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The goal of the study was to find out the current and future availability of the
workforce in Vaasa. The aim was also to examine the need to recruit foreign
workforce. The research problem was approached with the help of a comprehen-
sive theoretical base. The theoretical and research study created an entity, which
was comparable to each other. The empirical study was implemented as a qualita-
tive research using theme interviews.

The theoretical study gives a current view about the future changes in working life
and the effects the aging population will have on it. It also deals with the devel-
opment of labor market. In addition, the increasing need for foreign workforce-
usually followed by major social and internal company processes-was brought
into the analysis.

The research showed that changes on the labor market in VVaasa have already been
noticed, especially as a lack of specific know-how. Therefore, more and more for-
eign workforce has been recruited to specialized assignments. Because of bilin-
gualism and international trade the city of Vaasa is very open minded to foreign
workforce. One of the most unexpected results was that despite of the European
economic recession Ostrobothnia and especially the town of VVaasa had one of the
best employment rates in Finland. The research showed that there is a will to keep
the labor market innovative and vital in Ostrobothnia.
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1 JOHDANTO

Lahivuosina tydvoiman kysynté ja tarjonta ovat oleellisia ulkoisia tekijoita orga-
nisaatiotason henkildstérakenteen suunnittelussa. Muita merkittavia tekijoita ovat
elakkeelle siirtyminen ja tyollisyyden kehitys. Nykytietimyksen mukaan Suomen
tyémarkkinoille tulee huomattavasti enemman véked kuin sieltd poistuu, mutta
tulevaisuuden tydvoiman kysyntdd on erittdin vaikea ennustaa. Suomen ty6voi-
mamarkkinat siirtyvat l&hitulevaisuudessa yleiseurooppalaiseen suuntaan, joka
tarkoittaa osa-aikatyon ja vuokratyovoiman kayton lisdantymistd. (Kauhanen
2010, 34-35)

Tehokas rekrytointi on tarked osa henkilostdvoimavarojen johtamista. Tarve rek-
rytoida kansainvalista tydvoimaa on kasvanut nopeasti, mika on johtanut organi-
saatioiden tarpeeseen ymmartad sekd paikallisia, kansallisia ja kansainvalisia
tyoémarkkinoita. Tydmarkkinoiden kansainvalistyminen tarkoittaa, ettd yritysten
tulee olla yha tietoisempia erilaisista kulttuureista, laeista ja institutionaalisista
jarjestelyista valitessaan sopivaa tyonvélityskanavaa seka palkatessaan tyovoimaa.
(Brewster, Sparrow & Vernon 2007, 97,111,116-117)

1.1 Tyon tavoite ja rajaukset

Tutkimus on ajankohtainen, koska vaestd ikééantyy ja suuria massoja siirtyy elak-
keelle lahivuosikymmenina. Elékeikaisten lisdantyminen ja osaavan tydkykyisen-
véeston vaheneminen ovat meidén sukupolvemme ongelmia. On mielenkiintoista
nahd&, nouseeko eldkeika edelleen ja mill& aloilla tyévoimapulasta tullaan pahiten

karsimaan.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd pohjalaisten yritysten tarvetta rekrytoida ul-
komaista tydvoimaa ja sitd, kuinka ne suhtautuvat ulkomaisen tydévoiman palk-
kaamiseen. Tavoitteena on myos selvittdd ulkomaisen tydvoiman tarpeen taustat
ja nykytilanne Suomessa seké kuvata rekrytointiprosessi yleiselld tasolla ja opin-
nédytetyon toimeksiantajan rekrytointimallin mukaan. Toimeksiantaja on henkil6s-
tovuokrausyritys, jolla on toimintaa Suomen liséksi Ruotsissa, Romaniassa ja Vi-

rossa.
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Teoria rajataan koskemaan rekrytointia Euroopan unionin (EU) sisalta. Tutkimuk-
sessa ei selviteta rekrytointia EU:n ulkopuolelta.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu teoriaosuudesta ja empiirisestd osuudesta. Tyén ensimmaéinen
luku selvitt&a tyon tavoitteen ja rajaukset. Toinen luku kertoo Suomen tyévoimati-
lanteen taustat. Kolmas luku kuvaa yleisen rekrytointiprosessin ja tyollistymisen
kanavat. Neljannessa luvussa keskitytddn siihen, kuinka ulkomaisen rekrytoinnin
seurauksena syntynyt monikulttuurinen tyoympaéristd vaikuttaa henkildstdjohta-
miseen ja ty0yhteisoon. Viides luku kuvailee rekrytointiprosessin ja toimintatavat
toimeksiantajayrityksessd. Kuudennessa ja seitsemannessd luvussa selvitetddn
empiirisen tutkimuksen menetelmat ja tulokset. Luvussa kahdeksan esitelldan

tyon johtopaatokset.
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2 TYOVOIMATILANNE SUOMESSA

Tassa luvussa kasitellaan vaeston ikérakenteen muutoksia, tyévoiman saatavuutta

ja maahanmuuttoa.
2.1 Ikarakenne ja vaeston kehitys

Véeston ikdrakenne muuttuu maailmanlaajuisesti sekéd syntyvyyden ettd kuollei-
suuden samanaikaisen alenemisen seurauksena. Kehittyneissdé maissa vaeston
ikddntyminen on johtanut tarpeeseen tehostaa kotimaisten tydvoimareservien
kayttod, mutta myos pyrkimykseen hyddyntdd entistda enemman ulkomaalaista
tyévoimaa. Kuten muuallakin maailmassa, my6s Suomessa vaestonkasvu on tois-
taiseksi kuitenkin merkinnyt tydikaisen vaestén maaran lisadntymista ja ollut siten
talouskehityksen kannalta edullista. (Laine, Sinko & Vihriala 2009)

Kuviossa 1. on havainnollistettu vaeston ikdrakenteen kehittyminen vuosina 2005-
2020.
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Kuvio 1. Véeston ikdrakenne vuosina 2005-2020. (Tilastokeskus)

Jos vaestokehitys jatkuu nykyisend, maamme vakiluku ylittdd kuuden miljoonan
asukkaan rajan vuonna 2042. Vuonna 2034 vuotuisten kuolleiden maarén on kui-

tenkin tilastokeskuksen mukaan ennustettu ylittdvan syntyneiden madran, mutta
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nettomaahanmuuton oletetaan yllapitavan véestonkasvua vield sen jalkeenkin. (Ti-
lastokeskus 2009)

Historiallisesti Suomen vakiluvun ja véestdn kehitys on ensisijaisesti riippunut
syntyvyyden ja kuolleisuuden kehityksestd. Syntyvyydessa on kuluneen 50 vuo-
den aikana ollut laskeva trendi hedelmallisyyden alenemisessa, seké& hedelmalli-
syysiédssa olevan vdeston supistumisessa. Sitd vastoin kuolleisuuden alentuminen
on osaltaan yllapitanyt vaestonkasvua ja nostanut suomalaisten elinidn odotetta.
Elinian odotteen kasvu on seurausta kuolleisuuden pienenemisestd 65. ikdvuoden
jélkeen. (Laine 2009)

Véeston ikaantyminen aiheuttaa lahivuosikymmenind Suomelle demografisia
haasteita. Yksi keskeisimmisté tekijoistd on sodan jalkeen syntyneiden ikaluokki-
en tuleminen elékeikd&n. Vanhusten kasvavaa osuutta véestostd voimistavat sa-
manaikaisesti sekd kuolleisuuden, ettd syntyvyyden aleneminen. (Laine 2009) Ar-
vioiden mukaan yli 65-vuotiaiden osuus véestosta tulee nousemaan nykyisesta 17
prosentista 27 prosenttiin vuoteen 2040 ja 29 prosenttiin vuoteen 2060 mennessa.
15-64-vuotiaien tydikéisten osuus vaestosta pienenee nykyisesta 66 prosentista 58
prosenttiin vuoteen 2040 ja 56 prosenttiin vuoteen 2060 mennessé. (Tilastokeskus
2009)

2.2 Huoltosuhde

1960-luvulta lahtien ikaantynyt vaeston osa on kasvanut suhteellisesti tydikéista
véest0d nopeammin, mutta taas lasten samanaikainen vdheneminen on pitényt va-
estOllisen huoltosuhteen kuitenkin vakaana. Tilanne on kuitenkin k&&ntyméssa
huonompaan suuntaan, kun tyoikaisen véaestén on ennakoitu kaantyvén laskuun jo
vuonna 2010. (Laine 2009) Véestollinen huoltosuhde eli lasten ja eldkeikaisten
maaré sataa tyoikaistd kohden oli vuoden 2008 lopussa 50,3. Viitaten Kuvioon 2.
vuonna 2016 vaestollinen huoltosuhde on ennusteiden mukaan 60,4 ja vuoteen
2026 mennessa 70,5. Vuonna 2060 huoltosuhde on noussut 79,1:een. (Tilastokes-
kus, 2009)
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Kuvio 2. Véestollinen huoltosuhde 1865-2060. (Tilastokeskus. 2009.)

