitä mieltä, 

että ohjelmistokehittäjistä on pulaa työmarkkinoilla.  
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”Esimerkiksi meillä, jos rupee hakemaan niinku meillä, se osaaminen on kapea-

alaista, se embedded puolen expertiisi.” (Eke) 

 

”On tietenki kova, mutta se ei ole silleen helppo juttu millään tavalla, kun tämä 

Suomen markkina on silleen kauheen sisäsiittoinen.” (TeamIT) 

 

”Mitä ohjelmistonkehittäjät puhuu, niin onhan se aika provokatiivista tavallaan, tie-

tyntyyppisesti nostetaan pöydälle tämmönen asia, mutta onhan se sinänsä ihan 

totta.” (Ambientia) 

 

”Siis ihan varmasti on, toki emme ole maaliskuun jälkeen rekrytoineet.” (Tecnotree) 

 

6.1.2 Onko haastateltavilla yrityksillä palkkaustarvetta? 

Haluttiin myös selvittää, onko haastateltavilla yrityksillä tutkimushetkellä palkkaustar-

vetta. Näin mahdollisten esiin tulevien ongelmien ajankohtaisuutta voidaan arvioida. Kai-

killa haastateltavilla yrityksillä oli palkkaustarvetta, vaikka yhdellä oli taloudellisia rajoit-

teita palkkausten toteuttamisen suhteen. 

”Joo, syksylle on vielä, olemme varautuneet 4-5 ottamaan.” (Ambientia) 

 

”Koko ajan etsitään.” (TeamIT) 

 

”Ei oikeastaan. Tokihan meillä on lähteneitä mutta kun tämä tilanne rahallisesti on 

mikä on niin ei niitä kovinkaan nopealla aikataululla olla täyttämässä.” (Tecnotree) 

 

”On, tota noin, mulla on tuotepäällikkö, hyvin tekninen tuotepäällikkö rooli ja pitäisi 

olla sitä verkko-osaamista koska… Sitten on arkkitehdin paikka, joka nimenomaan 

on verkkoarkkitehdin paikka… Ja sitten on tiimiliidin paikka. ” (Eke) 

6.1.3 Kuinka kauan avointen paikkojen täyttäminen kestää? 

Haluttiin myös selvittää, kuinka kauan yritysten avointen työpaikkojen täyttäminen alalla 

kestää. Hieman yllättävästi haastateltavien yritysten avointen työpaikkojen täyttäminen 

ei kuitenkaan vastausten perusteella tunnu kestävän kohtuuttoman kauan. 

”En tota osaa sanoa koska meillä ei ole ollut tätä niin paljoa.” (Eke) 
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”Se riippuu hirveen paljon siitä, että mikä tuuri käy. Ei noita fullstäkkäri Java kehit-

täjiä niin paljon vaan kävele vastaan.” (TeamIT) 

 

”Sanotaan että maksimissaan kaksi kuukautta.” (Tecnotree) 

 

”Niinko sellainen 45kk maksimissaan.” (TeamIT) 

 

6.2 Ulkomaisten resurssien käyttöön liittyvät ongelmat 

Haastattelumateriaalista havainnoitiin teemakorttien kautta varsinaiseen ulkomaisten re-

surssien käyttöön liittyviä ongelmia ja niiden tärkeysjärjestystä. Teemat on järjestetty 

yleisyytensä mukaisesti alla olevassa kuviossa (kuvio 18). 

 

Kuvio 18. Ulkomaisten koodarien käyttöön liittyvät ongelmat. 

 

6.2.1 Kulttuuri ja tapa ajatella 

Kulttuuri ja tapa ajatella koettiin yllättävästi jopa suuremmaksi hankaluudeksi verrattuna 

suomen kielen osaamiseen.  

”Sitten on tietysti kulttuurierot, selkeesti et niitä olis parempi ymmärtää silleen sy-

vällisesti koska niitä on.” (TeamIT) 
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 ”Että tota, et ne juttelee tosi kivasti ja käyttäytyy ja näin, mut tavallaan niinku Suo-

messa on keskimäärin niin helppoo että jos jotain sovitaan, niin se on aika pieni se 

toleranssi missä niinku jompikumpi lähtee kokeilemaan niitä rajoja.” (TeamIT) 

 ”Ja mihin saakka sinä voit niinkö luottaa. ” (TeamIT) 

 ”Tapa ajatella asioita vaikuttaa siihen, miten yhteistyö sujuu.” (Eke) 

 ”Siiten kun tämmöiset ajattelutavat projektissa konfliktaa, lopputuloksessa sitten 

tulee ne siellä tekee tuota ja me täällä, sellainen me, te, he vastakkainasettelu.” 