Kehitys johtuu alhaisen syntyvyyden liséksi pidentyneesta elinidsta. 1900-luvun
alussa syntyneiden poikalasten keskimaaréinen elinajanodote oli noin 45 vuotta ja
suurten ik&luokkien syntyessd odote oli noussut 58 vuoteen. Vuonna 2008 synty-
neiden poikalasten keskimaaraiseksi elinian odotteeksi oli arvioitu jo runsaat 76
vuotta. Tulevaisuudessa pidentynyt eliniké tarkoittaa yhd enemman elakeikaisia.
(Rapo 2009)

2.3 Tydvoiman tarpeen kysynta ja kehitys

Ty6voiman kysyntdd madarittada ensisijaisesti tuotantorakenne, jonka muotoutumi-
seen vaikuttavat ennen kaikkea kansantalouden resurssit, tuotettavien tuotteiden
kysyntd sekd niiden tarjonta esimerkiksi tuontituotteina. TyOdvoimaa kaytetaan
huomattavasti enemman palveluissa ja alkutuotannossa suhteessa arvonlisdykseen
verrattuna jalostuksen toimialoihin, joilla pd&&oman merkitys on suurempi ja tyon
tuottavuus korkeampi. Julkisissa palveluissa tyévoimaosuus on arvolisaysosuutta
suurempi, mutta yksityisissa palveluissa tilanne on péinvastainen. Taten yksityiset
palvelut muistuttavat tyévoiman ja arvonlisayksen suhteen osalta enemman jalos-
tuksen sektorilta kuin julkisia palveluita tai alkutuotantoa. (Honkatukia, Ahokas ja
Marttila 2010)
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1980-luvun alusta lahtien yksityisten palveluiden osuus tyollisistd on kasvanut
tasaisesti. 1970-luvulta 1990-luvun puolivéliin asti myos julkisten palveluiden
kasvu oli erittdin nopeaa, jonka jalkeen julkinen sektori on kuitenkin kaantynyt
laskuun. Tydvoimaosuudet alkutuotannossa ja jalostuksessa ovat puolestaan pie-

nentyneet tasaisesti 1970-luvulta l&htien. (Honkatukia 2010)

Vuoden 2005 alusta voimaan tulleiden elakesaanttjen myota suurten ikaluokkien
siirtymiseen tyottomyyden kautta tyottomyyseldkkeelle sekd nuorempien ikaluok-
kien siirtymiseen vanhuselékkeelle ns. eldkeputken kautta on pyritty vaikuttamaan
ehkéisevésti. Muutoksella kannustetaan ik&antyvien tyodssdkdynnin jatkumista.
Muutoksen myotd myos keskimaardinen eldkkeellesiirtymisika nousisi kahdella -
kolmella vuodella tdmén hetkisestd 59 ikdvuodesta. On térkedd, ettd eldkeuudis-
tusten tekeminen on jo aloitettu, koska vaikutukset nakyvat tdysméaaraisesti vasta
pitkdn ajan kuluttua. Uusien tyontekijOiden tarve on tulevaisuudessa 10 000-
20 000 henkil6d suurempi kuin, mitd uutta tydvoimaa on tulossa vajetta korvaa-
maan. (Heikkila ja Pikkarainen 2008)

Tydministerion mukaan tydvoiman saatavuuteen voidaan parhaiten vaikuttaa pa-
rantamalla tyottomien tyokykyisyyttd ja tyomarkkinavalmiuksia, ehk&iseméalla
elakeputkeen siirtymistd, lyhentamélld opiskeluaikoja, osa-aikaelékejérjestelyll,
kehittamalla tycelaméa ja edistdmalla tydohon perustuvaa maahanmuuttoa. Suo-
raan elakkeelle jaavien korvaamista on rekrytoinnissa hyvin véhéan. Sen sijaan
rekrytointi kohdistuu organisaation sisaantulopaikoille. Suomessa tyémarkkinoille
on perinteisesti virrannut uutta tyévoimaa huomattavasti enemman kuin sitd on
poistunut. Tulevaisuudessa tilanne k&é&ntyy kuitenkin pdinvastaiseksi ja avointen
tyopaikkojen tayttdmisessa joudutaan turvautumaan entistd enemman jo olemassa

olevaan tygvoimaan sek& tyovoimareserveihin. (Heikkila 2008)

Tyomarkkinakehitysté tarkasteltaessa huolena on, ettd tuotantoeldman kilpailuky-
ky ja taloudellinen kasvu vaarantuvat, jos osaavaa tyovoimaa ei ole riittavasti.
Seurauksena tyévoiman riittdmattémyydesta voi olla vientiyritysten eneneva ha-
keutuminen ulkomaille, tydvoiman kysynndn heikkeneminen ja tyottomyyden li-

sédantyminen etenkin vientiteollisuuteen viittaavilla toimialoilla. Suurten ikaluok-
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kien siirtyessa elakkeelle tarvetta lisatyopaikoille 10ytyy erityisesti myds vanhus-
tenhuollossa. (Heikkilad 2008)

2.3.1 Tydvoima ja tyollisyys

Véeston maaran liséksi vaeston tydhon osallistumisaste ja tyottdmyys méérittele-
vat tyollisyysasteen ja kokonaistyOllisyyden. Tyollistymismahdollisuuksien lisaksi
osallistumisasteeseen vaikuttavat myos sosiaali- ja verojarjestelmien tarjoamat
kannustimet. Esimerkiksi mahdollisuus varhaiseen elédkditymiseen alentaa ikaan-
tyneiden tyévoiman osallistumista. Taulukossa 1. on kuvattu tydvoiman ja tyolli-
syyden muuttumista 1990-luvulta 2030-luvulle. Osallistumisaste on vaihdellut 70
ja 80 prosentin valilla. Tyollisyysaste kertoo, kuinka suuri osa tydikéisesta vaes-
tosta on toissd. Suomessa tyollisyysasteen vaihteluvali on ollut 60—75 prosenttia.

Tyottomyysaste on vaihdellut 2 ja 17 prosentin valilla. (Vaarama 2009, 101)

2020-luvulle tultua osallistumisaste jatkaa perustellusti nousuaan tydvaeston ko-
henevan terveydentilan ja sitd seuraavan paremman tyokyvyn vuoksi. Toisaalta
myaos tyévoiman Kysynta kasvaa, johon kaikkien ikédryhmien tydvoiman tarjonnan
uskotaan reagoivan positiivisesti. Jos tydttdmyysaste onnistutaan alentamaan kes-
kimé&arin 4 prosentin tuntumaan, voisi tyollisyysastekin kohota keskimaarin yli 75
prosentin tasolle. N&in ollen ty6llisyyden taso Suomessa ei nayttéisi supistuvan
lainkaan vaeston ik&rakenteen muutoksen seurauksena. Valttamattomi& muutoksia
koko tyollisyysasteen nousuun ovat seka 55-vuotiaiden miesten etta keski-ikaisten
miesten tyollisyysasteen nousu. Lisdksi nousu vaatii alueellisten erojen kaventu-
mista. (Vaarama 2009, 101-102)

Taulukko 1. Tydévoima ja ty6llisyys, milj. henked. (Vaarama 2009, 102)

1990 2000 2010 2020 2030
Tydikdinen vdesto 3.3 3.4 3.5 3,5 3.6
Tybvoima 2,55 2,55 2,7 2,75 2,85
Tybllisyys 2,45 2,3 25 2,6 2,7
Ty&ttomyys 01 0,25 02 0,15 0,15
Osallistumisaste 77 % 75 % 77 % 79 % 79 %
Tyéllisyysaste 74 % 68 % 7 % 74 % 75 %
TyGttomyysaste 3% 10 % 7% 5 % 5%
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Taloussanomien marraskuussa 2012 ilmestyneen artikkelin mukaan yli 55-
vuotiaat ovatkin paremmin tyollistettyja kuin koskaan ennen. Artikkelissa kerro-
taan, ettd 55-64-vuotiaiden tyollisyys on tdnd vuonna jatkanut kasvuaan, vaikka
tatd nuorempien tyollisyys on pysynyt suunnilleen ennallaan. Keskeisend syyna
pidetdén sitg, ettd toissd olevat pysyvat sielld yhd kauemmin ja ik&antyneilld on
vahva suuntautuminen tyohon. Artikkelin mukaan yleinen tyollisyysaste kaikilla
tyoikaisilla on talla hetkella 69 prosenttia, mutta 55-59-vuotiaiden tyollisyysaste
on 73 prosenttia. Myos 60-64-vuotiaiden tydllisyys on parantunut nopeammin
kuin mink&an muun ikdryhman, ollen kuitenkin vain 42 prosenttia. 2000-luvun
puolivalin jalkeen myds 65—74-vuotiaiden tyollisten maara on kasvanut nopeasti
ja heidan tyollisyysasteensa on 9 prosenttia. (Kokko 2012)

2.3.2 Tydvoiman poistuman ennusteet

Tassa luvussa kaydaan lapi hallituksen tavoitteen mukaisen skenaarion oletukset
ja tulokset. Liséksi kolmen eri vaihtoehtoisen skenaarion avulla vertaillaan niiden
erilaisten oletusten vaikutuksia tuloksiin ja samalla pohditaan politiikkavalintojen
mahdollisuuksia vaikuttaa poistuman méaariin. Skenaarioiden avulla pyritaan en-
nustamaan Suomen tydvoiman kokonaispoistumaa. Kasiteltyja poistumalajeja
ovat vanhuuselékkeelle siirtyminen, tyokyvyttomyyselédkkeelle siirtyminen ja
kuolleisuus. Poistuman ennustamisen kohteena ovat tyévoiman todennakdisyydet

siirtya eldkkeelle tai kuolla tietyn ikdisena. (Jarvinen ja Levealahti 2009, 17)

Tavoiteskenaariossa esitetdan hallituksen ja tyomarkkinajérjestojen tavoitteen to-
teutumisen mukainen skenaario. Skenaariossa elakkeellesiirtymisidn odote kasvaa
kolmella vuodella nykyiseltd 59,4 vuoden tasolta vuoteen 2025 mennessa ilman
vanhuseldkeidn nostoa. Nain ollen nykytilanteeseen verrattuna huomattavasti suu-
remman osan tyévoimasta on pysyttava tydeldmassa vanhuuseldkeikadnsa saakka.
Skenaario vaatii lahes kaikkien nykyisten erillisten elékejérjestelmien poistumista,

joilla tyollinen on voinut p&ésta vanhuuselédkkeelle ennen yleistd vanhuuseléketta.
Tavoiteskenaarion oletuksiin kuuluvat:

1. yleinen vanhuuseldke 63-68 vuotta
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2. tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen eldkealkavuudet ja kuolleisuus pie-
nenevat tasaisesti vuoteen 2025 mennessé 60 prosenttiin nykytasoltaan.