(Eke) 

 ”… flatti organisaatiokulttuuri voi olla monelle varsinkin tuolta Aasiasta tulleille 

kummallinen, että he ovat kauhean pelokkaita tekemään itse mitään, jos esimies 

ei käske tai anna lupaa, vaikka semmoinen itseohjautuvuus on meille iso plussa.” 

(Tecnotree) 

”Se on yllättävän vaikeeta se kielen vaihtaminen ja sit toisaalta taas sit, mä oon 

sitä mieltä et, tai kun siis kielen diversiteetti luo meidän ajattelun rajat, esimerkiksi 

meidän Suomenkielessä ei ole futuuria, täällä siis asiat tapahtuu, tai sitten ne eivät 

tapahdu. Kun taas ”will on niinko vähän semmonen et se jää vähän niinko silleen 

leijumaan, se on niinko vähän silleen vahva ehkä.” (Ambientia) 

Haastatteluissa tuli selvästi esille ulkomaisten resurssien käyttöön liittyvät huolet, joita 

voi luonnehtia kulttuurillisiksi asioiksi. Lähes kaikki haastatteluissa esille tulleet kulttuu-

rilliset asiat liittyvät, tai voivat liittyä kommunikointiin. Erityisesti kappaleessa 3.1.1 mai-

nittu kontekstin tason ero eri kulttuuritaustan omaavien henkilön kommunikoinnissa, voi 

johtaa huomattaviin väärinkäsityksiin. Kommunikointiin sekä myös käytännön toimintaan 

vaikuttaa myös henkilöiden kulttuuritaustan valtaetäisyyden suuri ero. Myös äidinkielien 

rakenteellinen ero vaikuttaa kommunikaation onnistumiseen niin että viestit tulikitaan eri 

tavoin riippuen henkilön kulttuuritaustasta. 

6.2.2 Suomen kielen taidon tarve 

Suomen kielen taidon tarve koettiin merkittävänä hankaluutena ulkomaisten koodarien 

käytössä. 

”… että kyllä siinä tiettyä kielimuuria on ja että tulee väärinymmärryksiä.” (Eke) 
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 ”… se on edelleen niinku jos mä sanoisin, että 90 % keiseistä kun meille tulee niin 

pitää osata Suomea, se on se suurin haaste siinä kun tuo tänne ulkomaisii työnte-

kiöitä.” (TeamIT) 

 ”no, me ollaan suurimmaksi osaksi suomenkielisiä mitä täällä on, niin on yllättävän 

vaikeeta ruveta puhumaan niinku englantia vielä suomenkielisten kanssa.” (Am-

bientia) 

 ”… et ei meillä esimerkiksi henkilöstökäsikirja, se on suomeks, koska siinä on 

Suomen työlainsäädäntöön liittyviä juttuja, jotka pätee vain Suomessa ja vain suo-

malaisiin, niinko kaiken maailman vakuutuksista pakolliseen työterveyteen lähtien 

nää on kaikki meillä suomeks, koska ei mulla ole ollut kapasiteettia kääntää niitä 

englanniksi.” (Ambientia) 

 ”…julkkarithan työllistää paljon ja se on niinku kasvattanu ison osan suomalaisista 

IT-firmoista ja tota ne on kaikki suomenkieli suomi suomi… isotkin firmat edelleen 

se on vaan se suomi.” (TeamIT) 

Haastatteluissa käy selvästi ilmi, kuinka suurena muutoksena kielen vaihtaminen koe-

taan tällä hetkellä ei niin kansainvälisissä yrityksissä. Samoin teollisuuden alan rakenne 

ja asiakaskunnan vaatimukset rajoittavat ja vaikeuttavat ulkomaalaisen työvoiman käyt-

töä merkittävästi. 

6.2.3 Työntekijän luotettavuus 

Osa haastateltavista koki taustatietojen varmentamisen ongelmalliseksi koulutuksen, 

työkokemuksen sekä osaamisen osalta sekä epäiltiin ulkomaalaisten työntekijöiden luo-

tettavuutta. 

”…niin millä sinä lähdet todentamaan koulutusta ja työkokemusta, ihan siis täm-

möinen käytännön haaste.” (Tecnotree) 

”Se on tietenkin A ja O, että näihin työntekijöihin pystyis luottamaan niinku täysin, 

että ne on niinku lojaaleja ja tekee työnsä kunnolla.” (TeamIT) 

Haastattelussa tuli esille, että ulkomaiseen työntekijään on vaikeampi luottaa kuin koti-

maiseen työntekijään. Tähän osaltaan voi vaikuttaa kommunikaatioon ja kulttuuritaus-

taan liittyvät asiat ja niistä johtuva epätietoisuus odotuksista. 
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6.3 Yrityksiä kiinnostavat ulkopuoliset palvelut  

Haastattelumateriaalista teemakorttien kautta havainnoitiin ulkomaisten resurssien käyt-

töä helpottavia palveluja. Teemat kotouttamispalvelut, kulttuurikoulutus ja henkilövalinta, 

on järjestetty yleisyytensä mukaisesti alla olevassa kuviossa (kuvio 19). 

 

Kuvio 19. Ulkomaisten resurssien käyttöä helpottavia palveluja. 

 

6.3.1 Kotouttamispalvelut 

Kotouttamispalveluilla tarkoitetaan ulkomaalisen työntekijän työlupien hankintaa, asun-

non hankintaa, lasten koulujen järjestämistä sekä mahdollisen puolison työllistämistä. 

”Ja sit ihan tommoset muutto- ja paikalleen asettumispalvelut, sit joku auttaisi kou-

luasioissa, jos on lapsia kouluasioissa.” (Tecnotree) 

”Kotouttamispalveluja antavia yrityksiä voisi olla enemmän. Mehän ei rekrytoida 

sitä ihmistä vaan me rekrytoidaan se perhe.” (Ambientia) 

”Semmoinen valmiiksi pureskeltu homma.” (TeamIT) 

Haastatellut yritykset näkevät ulkomaalaisen palkkauksen aiheuttavan ylimääräistä työ-

kuormaa verrattuna kotimaisen työntekijän palkkaukseen verrattuna. Yritykset tuntevat 



37 

 

vastuuta ei pelkästään työntekijästä mutta myös koko työntekijän perheestä. Vastuu ul-

komaalaisen työntekijän kohdalla kattaa asunnonhankinnan ja mahdollisten lasten kou-

luun sijoituksen Tähän yritykset kaipaavat enemmän palveluntarjoajia. 

6.3.2 Kulttuurikoulutus 

Kulttuurikoulutukselle nähtiin tarvetta yritysten ja erityisesti ulkomailta tulevan työntekijän 

kohdalla. 

”Jos olis vaikka kurssi, missä olis tämmösii esimerkkejä, jossa valitaan miten käyt-

täytyisi missäkin tilanteessa, ja vastauksen jälkeen saisi tietää kuinka Suomessa 

ko. tilanteessa tehdään.” (Tecnotree) 

6.3.3 Henkilövalinta 

Henkilövalinnan osalta luottamusta ja lojaalisuutta pidettiin tärkeänä. 

”Se on tientenkin A ja O, että näihin työntekijiin pystyis luottamaan niinku täysin, 

että ne on niinku lojaaleja ja tekee työnsä kunnolla.” (TeamIT) 

”Sellainen niinko palvelun käytön helppous, se on niinko olennainen juttu.” (Tea-

mIT) 

”…niin millä sinä lähdet todentamaan koulutusta ja työkokemusta, ihan siis täm-

möinen käytännön haaste.” (Tecnotree) 

Jotkin yritykset näkevät ulkomaisen työntekijän palkkaamisessa haasteellisena tausta-

tietojen tarkistamisen. Tämä erityisesti, jos työntekijä palkataan kaukaa esim. Aasiasta. 

Osaltaan hyvällä henkilövalinnalla olisi mahdollista edesauttaa myös työnantajan ja ul-

komailta tulevan työntekijän välistä luottamusta.  