Kuviosta 3. voidaan nahda, kuinka néill4 oletuksilla kokonaispoistuma kasvaa
noin 60 000 henkilén nykytasolta voimakkaasti vuoteen 2012 asti. Vuonna 2012
poistuma saavuttaa ennustejakson vuotuisen huippunsa 70 000 henkil6d, jonka
jalkeen kokonaispoistuma laskee tasaisesti saavuttaen nykytasonsa. Vuoden 2006
tyévoimasta poistuu vuoteen 2015 mennessa 23 prosenttia ja vuoteen 2025 men-
nessé yhteensé 47 prosenttia, johtuen voimakkaasta vanhuuseldkkeelle siirtymisen
kasvusta. Kokonaispoistuman lasku aiheutuu myds skenaarion oletuksesta, etté
tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisen ja kuolleisuuden voimakas lasku alenee
nykytasoltaan. Huomattavaa on, ettd oletuksen seurauksena osa ennen tyokyvyt-
tomyyselékkeelle siirtyneista tai kuolleista jaa pois tydvoimasta nyt vanhuuselak-
keelle siirtymisen kautta. Tavoiteskenaario kannattaa tulkita erédénlaisena mini-

miennusteena. (Jarvinen 2009, 20-22)
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Kuvio 3. Tavoiteskenaarion mukainen poistuma lajeittain. (Jarvinen 2009, 21)

Nykytilaskenaariossa oletetaan, ettd nykytilanteen mukaiset ikaluokkakohtaiset
elékkeellesiirtymiset sdilyvat entisellddn ja odotettua tyokyvyttomyyselédkkeelle

siirtymisen pienentymista ei tapahdu. Nykytilaskenaarion oletuksiin kuuluvat:

1. yleinen vanhuuselékeikd 63-68 vuotta
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2. tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisen eldkealkavuudet ja kuolleisuus py-
syvét nykyiselld tasollaan vuoteen 2025 asti.

Kuviossa 4. nykytilaskenaariota on vertailtu aiemmin esitettyyn tavoiteskenaa-
rioon. Nykytilaskenaarion kokonaispoistuman taso on korkeammalla kuin tavoi-
teskenaariossa. Skenaarioiden vélinen ero kokonaispoistumassa on 49 000 henki-
104, joka vastaa nykytilaskenaariossa nelja prosenttia suurempaa kokonaispoistu-
maa kuin tavoiteskenaariossa. Vanhuuseldkkeelle siirtyminen on tavoiteskenaa-
riossa suurempaa heti ennustejakson alussa, kun taas nykytilaskenaarion koko-
naispoistuma on suurempi. Nykytilaskenaariossa tyokyvyttomyyselékkeelle siir-
tymisten ja kuolleisuuden suuruus aiheutuu nykytilan mukaisista elédkealkavuuk-
sista. Tavoiteskenaarion vanhuuseldkkeen suuruus aiheutuu siita, ettd suurempi
osa tyovoimasta pysyy tydvoimassa vanhuuseldkeikaansd saakka. Nykytilaske-
naariota voidaan pitd4 erddnlaisena maksimiennusteena poistuman kehittymiselle.
(Jarvinen 2009, 22-23)
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Kuvio 4. Poistumavertailu nykytilaskenaarion ja tavoiteskenaarion vélilla. (Jar-
vinen 2009, 23.)

Eldkeidn korotusskenaario, jossa vanhuuselékeikd on heti tarkastelujakson alkuun
nostettu 65 vuoteen noudattaa muuten nykytilaskenaariota. Taten eldkeidn koro-

tusskenaario-oletukset ovat:

1. yleinen vanhuuselékeikd 65-68 vuotta
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2. tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymisen eldkealkavuudet ja kuolleisuus py-
syvat nykyiselld tasollaan aina vuoteen 2025 asti.

Voidaan havaita, ettd vanhuuselékeidn nostamisen vaikutukset nédkyvét hitaammin
kuin tyokyvyttomyyseldkkeen ja kuolleisuuden todennédkdisyyksien pienenemis-
ten vaikutukset tavoiteskenaariossa. Eldakeidn nostaminen 65 vuoteen laskee pois-
tumaa, mutta ei yht& paljon kuin tavoiteskenaariossa ja vaikutus on voimakasta
vasta vuoden 2016 jalkeen. Kuviosta 5. voidaan havaita, ettd suurimmat erot ske-
naarioiden véliltd 16ytyvét kokonaispoistuman jakautumisesta poistumalajeihin.
Skenaariosta seuraa tyottomyyseldkkeelle jadneiden mdadrédn kasvu, suhteessa
muihin skenaarioihin. Tyokyvyttomyyselédkkeelle on mahdollista jadda myos 63—
64-vuotiaina. Tavoite- ja nykytilaskenaariossa yli 62-vuotiaat jadvat automaatti-
sesti vanhuuselékkeelle. Seurauksena vanhuuseldkkeelle siirtyneiden maaré on
elakeidn korotusskenaariossa pienempi. Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd van-
huuseldkeidn nostamisen vaikutukset poistumaan syntyvat pitkalla aikavalilla.
(Jarvinen 2009, 24-26)
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Kuvio 5. Poistumavertailu elédkeidn korotusskenaarion ja tavoiteskenaarion valil-
l4. (Jarvinen 2009, 25)

Toiveskenaarion tarkoituksena on ndyttad, kuinka merkittdvia muutoksia vaadi-
taan seké eldkkeellesiirtymisissa, ettd vanhuuselékeidssa, jotta nailla olisi merkit-
tdvaa vaikutusta nykyisen tydvoiman tarjonnan kehitykseen 2010- ja 2020-

luvuilla. Yhdistetyn skenaarion oletuksia ovat:
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1. yleinen vanhuuselékeikd 65-68 vuotta
2. tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen eldkealkavuudet ja kuolleisuus pie-

nenevat tasaisesti vuoteen 2025 mennessa 60 prosenttiin nykytasoltaan.

Kuviosta 6. voidaan nahda kuinka kokonaispoistumassa ei toive- ja tavoiteskenaa-
rioiden valilla ole merkittdvaa eroa vuoteen 2011 mennessa. Vuoden 2011 jalkeen
vanhuuseldkeidn noston vaikutukset alkavat nakyé ja vanhuuselakkeelle siirtynei-
den méaarat ovat pienempid kuin tavoiteskenaariossa. Toiveskenaariossa tyokyvyt-
tomyyselékkeelle siirtyminen on suurempaa, koska vanhuuseldkkeelle voidaan

elakeidn noston myoté jaada 63—64-vuotiaana. (Jarvinen 2009, 26-27)
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Kuvio 6. Poistumavertailu toiveskenaarion ja tavoiteskenaarion valilla. (Jarvinen,
2009, 27)

2.3.3 Tydvoiman poistuma toimialoittain

Vuoden 2006 tyolliset ovat nahtévissa Kuviossa 7. jaoteltuina tydvoimasta poistu-
neisiin ja tydvoimaan kuuluviin. Liséksi toimialat on jaoteltu poistuman mukaan
suurusjérjestykseen. Kuviosta 7. voidaan huomata, etti poistumien maarét eri toi-
mialojen valilld ovat todella suuria ja pelkka toimialan tyollisten méaéara ei taysin

ennusta poistuman suuruusjérjestysté.

Rakentamisen toimiala on tyovoiman maéraltddn huomattavasti suurempi kuin
julkisen hallinnon toimiala, mutta silti julkisen hallinnon toimialan poistuma on
suurempi. Vastaavasti majoitus- ja ravitsemistoiminnan toimialan ja sahkoteknis-

ten tuotteiden valmistuksen toimialan poistumat ovat pienempid. Erojen syyna
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ovat toimialojen erilaiset ikarakenteet. Esimerkiksi julkisen hallinnon toimialalla
ikarakenne painottuu enemman yli 44-vuotiaisiin, kun taas sahkoteknisten tuottei-
den valmistuksen toimialan ikérakenteesta huomattavasti pienempi osa on yli 44-
vuotiaita. (Jarvinen 2009, 32-34)
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Kuvio 7. Suomen tyéllisten poistuma toimialoittain vuosina 2007-2025 ja vuoden
2006 tyollisista vuonna 2026 yha toimialoilla toissé olevat. (Jarvinen 2009, 35)
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2.3.4 Maastamuutto

Suomi on l&pi historian ollut maastamuuttomaa ja erityisesti sotien jalkeen suoma-
laista tyovoimaa hakeutui sinne, missa tuotantokoneisto oli saastynyt sodan tu-
hoilta. Erityisesti 1960- ja 70-luvuilla Ruotsin suuret teollisuuslaitokset vetivét
Suomesta runsaasti vahan koulutettua tyovoimaa, joka kuitenkin vuosituhannen
l&hestyessa korvaantui pienemmassa mitassa koulutetun tygvoiman maastamuu-
tolla. 1970- luvulla Suomi karsi maastamuuton seurauksena tyévoimapulasta, jos-

ta oli viitteita vield seuraavallakin vuosikymmenella. (Sorainen 2007, 13)

Kausittainen maastamuutto hidasti luonnollista véestonkasvua 1980-luvulle asti,
kunnes maahanmuutto ylitti maastamuuton ja on siitd eteenpéin vaikuttanut vaes-
tonkasvuun lisdéavasti tai yllapitavasti. Esimerkiksi vuonna 2007 maahanmuutto
ylitti maastamuuton noin 13 600 henkil6lla. (Laine 2009) Tyypillinen suomalai-
nen maastamuuttaja 2000-luvulla on kielitaitoinen, osaava ja korkeasti koulutettu
henkild. Maastamuuttajiin on sijoitettu huomattavasti kasvatus- ja koulutusinves-
tointien muodossa. (Heikkila 2008)

2.3.5 Maahanmuutto

Vaestollisen epétasapainoisuuden ja jatkuvan vakiluvun laskun tilanteessa maa-
hanmuuttajat voivat auttaa kadntdmaan kehityksen painvastaiseksi. Euroopan ko-
missio on esittdnyt yhtend keinona véestonkehitykseen vaikuttavana tekijana
maahanmuuton mydnteisten vaikutusten hyodyntdmisen. Suomessakin maahan-
muuttajien madra on kasvanut 1990-luvun alusta saakka ja tuonut liséysta vakilu-
kuun. Vuoden 2006 lopussa ulkomaan kansalaisten osuus Suomen véestosta oli
2,3 prosenttia. Koska useat 1990-luvulla Suomeen muuttaneet ulkomaalaiset tuli-
vat muiden kuin tyosyiden vuoksi, ulkomaalaisten tyottdmyysaste on paljon kor-
keampi kuin kantavéestolla. 60—65 prosenttia tapauksista muuton syissé korostu-
vat erilaiset perhesyyt, kuten avioliitto Suomen kansalaisen tai Suomessa pysyvéas-
ti asuvan ulkomaalaisen kanssa. Muita syitd ovat muun muassa pakolaisuus ja pa-
luumuutto. (Heikkila 2008)
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Maahanmuuttajat ovat heterogeeninen véestoryhma ja heidat voidaan luokitella

kuuteen eri ryhmé&an seuraavasti:

1. Kansainvélisten opiskelijat, jotka muuttavat maahan opiskellakseen.

2. Paluumuuttajat, joista voidaan mainita esimerkiksi kansainvélisten yritys-
ten keikkatyovoiman paluumuutto ja elédkoityneet ulkosuomalaiset, jotka
palaavat Suomeen.

3. Kausimuuttajat, jotka asuvat osan vuodesta ulkomailla.

4. Pakolaiset, joihin kuuluvat esimerkiksi oleskeluluvan saaneet turvapaikan
hakijat ja kiintiopakolaiset.

5. Maahanmuuttajat, jotka tulevat Suomeen perhesyiden takia.

6. TyOperusteiset maahanmuuttajat, jotka voivat olla esimerkiksi aupaireja,
asiantuntijoita, yrittajia, komennustyontekijoita ja lyhyt kestoisissa tila-

paismuutoissa marjanpoimijoita, vuokratyévoimaa jne. (Heikkil&d 2008)

Suurimmat ulkomaalaiset maahanmuuttajarynmét vuonna 2006 olivat Vengjan
kansalaiset (25 326 henked), virolaiset (17 599), ruotsalaiset (8265) ja somalit
(4623). Muuttovirrat Suomen ja naapurimaiden Ruotsin, Vendjan ja Viron vélilla
ovat suuret. Suurinta nettomuutto oli Viron kohdalla, jonka jélkeen seuraavaksi
suurimpina tulivat Vendjd, Thaimaa, Turkki ja Kiina. Suomi alkoi 2000-luvulla
kiinnostaa erityisesti virolaista tyévoimaa, muun muassa sen kielellisen ja maan-
tieteellisen laheisyyden seka hyvien liikenneyhteyksien vuoksi. Virolaisille nuoril-
le on ollut tavallista kdydé& lyhytaikaisissa toissa Suomessa. Myos virolaisten l4a-
kareiden muutto Suomeen on lisdéntynyt viime vuosina. Téhdn on erityisesti vai-
kuttanut Viron EU-jasenyys, joka on helpottanut l4&kareiden ammatinharjoitta-
misoikeuden saamista. My0s venaldisten ladkareiden maara on lisdéntynyt ja li-
séksi suurin osa maa- ja puutarhatalouden kausityontekijoista tulee nykyisin Ve-
najan rajan takaisilta alueilta. (Heikkil&d 2008)

Suomessa asuvien ulkomaiden kansalaisten joukossa on keskimadrin suhteessa
enemman 20—44-vuotiaita kuin Suomen kansalaisissa. Tastd vanhempien ja erityi-
sesti eldkeikaisten osuus on heidan keskuudessaan huomattavasti pienempi kuin

suomalaisilla. Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2006 85 prosenttia ulkomaan
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kansalaisista oli asettunut kaupunkeihin. Suurin osa heistd on keskittynyt eteldi-
sen ja lantisen Suomen rannikolle ja niiden lisaksi itaosiin Ven&jan rajan tuntu-
maan. Helsingin seutu ja Turku vetévat maan sisdisessd muuttoliikkeessé paljon
eri maalaisia maahanmuuttajia siina toivossa, ettd olisivat ldhempé&nd maanmiehi-
aan. (Heikkila 2008)

Suuret keskukset ja pa&kaupunkiseutu houkuttelevat korkeasti koulutettuja, joka
tarkoittaa kilpailua toimihenkil6-, asiantuntija- ja johtotason tyopaikoista. Maa-
hanmuuttajien muuttokohteen valinta on luonnollinen, koska kaupunkialueet tar-
joavat paremmat mahdollisuudet tyollistymiseen ja lapsien koulutukselle. Lisaksi
heiddn omat yhteisonsa toimivat helpommin suuremmissa alueellisissa kokonai-
suuksissa ja valtavéestd on tottuneempi heidan lasndoloonsa. Yleensd maahan-
muuttajien tyollistymiseen suhtaudutaan myonteisesti, jos paikkakunnalla ei ole
korkeaa tyottomyytta. (Heikkild 2008)

2.3.6 TyOperusteinen maahanmuutto
Valttamattomié ehtoja kansainvaliseen tydvoimamuuttoon ovat:

1. Maiden vélisen muuton on oltava institutionaalisesti mahdollista.

2. Kohdemaassa on oltava tydvoiman tarvetta, jota kotimainen tyévoima ei
VoI tayttaa.

3. Lahtémaalla on oltava maastamuuttoon suuntautunutta tyovoimaa, mika
johtuu joko ty6voiman ylitarjonnasta tai tarpeeksi suuresta palkka- tai hy-
vinvointikuluista valtioiden valilla. (Heikkil&d 2008)

Yksilon kansainvéliseen muuttoon liittyvat p&atokset perustuvat muuton aiheut-
tamiin taloudellisiin kustannuksiin ja hyotyihin. Yksi tarkein pdadmaara on maksi-
moida tulot. Saavuttaakseen korkeampia tuloja ihmisten on tehtdva myos sijoituk-
sia. Niihin lasketaan matkustamiskustannukset, ponnistukset uuden kielen ja kult-
tuurin oppimiseksi sekd henkiset kustannukset, jotka liittyvat vanhojen siteiden

katkeamiseen ja uusien luomiseen. (Heikkila 2008)
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1990-luvun alkupuolella Suomeen muutti hyvin vahén ihmisid tyon perusteella,
eika sen tarkeyttd korostettu vield hallituksen ensimmaisessda maahanmuutto- ja
pakolaispoliittisessa ohjelmassa vuonna 1997. Demografiset ennusteet 2000-luvun
alussa herattivat kuitenkin uudelleen kiinnostusta kdyttda maahanmuuttopolitiik-
kaa tyovoiman ikdantymiskehityksen lievittdmiseen. Vuoden 2006 maahanmuut-
topoliittisen ohjelman l&htokohtana oli, ettd ulkomaisen tydvoiman ei tarvitse olla
niinkaan suhdanneluonteista, vaan enemmankin tyémarkkinoiden ja yhteiskunnan
rakenteista johtuvaa. Suhdannekaanne vuoden 2008 lopulla vaimensi jalleen pu-
heet tyOperusteisen maahanmuuton lisddmisestd ja maahanmuutto on jatkunut

suunnilleen samansuuruisena kuin aikaisemminkin. (Sorainen 2012)