7  Yhteenveto ja tulosten arviointi 

Haastateltavien henkilöiden osaaminen ja kokemus oli korkealla tasolla. Haastattelu to-

teutettiin puolistrukturoituna ja haastattelu eteni niin, että haastateltaville esitettiin samat 

ennakkoon määritellyt kysymykset samassa järjestyksessä. Haastattelut kuitenkin käy-

tännössä etenivät niin, että haastateltavat joissain tapauksissa vastasivat useampaan 
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kysymykseen kerralla. Haastattelut kestivät keskimäärin 0,5-1 tuntia per haastateltava ja 

haastateltavat kertoivat innostuneesti ja avoimesti kokemuksistaan. Johtuen tutkimuk-

sen kohteen laajuudesta ja tarpeesta kysymysten kautta kartoittaa myös haastateltavan 

yrityksen tilannetta, vastauksissa päästiin vain osittain syvemmälle yksityiskohtiin.  

7.1 Ulkomaisen työvoiman käytön ongelmat 

Tuloksista käy jopa hieman yllättävästi ilmi, että vaikka kielikysymys on ehkä suurin ul-

komaisen työvoiman käytön este, niin kulttuuriin liittyvät erot ovat todella isossa roolissa, 

kun yritys arvioi ulkomaisen työvoiman käyttöä. Tässä ei ole varsinaisesti yrityskohtaisia 

eroja riippumatta yrityksen kokoluokasta tai kansainvälisyyden asteesta. 

Kielikysymys on laaja ja vaikeammin ratkaistavissa kotimaisilla markkinoilla toimivissa 

yrityksissä, kuten Ambientia ja TeamIT. Tämä johtuu osaltaan siitä, että kotimarkkinoilla 

asiakaskunnassa on julkisen sektorin laitoksia ja nämä ovat yhteisöjä, joissa suomen 

kielen vaatimus elää edelleen vahvana. Osaltaan kansainvälisten resurssien käyttöä vai-

keuttaa myös aloituskynnys ja siihen liittyvä työkuorma. Yleensä yrityksissä, joissa on 

vain kotimaista työvoimaa sisäinen ohjeistus ja dokumentaatio on suomen kielellä, tä-

män tilanteen muuttaminen vaatii ylimääräisiä resursseja. 

Haastatteluissa tuli myös esille ulkomaisen työvoiman valinnan ongelmallisuus johtuen 

taustatietojen, kuten koulutuksen ja työkokemuksen tarkastamisen hankaluudesta. Osa 

haastateltavista kyseenalaisti myös ulkomaisen työvoiman yleisen luotettavuuden ja lo-

jaalisuuden.  

7.2 Ulkopuolisten palvelujen kiinnostavuus 

Kotouttamispalveluiden, mukaan lukien perheenjäsenet, nähtiin olevan tärkeässä 

osassa ulkopuolisissa palveluita harkittaessa. Kotouttamispalvelut pitävät sisällään oles-

keluluvat, asunnon hankinnan, lastenhoidon järjestämisen, koulujen järjestämisen ja 

avustamisen puolison työllistymisessä. 

Kulttuurikoulutus nähtiin tarpeellisena, jotta ulkomailta tulevat ammattilaiset tiedostaisi-

vat suomalaisen yleisen yrityskulttuurin työntekijältä odottaman tavan toimia, kommuni-

koida ja ajatella. Suomen ohjelmistoyritysten ulkomaisen työvoiman käytön mahdollista-

jana tutkimuksen tilanneen yrityksen tulisikin vahvasti panostaa kulttuurikoulutukseen, 
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jotta ulkomaiset työntekijät pystyisivät omaksumaan suomalaisen työympäristön vaati-

mukset ja odotukset mahdollisimman nopeasti. Kulttuurikoulutuksen tarjonta tulisikin 

suunnata enemmän ulkomailta tuleville ammattilaisille kuin vastaanottaville yrityksille 

riippumatta siitä, kuka koulutuksen rahoittaa. 

Henkilöstön hankinnan vaikeus ja henkilöstön löytäminen ei yrityksille tunnu olevan on-

gelmallista, mutta kansainväliselle taustatietojen varmistuspalvelulle tulevaisuuden hen-

kilökunnan liikkuvuuden kannalta ajatellen olisi kysyntää.  

Tehostettu suomen kielen koulutus yhdistettynä kulttuurikoulutukseen näyttäisi olevan 

palvelu, joka kannattaisi yhdistää yrityksille tarjottavaan palvelupakettiin. Ulkomaisten 

ammattilaisten kulttuurikoulutus todennäköisesti nopeuttaisi uusien selviytymismallien 

syntyä, ja nopeuttaisi ulkomaistaustaisen työntekijän adaptoitumista uuteen työyhtei-

söön. 