Myos paaministeri Jyrki Kataisen 22.6.2011 julkaisemassa hallitusohjelmassa
tyGperdisen maahanmuuton edistaminen on mainittu. Maahanmuuttoon liittyen
ohjelmassa painotetaan tyémarkkinoiden toimivuuden paranemista ja niiden val-
vonnan tehostamista tyoperdisen maahanmuuton lisddmisen sijasta. Kataisen halli-
tusohjelma pyrkii maahanmuuttajien tyollisyysasteen nostamiseen ja tyottomyy-
den puolittamiseen seka vaikuttavampaan kotouttamispolitiikkaan, turvapaikka-
hakemusten nopeampaan kasittelyyn ja tehokkaampaan syrjinndn torjumiseen.
Ohjelman mukaan nykyinen tyovoiman saatavuusharkinta sdilytetdan ja tydomark-
kinoiden valvontaa tehostetaan. Tarkoituksena on arvioida ulkomaisen tyévoiman
maara seké tydvoiman tuleva tarve ja kehittdd rekrytoinnin pelisaantdja toimiala-
kohtaisesti valtiovallan sek& tyomarkkina- ja yrittajajérjestdjen yhteisissa neuvot-
teluissa. (Tervo ja Halonen 2012, 22)

TyOperusteisen muuton osuus koko maahanmuutosta on suhdanteista riippuen ol-
lut 5-10 prosentin suurusluokkaa. Ty6perusteisessa maahanmuutossa on kyse
enemman tai véhemman tilapaisestd Suomessa toissa kdynnistd. Ennemmin tai
my6hemmin tyontekijat palaavat takaisin kotimaahansa, jos ei ole ilmaantunut
mitaan varsinaista syytd jaddad Suomeen. Toinen ominainen piirre tyoperusteiselle
maahanmuutolle on, ettd tyontekijat eivét ole kovin korkeasti koulutettuja, vaan
l&hinnd suorittavan tydon ammateista koostuvia rakennus-, palvelu-, kuljetus-, ja
maatalousalan tyontekijoitd. Kolmanneksi tyontekijat ovat keskittyneet eteldiseen

Suomeen. Esimerkiksi paakaupunkiseudun rakennustydmailla joka kolmas tyon-



22(67)

tekij& on ulkomaalainen. Neljantend voidaan mainita, ettd useimmat Suomessa
tyoskentelevét ulkomaalaiset otetaan tyohon rajan takaa, kun taas maassa jo asu-

vat maahanmuuttajat eivét kiinnosta tyonantajia. (Sorainen 2012)
2.3.7 Maahanmuuton tilastointi

Maahanmuuttovirasto tuottaa oleskelulupien myontdmiseen liittyvid maahanmuut-
totilastoja, joista yksi kriteeri muiden joukossa on tyonteko. Vuonna 2010 kayt-
toon otettiin  ulkomaalaisasioiden séhkdinen asiainkasittelyjarjestelmd UMA.
Vuonna 2011 vireille tuli 23 664 oleskelulupahakemusta, joista 22 747 tapaukseen
saatiin, joko myonteinen tai Kielteinen péatos. 78 prosenttia paatoksista oli myon-
teisid. Vuosien 2008-2010 mydnteisten paatdsten méarat hakuperusteittain on esi-
tetty Kuviossa 8.

Porheside, Suoman

LantEAl, perreerjAsen

P, miis
oima nen

Hernesida, lapsel

Paireside, avolinla
ims

-

Moy perusie

(RHER LT —:II

|

T

Zuomnalainen syriyoend

Elrkgingnharisitaa

Tyinlaks

o Qa0 L] M O{HHI a0

e

BIOOE W2 ||:~'|1-'||

Kuvio 8. Myonteiset oleskelulupapaattkset vuosina 2008-2010 (Tervo 2012, 25)

Eniten myodnteisid péatoksia on tehty perhesiteiden perusteella ja toiseksi eniten
opiskeluiden perusteella. Koska EU-kansalaiset kuuluvat vapaan liikkuvuuden
piiriin, voidaan tyontekijan oleskelulupien perusteella seurata ainoastaan Euroo-
pan unionin ulkopuolelta Suomeen tapahtuvaa tyéperéistd maahanmuuttoa. Vuon-

na 2010 tyontekijan oleskelulupapé&toksia tehtiin 3852 kappaletta, joista 22 pro-
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senttia oli kielteisid. Paatoksien maara oli vuonna 2010 selvasti véhemmaén kuin
vuonna 2008. Vuoden 2010 ja 2011 tyontekoperusteiset oleskelulupatiedot eivét
ole kaikilta osin vertailukelpoisia, koska tilastointi on muuttunut vuoden 2011
alussa. Vuonna 2011 myoénnettiin 5278 oleskelulupaa tyonteon perusteella, joista
14 prosenttia oli kielteisia. Elinkeinoharjoittamisen perusteella lupia myonnettiin
vuonna 2011 55 kappaletta ja vuonna 2010 43 kappaletta. (Tervo 2012, 44-46)
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3 REKRYTOINTIPROSESSI JA TYONTEKO EU:SSA

Tassa luvussa késitellaén tyontekoa ja tyonvélityskanavia EU:ssa seké rekrytoin-

tiprosessia.
3.1 Tyonteko EU-alueella

Yksi EU:n perusvapauksista on tyontekijoiden ja palveluiden vapaa liikkuvuus.
Lissabonissa vuonna 2000 asetettiin tavoite, jonka mukaan EU:sta tulisi luoda
maailman kilpailukykyisin ja dynaamisin osaamistalous vuoteen 2010 mennessa.
Tydévoiman liikkuvuuden edistdmiseksi komissio on antanut useita direktiiviehdo-
tuksia, mutta joutunut useassa yhteydessd kuitenkin toteamaan, ettd tyévoiman

vapaa liikkuvuus ei ole ollut odotusten mukaista. (Sorainen 2007, 31-32)

EU:n yhteisen tyollisyysstrategian kehittdmiseen ja toteuttamiseen osallistuvat
hallituksen lisdksi myds etujarjestot, alueelliset ja paikalliset toimijat sek& kansa-
laisjarjestot. Vuosittain jasenvaltiot madrittelevat EU:n tyollisyyssuuntaviivat ja
suositukset tyollisyyspolitiikan kehittamiseksi. Niiden pohjalta jasenmaat laativat
omat tyo6llisyyden toimintasuunnitelmansa. Suomessa tyo- ja elinkeinoministerio
yhdessa muiden viranomaisten ja tydmarkkinajarjestojen kanssa valmistelee tyol-
lisyyspolitiikan toimintasuunnitelman. Tyo6- ja elinkeinoministerion tehtdvané on
myos osallistua tydeldmaa, erityisesti tydoikeutta ja syrjinnan torjuntaa koskevan
EU-normiston kehittdmiseen ja sen kansalliseen toimeenpanoon. Tama tapahtuu
yhteistydssa eduskunnan ja tyomarkkinakeskusjarjestdjen kanssa neuvotellen.
(Ty0- ja elinkeinoministeri)

Euroopan unionin kansalaisella on oikeus tyonhakuun, tydskentelyyn ja yrityksen
perustamiseen toisessa EU:n jdsenmaassa. EU:n kansalaisella on oikeus samaan
palkkaan, samoihin tydehtoihin sekd jérjestd- ja tyoetuihin kuin oleskelumaan
kansalaisilla. Lisdksi eldkepdivid on oikeus viettdd missé tahansa EU-maassa. (Eu-

rooppatiedotus.fi)

Muista EU-maista tulevien tyontekijoiden tyohonotossa ei saa olla mééarallisia ei-

k& syrjivia rajoituksia, poikkeuksina kuitenkin kielitaito ja uudet EU-maat. Tyon-
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tekijalta voidaan olettaa tyotehtdvan edellyttdméé kielitaitoa. Toisessa EU-maassa
tyoskentelevédd EU-kansalaista on kohdeltava kuten kotimaisia tyontekijoita kaik-

kien tyoehtojen ja koulutusmahdollisuuksien suhteen. (Euroopan Komissio)

EU:n liikkumisvapautta voivat hyodyntédd tyonhakijat eli EU-kansalaiset, jotka
muuttavat toiseen EU-maahan tyénhaun vuoksi, toisessa EU-maassa tyoskentele-
vat EU-kansalaiset, EU-kansalaiset, jotka palaavat kotimaahansa tydskenneltydan
ulkomailla, seka kaikkien edelld mainittujen tyontekijoiden perheenjasenet. EU-
kansalaisten perheenjésenilla on kansallisuudesta riippumatta oikeus oleskeluun ja
tyoskentelyyn samassa maassa. Myos perheen lapsilla on oikeus koulutukseen
samoin ehdoin kuin vastaanottajamaan muillakin lapsilla. Oikeudet voivat poiketa
yksityisyrittéjilla, opiskelijoilla ja elakelaisilla sekd muilla henkil6ill, jotka eivat
ole mukana tydelamassa. Tyontekijoiden vapaa liikkuvuus koskee yleisesti ottaen
my0s EU:hun kuulumattomia Euroopan talousalueen maita, eli Islantia, Liechten-

steinia ja Norjaa. (Euroopan Komissio)

Poikkeuksena tyontekijoiden vapaaseen liikkuvuuteen EU-mailla on oikeus varata
julkisen sektorin tyopaikat omille kansalaisilleen. Tata poikkeusta tuleekin tulkita
niin, ettd ainoastaan sellaiset julkiset sektorin tydpaikat, joihin liittyy julkisen val-
lan suoraa tai epédsuoraa kayttod ja vastuuta valtion yleisen edun valvomisesta,
voidaan rajata maan omille kansalaisille. Lisaksi kyseisia perusteita on arvioitava
tapauskohtaisesti ja otettava huomioon tydtehtdvien luonne ja toimeen kuuluva

vastuu. (Euroopan Komissio)

Palkattaessa tyontekijoita sellaisiin tehtéviin, joita ei ole rajattu oman maan kansa-
laisille, on muiden EU-maiden kansalaisia kohdeltava samalla tavoin kuin oman
maan kansalaisia. Tyontekijoilla, jotka hakevat julkisen sektorin tyotehtéviin toi-
sessa EU-maassa, voi olla vaikeuksia ammatillisen kokemuksen ja virkaian tun-
nustamisen suhteen. Julkisen sektorin tyonantajien tulee ottaa huomioon muissa
EU-maissa hankittu tyokokemus sekd tyohonottovaiheessa, etta silloin, kun pééate-

tdan palkasta, palkkaluokasta ja muista tyéehdoista. (Euroopan Komissio)

Julkisen sektorin rajoituksien liséksi liilkkumisvapautta voidaan rajoittaa yleiseen

turvallisuuteen ja jarjestykseen tai kansanterveyteen liittyvien syiden perusteella.
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Myos uusista EU-maista tulevien tyontekijoiden oikeutta vapaaseen liikkumiseen
voidaan rajoittaa enintdan seitseman vuoden ajan siitd, kun maa on liittynyt
EU:hun. Télla hetkella rajoitukset koskevat tyontekijoitd, jotka ovat kotoisin Bul-
gariasta ja Romaniasta. Kaikilla vanhoilla jasenmailla on kuitenkin oikeus osal-
taan paattad haluavatko ne rajoittaa edella mainituista maista tulevien tyontekijoi-
den saapumista alueelleen, ja millaisia rajoituksia ne mahdollisesti haluavat sovel-

taa. Jasenmaiden tulee kuitenkin huomioida seuraava:

« Vanhoilla jasenmailla on oikeus rajoittaa oikeutta tehda ty6ta mutta ei oi-
keutta rajoittaa yleista matkustusoikeutta.

o Kahden vuoden kuluessa siitd, kun uusi maa on liittynyt EU:hun, voi jo-
kainen vanha jasenmaa péaattaé kansallisen lainsdadantonsé ja politiikkansa
perusteella siitd, tarvitsevatko uudesta jasenmaasta tulevat tyontekijat esi-
merkiksi ty6luvan. Vanhan jasenmaan on mahdollista jatkaa rajoitusten
soveltamista vield kolmella vuodella ilmoittamalla komissiolle asiasta en-
nen ensimmadisen kaksivuotiskauden paattymista.

e Rajoitusten soveltamista voidaan jatkaa ndiden viiden vuoden jalkeen viel&
kahdella vuodella, jos se ilmoittaa komissiolle vakavista hairioista tyo-
markkinoillaan. Rajoitusten on loputtava yhteensé seitseman vuoden ku-
luttua.

o EU:n kansalaisten tyontekijoille, joihin sovelletaan kansallisia rajoituksia,
on annettava etusija verrattuna niihin tyontekijoihin, jotka tulevat EU:n ul-
kopuolisista maista.

o Laillisesti tyollistynyttd tyontekijaa on kohdeltava yhdenvertaisesti koti-
maisten tyontekijoiden kanssa.

o Maat, joiden kansalaisiin jokin toinen jasenmaa soveltaa tyontekoa koske-
via rajoituksia, voivat soveltaa vastaavia rajoituksia tasta jdsenmaasta tu-

leviin tyontekijéihin. (Euroopan komissio)

Tyodnhakijan rahaetuudet, joilla autetaan tyonhakijoita 16ytaméén toitd, on makset-
tava my6s muista EU-maista tuleville tydnhakijoille. Heill4 taytyy kuitenkin olla
tosiasiallinen yhteys paikallisiin tyémarkkinoihin tarkoittaen esimerkiksi sitd, etta

he ovat olleet tydnhakijoina kohtuullisen pitk&dan. Myds muilla EU-maista tulevil-
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la tyontekijoilla on oikeus samoihin sosiaali- ja veroetuuksiin kuin kotimaisilla
tyontekijoilla. Tallaisia etuuksia voivat olla esimerkiksi lapsilisat ja vahimmais-

toimeentulotuki. (Euroopan Komissio)

EU:n lainsd&ddannon nojalla ihminen katsotaan rajatyontekijéksi, jos han kay tois-
sé yhdessa maassa, mutta asuu toisessa ja palaa asuinmaahan péivittain tai kerran
viikossa. Rajatyontekijad maksaa sosiaaliturvamaksut tydskentelymaahansa ja kuu-
luu néin ollen ty6skentelymaan sosiaaliturvan piiriin. Ty6ttomaksi jadneella raja-
tyontekijalla on mahdollisuus hakea tyottémyysetuuksia vain asuinmaastaan. Sai-

raanhoitoa on oikeus saada molemmin puolin rajaa. (Europa.eu)

EU:n verotusasioissa sovelletaan kansallista lainsaddantoé seka maiden keskendén
solmimia kahden- tai monenvélisid verotusta koskevia sopimuksia. Sopimukset
eivat kuitenkaan kata kaikkia mahdollisia tilanteita. On olemassa kuitenkin perus-
periaatteita, jotka ovat useimmissa tilanteissa voimassa. Esimerkiksi useissa kah-
denvélisissa verosopimuksissa tyottdmyyskorvausta késitelladn muuna tulona, jo-
ta verotetaan vain asuinmaassa. Kahdenvalisten sopimusten pyrkimyksena on
yleensa puuttua kaksinkertaiseen verotukseen ja kaksoisasumistilanteisiin. Myods
rajatyontekijoilld verotusasiat riippuvat kansallisesta lainsdadanndsta ja maiden

valilla tehdyista kaksoisverotusta koskevista sopimuksista. (Europa.eu)

3.2 Ulkomaisen tyévoiman léytaminen

Suomessa ulkomaalaisia tyontekijoita on vield huomattavan véhan esimerkiksi
tiedotusvélineiden ja julkisen sektorin palveluksessa. Toistaiseksi ulkomaalaiset
tyontekijat keskittyvat puutarha-, rakennus- ja siivous-, ravintola- ja kuljetusaloil-
le, niin sanottuihin tydmarkkinoiden sisaantuloammatteihin. Ndiden liséksi ulko-
maalaisia tydskentelee erityisesti suurissa vientiyrityksissa. Sen sijaan, etta yrityk-
set pitdisivat tyontekijoiden palkkaamista ulkomailta itseisarvona, yritykset arvos-
tavat rekrytoinnissa enemman osaavan ja tyéhon sopivan henkildston saamista.
(Sorainen 2007, 39)

Ulkomaalainen tyontekijd on yh& useammin kyseeseen tuleva vaihtoehto, mutta

siihen liittyy myos huomionarvoisia seikkoja. Palkkaamista vaikeuttaa joskus se,
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ettd Suomen tyOmarkkinat eivat kansainvélisestd nakokulmasta nayttdydy aina
kovin vetovoimaisina muun muassa harvinaisten kielten, kylmén ilmaston ja kor-
kean verotuksen vuoksi. Lisaksi ulkomaalainen tydntekija joutuu usein itse kus-
tantamaan tarvittavat lupamenettelyt ja muuttokustannukset. Myds tydnantajalle
aiheutuu lisdkustannuksia tyovoiman etsimisesta ulkomailta, ilmoittelukuluista,
tybvoiman vélityspalvelujen kaytostd, ulkomaalaisen perehdyttamisestd seka tar-
vittavasta kielikoulutuksesta. Vieraskielisiin tydhakemuksiin perehtyminen ja lu-

pabyrokratia vievat ylimaaraisia resursseja. (Sorainen 2007, 39-41)
3.3 Tyodllistamisen kanavat

Ennen toimen asettamista haettavaksi, esimiehen tai henkilgstohallinnon ammatti-
laisen tulisi miettia, mitd mahdollisia hankintal&hteitd on tarjolla ja mité niista oli-
si avoinna olevan toimen ndkdkulmasta tarkoituksenmukaista kayttda. Hankinta-
lahteiden kirjo kasvaa koko ajan, ja siksi innovatiivisuudella ja luovuudella on
paikkansa tassakin asiassa. Hankintalahteen valintaan voivat vaikuttaa muun mu-

assa seuraavat asiat:

- tyontekijalta vaadittavat ominaisuudet
- avoimen toimen luonne

- organisaation imago

- organisaation toimiala ja koko

- organisaation sijainti

- organisaation oma osaaminen asiassa

- ké&ytettavissa oleva aika ja raha. (Kauhanen 2010, 77)

Rekrytointikanavia on eri aikoina luokiteltu eri tavoin riippuen kulloinkin kaytet-
tavissa olevista informaation kerédmisen ja jakamisen tyokaluista. Giovanni Rus-
son mukaan rekrytointikanavat voidaan luokitella tyémarkkinoiden segmentoitu-
misen asteen mukaan sisdisiin tai ulkoisiin kanaviin. Liséksi ulkoinen haku on
mahdollista jakaa edelleen kahteen osaan, suoriin kontakteihin tai ulkoiseen haku-
prosessiin muodollisten rekrytointikanavien kautta. Toinen tapa luokitella kanavia

on jakaa ne institutionaalisesta nakékulmasta muodollisiin ja epdmuodollisiin ka-
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naviin, jolloin muodollisissa rekrytointikanavissa kaytetdan apuna institutionaali-
sia toimijoita. (Raatikainen 2004, 19)