7.3 Tulosten arviointi  

7.3.1 Saatiinko vastaus tutkimuskysymykseen? 

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, mitkä ovat suurimmat ongelmat ulkomaisen työvoi-

man käytössä ja mitkä olisivat tärkeimmät ulkopuoliset palvelut, jotka helpottavat ohjel-

mistoyritysten ulkomaisen työvoiman hankintaa ja käyttöä. Henkilökohtaisesti oli hieman 

yllättävää, että kulttuurin vaikutus ja erilaisiin kulttuureihin liittyvät ennakkoasenteet sel-

västi muodostavat suurimman kynnyksen ulkomaisen työvoiman käytön lisäämiselle.  

Luonnollisesti suomen kielen osaamattomuuden vaikutukset nähtiin myös olevan erittäin 

suuri tekijä. Kulttuuriin ja kieleen liittyvät ongelmat liittyvät osittain toisiinsa, johtuen eng-

lannin ja suomen kielen rakenteellisista eroista, ja osittain kommunikoinnin epäonnistu-

misesta, ymmärtämisen puutteellisuudesta. Kielen tulkinnan ja ymmärtämisen erot voi-

daan myös erheellisesti tulkita kulttuuriongelmaksi. Toisaalta tutkimuksen havainnot ovat 

linjassa aiemmin esitellyistä lähteistä saadun tiedon kanssa, koska kulttuurierot tutkitusti 

nostavat ohjelmistoprojektien epäonnistumisen todennäköisyyttä. 

Tulokset vahvistavat myös, että yritykset eivät koe ongelmalliseksi ulkomaisille työmark-

kinoille pääsyä, sen sijaan ulkomaalaisten palkkauksen kasvua rajoittavat muut tekijät. 
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Haastateltavat kertoivat kokemuksistaan innostuneesti ja avoimesti ja tulokset ovat luo-

tettavia. Tulokset ovat myös tavallaan odotettuja ulkomaisen työvoiman vaikeuksien liit-

tyessä suomen kielen osaamattomuuteen ja kulttuurieroihin.  

7.3.2 Tulosten luotettavuus 

Varsinaisen tutkimuksen luotettavuutta olisi voitu parantaa ottamalla mukaan haastatel-

taviin yrityksiin uusia startup-yrityksiä sekä haastattelemalla yrityksiä myös pääkaupun-

kisudun ulkopuolella. Startup-yritykset voivat olla avoimempia ulkomaisen työvoiman 

käytölle ja yrityksen maantieteellinen sijainti voi vaikuttaa merkittävästi palkkauksen 

suuntautumiseen ulkomaille. Myös haastateltavien yritysten määrä oli suhteellisen pieni 

ottaen huomioon, että yritykset olivat erityyppisiä. Tuloksia voidaan kuitenkin pitää luo-

tettavina koska ne ovat yhdenmukaiset lähteistä saadun tiedon kanssa. 

7.4 Mahdolliset jatkotutkimuksen kohteet 

Haastatellut yritykset olivat kaikki vakiintuneita yrityksiä, joista nuorin oli viisi vuotta 

vanha. Olisikin ollut mielenkiintoista, että haastateltavissa yrityksissä olisi ollut mukana 

varsinainen startup-yritys, jolloin olisi voinut arvioida, ovatko asenteet ulkomaisen työ-

voiman käytössä erilaiset vakiintuneiden ja startup-yritysten välillä. 

Olisi tarpeellista tehdä jatkotutkimusta myös sen selvittämiseksi, onko kulttuurin osalta 

kyseessä ennakkoasenne vai kokemusperäinen tieto ja pystyvätkö ulkomaalistaustaiset 

ammattilaiset omaksumaan suomalaisen työkulttuurin ja kuinka nopeasti tämä tapahtuu. 

Kiinnostavaa olisi myös ymmärtää, kuinka paljon ulkomaalaisen työvoiman käytän vai-

keuteen vaikuttaa työyhteisön kulttuurillisen ymmärryksen puute, niin ulkomaisten työn-

tekijöiden kun vastaanottavan yrityksen henkilökunnan puolelta sekä, kuinka paljon näitä 

ongelmia olisi mahdollista eliminoida tehostetun kulttuurikoulutuksen keinoin. 
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