Soraisen (2007) mukaan rekrytointi on mahdollista jakaa neljaan hankintakana-

vaan, jotka ovat:

suorat kontaktit tyonantajan ja tyonhakijoiden valilla
epamuodolliset kanavat

julkiset tyonvélityskanavat

> w0 e

yksityiset tyonvalityspalvelut

Tutkimusten mukaan suorat kontaktit ovat kdytetyin ulkomaisen tyévoiman han-
kintakanava. TyOnantajan suora kontakti edellyttdd ulkomailla olevan tyéntekijan
paikallistamista ja usein kyseessa onkin yhtion ulkomaisen tytaryhtion palveluk-
sessa oleva henkild. Asiantuntijoita rekrytoivilla toimipaikoilla oma henkil6sto
liikkuu oman toimialansa osaamiskeskittymien ja tydmarkkinoiden muodostamas-
sa verkostossa ja yhteisoissa. Tiedot avoimista tydpaikoista vélittyvat henkilokoh-
taisten kontaktien kautta. Ulkomaalaisen tydnhakijan suora kontakti puolestaan
tybnantajaan tapahtuu usein esimerkiksi avoimen Internet-tydhakemuksen muo-
dossa. (Sorainen 2007, 42)

Puhuttaessa epamuodollisista kanavista erittdin merkittdva taustatekija on epa-
muodollinen yhteydenpito eri maissa toimivien tydntekijoiden valilla. Maanmie-
hiltd saatujen jossain toisessa maassa tyontekoa ja tyopaikkoja koskevien viestien
on voitu todeta merkittavalla tavalla ohjaavan kansainvélisid muuttovirtoja. Suo-

mikin kuuluu tallaisten verkostojen marginaaliin. (Sorainen 2007, 44)

Suomessa julkisella tyévoimapalvelulla tarkoitetaan tydvoimatoimistoja. Julkises-
ta tyOvoimapalvelusta annetussa valtioneuvoston asetuksessa sdddetdan seka
ty6nantajalle, ettd ulkomaalaiselle ty6hakijalle kohdistettavista kansainvalisista
tyonvélityspalveluista. Sen tarkoituksena on ldhinna tyonhaku- ja lupamenettelyi-
hin liittyvd neuvonta sek& yleinen Suomen tyomarkkinoita koskeva informaatio.
Tyovoimatoimistot hallinnoivat myos kaikki EU- ja ETA-maat kattavaa tyonvali-

tysverkostoa Euresia. Verkoston puitteissa valitetdén tietoja avoimista tyopaikois-
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ta, tyonhakijoista, tydmarkkinoista, seka eldmisesté ja tyonteosta eri maissa. Eures
toimii keskeisesti Internetissa ja koko EU- ja ETA-alueella Eures-neuvojia onkin
vain noin 800. (Sorainen 2007, 45-48)

Suomen ja lahialueiden valilla on toteutettu tydvoiman liikkuvuuteen liittyvia eri
maiden viranomaisten yhteishankkeita, joiden pyrkimyksend on ollut kannustaa ja
luoda edellytyksia tydvoiman liikkuvuudelle hankkeiden kattamilla alueilla.
Konkreettista hyotyd ovat voineet odottaa erityisesti projekteihin osallistuvat
kumppaniyritykset. Yhteishankkeita on toteutettu esimerkiksi Suomen ja Venajan

vélilla seka Pohjoiskalotin ja Barentsin vélilla. (Sorainen 2007, 48—49)

Toistaiseksi julkisten tyonvalityskanavien kayttd ulkomailta rekrytoitaessa on ol-
lut vahdista. Tadman oletetaan johtuvan siitd, ettd tyévoimatoimistoille ei ole 0soi-
tettu vahvoja tyévoimapalvelu- eiké tyonvélitystehtavia EU- ja ETA-alueen ulko-
puolisista maista rekrytoitaessa. Hallituksen vuoden 2006 maahanmuuttopolitiik-
kaohjelman tarkoituksena on kuitenkin lisata tyévoiman liikkumista koskevaa yh-
teistyota erityisesti EU-maiden, lahialueiden sek& muiden Suomen kannalta mer-

Kittdvien tydvoiman lahtdmaiden kanssa. (Sorainen 2007, 49)

Viime vuosina my0s yksityiset tyonvélitys- ja tydvoiman vuokrauspalvelut ovat
lisd&ntyneet. Lisddntyminen on johtunut siita, etta julkisilla tydvoimapalveluilla ei
ole Eures-toimintaa lukuun ottamatta ollut kovin laajaa kansainvalista tyonvalitys-
ta. Yksityisia palveluja Suomeen tarjoavia yrityksia toimii sekda Suomessa, etta
ulkomailla. Laissa yksityisista tyonvalityspalveluista on saannelty niukasti. Yksi-
tyisen tyévoimapalvelun toiminta maaritelladn tyévoimapalvelulain 4 luvun 8 8:n
2 momentissa. Sen lahtékohtana on myds suojella yksityisia tyénvélityspalveluita
kayttavia tyontekijoita. (Sorainen 2007, 50)

Tydpaikan suoramarkkinointi kohdemaassa on myds mahdollinen keino pyrittées-
sé rekrytoimaan tyévoimaa ulkomailta. limoittaminen voi tapahtua kohdemaan
lehdistdssd, jolloin ongelmana voi kuitenkin olla vaikea kohdistettavuus. Tarkeaa
olisi voida kayttada rajatulle kohdejoukolle suunnattua ammattilented tai muuta
vastaavaa. (Sorainen 2007, 52-53)
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Ty6paikkailmoittelu rekrytoinnin kohdemaassa sisaltdd usein yrityksen Internet
sivujen markkinointia, jossa tyOpaikasta, yrityksesté ja tyonteosta on mahdollisuus
kertoa laajemmin. On olennaista, ettd sivuilla on mahdollista kayttaa tarkoituk-
senmukaisella kielelld laadittua lomaketta ja tayttda lomake talla kielella. Kun yri-
tys on laajemmin eritellyt tietoja tyOpaikasta ja tyonteosta Internet-sivuillaan, se
saa juuri hakemansa tyonhakijan hakemuksen. (Sorainen 2007, 52-53)

3.4 Rekrytointiprosessi

Henkildstohankinnalla tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, jolloin organisaati-
oon hankitaan sen kulloinkin tarvitsemaa henkilostod. Henkilostohankinnalla pyri-
taan I0ytamaan avoinna olevaan tydtehtdvaidn mahdollisimman hyvin organisaati-
oon ja tehtdvaan sopiva henkil6. Henkilostéhankinta jaetaan siséiseen ja ulkoiseen
hankintaan. Sisdisesta hankinnasta puhutaan silloin, kun jo tydsuhteessa oleva
henkild nimitetddn avoinna olevaan toimeen organisaation siséltd. Ulkoinen han-
kinta tarkoittaa organisaation ulkopuolelta tulevan henkilon valitsemista. Henki-
I6ston hankinta perustuu vuosisuunnitelman yhteydessd laadittuun henkiléston
hankintatarpeeseen. (Kauhanen 2010, 68, 70-71)

Kun organisaatio on arvioinut tuotteensa tai palvelunsa kysynnan, tulee sen en-
nustaa kysynnasta seuraava liikevaihto ja arvioida tarvittavan henkilékunnan maa-
ré saavuttaakseen ndma tavoitteet. Henkilékunnan hankintatarve on heijastettavis-

sa seuraaviin asioihin:

1. ennakoitu liikevaihto

2. tyontekijoiden ammattitaito ja tyon laatu

3. strategiset paatokset paivittad tuotteen tai palvelun laatua, tai hakeutua ko-
konaan uusille markkina-alueille

4. teknologiset ja muut muutokset kohonneen tuottavuuden saavuttamiseksi

5. osaston kaytettavissa olevat taloudelliset resurssit (Dessler 2009, 75)

Organisaation henkiléstésuunnitelmiin voi tulla myo6s sinne siséltyméattémia hen-
kiloston hankita tarpeita. Téallaiset tarpeet voivat johtua esimerkiksi irtisanoutumi-

sista, yllattavista elakkeelle jaanneistd, opintovapaista, perhevapaista tai kuole-



32(67)

mantapauksista. Todellinen hankintatarve voi olla siis suunniteltua suurempi.
Vaikka henkilostosuunnitelma tai akuutti tilanne osoittaisivat hankintatarvetta,
kannattaa rekrytointitarve varmistaa viela nykyhetken todellisen tarpeen mukaan.
Organisaatioissa kuormitushuippuja tasataan muun muassa Yylit6illa, joustavilla
ty6ajoilla, tybvoiman vuokrauksella, mééaraaikaisilla sopimuksilla, osa-aikatoilla,
valtion tyollisyystuella, alihankinnalla ja ulkoisilla palveluilla. (Kauhanen 2010,
71, 73-74)

Kuviosta 9. nahdaan koko henkildstéhankintaprosessin kulku henkildstésuunni-
telman luomisesta hankinnan onnistumisen arviointiin saakka. Kun henkil6sto-
suunnitelma on laadittu ja nykyhetken hankintatarve mééritelty toimenkuvaltaan
tiettyd avointa tyopaikkaa varten, on aika asettaa yksityiskohtaiset vaatimukset. Se
on erittain tarkea vaihe henkiléstéhankinnassa, johon tulee osallistua tulevan esi-
miehen ja hanen esimiehensé lisaksi henkilostétoiminnon ammattilaisen. On tér-
kedd, ettd valintakriteerit ovat hyvissa ajoin selvilld ennen valintapdatosvaihetta.
Seuraava vaihe on hankintalédhteiden kartoitus ja valinta, jotka on maaritelty tar-

kemmin kappaleessa 3.3 Tydllistamisen kanavat.

A . Yksityis- Hankinta- Ehdokkaiden
Henkhast Hankifts: Toimen- kohtaisten lihteiden hankinta
suunnitel —>  tarpeen —> oimen- _, ? SHREA % —> Terveystarkastus
marittel kuva vaatimusten kartoitus ja haastattelu ja
ez v asettaminen valinta testaus
v
Tyosopimuksen Sisdinen Hankdnran
Valintapdatés —> Yo —> —> Perehdyttdminen —>  onnistumisen

rakentaminen tiedottaminen R
arviointi

Kuvio 9. Henkilostohankintaprosessin kulku. (Kauhanen 2010, 74)

Kuudes henkildstéhankintaprosessin vaihe on valintamenetelmien valitseminen.
Valintamenetelmien tarkoituksena on selvittdad, miten hyvin tyonhakijat tayttavat
valintaperusteiksi asetetut vaatimukset. Soveltuvuuden arvioinnissa voidaan kayt-

téa seuraavia tietolahteita:

- hakemusten perusteella suoritettava arviointi

- haastattelut
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- psykologiset soveltuvuustestit

- kielitaitotestit

- tyénsimulointi

- arviointikeskus

- luotettavuuslausunto

- terveystarkastus. (Kauhanen 2010, 82-84)

Hakemusten ja ansioluetteloiden késittely on yleisin alkukarsintamenettely. Haas-
tattelun tehtdvana on toisaalta tarkoitus selvittda hakijan soveltuvuutta tehtdvaan
ja toisaalta antaa hakijalle tietoa avoinna olevasta tehtdvastd ja koko organisaati-
osta. My0s psykologisen soveltuvuuden arviointi on Suomessa laajalti yleistynyt.
Psykologista soveltuvuutta yrityksille testaavat yleensa niiden suorittamiseen eri-
koistuneet testausyritykset ja psykologit. Psykologiset testit on mahdollista korva-

ta my0s yksinkertaisemmilla itsearviointimenetelmilla. (Kauhanen 2010, 82-84)

Useissa tyOtehtdvissé vaaditaan usean vieraan kielen taitoa. Suullisen ja kirjallisen
kielitaidon tason mittaamiseksi onkin olemassa testeja ja luokittelujarjestelmia,
joilla voidaan nopeasti maérittaa hakijan Kkielitaito. Tyonsimuloinnilla tarkoitetaan
hakijan saattamista jo valintatilanteessa mahdollisimman todentuntuiseen tyétilan-
teeseen. Laajamittaisemmin tyonsimulointia k&ytetddn niin sanottuna arviointi-
keskus-toimintona, joka tarkoittaa useiden menetelmien yhdistelmaa. Arviointi-
keskuksessa yleensad psykologi ja organisaation edustajat havainnoivat testattavien
tyoskentelya esimerkiksi tyonsimulointitehtavien parissa. Ennen lopullista valin-
taa hakijalle usein tehdd&n perusteellinen l&akérintarkastus. My6s huumetestit
ovat yleistyneet. Tehd&kseen oikean ratkaisun, 1&4akéarilla pitaa olla riittavasti tie-

toa tyon sisallostd ja tydolosuhteista. (Kauhanen 2010, 85-86)

Valintapaatosvaiheessa nykyaikaisten johtamisperiaatteiden mukaan valintapda-
toksen tekee palkattavan henkilon l&hin esimies. Valinnan tulos tulee ilmoittaa
valitulle mahdollisimman nopeasti paatoksen jélkeen. Tybnantaja ja tyontekija
solmivat tyosuhteen tydsopimuksella, jossa tyontekija sitoutuu tekemé&én tyota
tyonantajalle palkkaa tai muuta vastiketta vastaan tdmén valvonnan alaisena. Tyo-

sopimuksen solmimiseen on syytd panostaa, silla se sitoo molempia osapuolia ja
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sen yksipuolinen muuttaminen on mahdotonta ilman lain rikkomista. (Kauhanen
2010, 88)

Prosessin seuraava vaihe on perehdyttdminen. Uuden henkilén perehdyttdminen
organisaatioon ja sen tydtapoihin on tarkeéd, silla hyvin toteutettuna perehdytta-
minen nopeuttaa tyontekijan tyotehon kasvattamista optimaaliseksi. Perehdytta-
misen prosessi on kuvattu Kuviossa 10. Perehdyttdmisen tarkoituksena on vélttya
virheilta, taloudellisilta vahingoilta ja ty6tapaturmilta. Perehdyttdmisen aikana
henkild oppii tuntemaan tydyhteisonsa, sen toiminta-ajatuksen, vision, liikeidean
sekd sen arvot ja tavat. Henkilo oppii my6s tuntemaan tyopaikkansa ihmiset, asi-
akkaat ja tyotoverit, sekd oman tyonsa ja siihen liittyvat odotukset. (Kauhanen
2010, 92, 151)

O, P—————————
Ty6turvallisuus ja
ergonomia

Oman itsensa
johtaminen

| l
" " Turvallinen ja | Taitava tyo
Tyotehtavien | Tyohon 5 !
‘ o:;ettammen f——= perehdyttiminen terveellinen laadukas tuote
) { J tybsuoritus tai palvelu
1  S——
Laadun Qikaan» Sisdinen
‘ saaminen , [ yrittajyys
\ {

Kuvio 10. Tyéhon perehdyttamisen kokonaisuus (Kauhanen 2010, 152)

Henkilostohankinnan prosessi ei paaty perehdyttdmiseen, vaan sen jélkeen tehta-
valla suoritusarvioinnilla on henkiléstdvoimavarojen johtamisessa tarkea asema.
Tulosjohtamisen periaatteiden mukaan tietyn ajanjakson jélkeen tulisi arvioida
sitd, miten henkild tai tiimi on tyotehtdvansd suorittanut. Arviointi suoritetaan
yleensé kehityskeskustelun muodossa. Yksildiden ja tiimien suorituksia on suo-
malaisissa organisaatioissa luontevinta arvioida 1-4 kertaa vuodessa riippuen or-
ganisaation toimialan luonteesta. Selvitysten mukaan kehityskeskustelut ja suori-
tusarviointi onnistuvat vain, jos ne ovat oleellinen osa koko organisaation johta-
misjarjestelmaa. (Kauhanen 2010, 102, 107)
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4 HENKILOSTOJOHTAMINEN MONIKULTTUURISESSA
YRITYKSESSA

Tassd luvussa késitelladn monimuotoisuusjohtamista kansainvalisessd ja moni-

kulttuurisessa tydymparistossa.
4.1 Monimuotoisuuden johtaminen

Moninaisuusjohtaminen on alun perin amerikkalainen johtamisfilosofia, jonka
juuret ovat 1960-luvulta. Silloin alkaneilla toimenpiteilld, ohjelmilla ja lainsééa-
danndélla pyrittiin mustien ja naisten tyollistymisen turvaamiseen ja heidan lisaan-
tymiseen tydeldmassa. Tastéd seurasi uusia haasteita johtamiselle. Moninaisuutta ja
moninaisuusosaamista pidetddn moninaisuusjohtamisessa yhtend liiketoiminnan

strategisina menestystekijoina. (Visti & Harkonen 2005, 11)

Moninaisuusjohtaminen on tunnistamista ja tiedostamista. Johtamisessa tunniste-
taan ja tiedostetaan ihmisten erilaiset kokemukset, osaamiset, tavoitteet ja tarpeet.
Moninaisuusjohtaminen on myds tyontekijoiden oikeudenmukaista kohtelua ja
tasa-arvoa, ottaen huomioon ihmisten tarpeet ja yksilollisyyden. Moninaisuusjoh-
tamisella tiedostetaan henkiloston osaaminen ja hyddynnetdédn sitd organisaation
tuottavuutta, luovuutta ja innovatiivisuutta parantavana resurssina. (Visti 2005,
11)

Monimuotoisuus vahvistuu erilaisten osaajien tarpeen kasvaessa. Kaikilta tyoyh-
teison jasenilta vaaditaan monimuotoisuuden ymmartamiseen ja kansainvalistymi-
seen tarvittavia taitoja. Monimuotoisuuden ja tasa-arvon edistdminen tyopaikalla
lisad kaikkien tyontekijoiden viihtyvyyttd ja motivaatiota, joka puolestaan liséé
tydyhteison tehokkuutta. (Viitala 2007, 310)

On siis yha tavallisempaa, ettd tyOpaikoilla tydskentelee etnisia vahemmistoja ja
kansainvélistyvissa tyoyhteisoissa kohdataan usein erilaisuuden tuomaa hdmmen-
nystd. Tama asia on viime vuosikymmenien aikana noussut laajaan keskusteluun
monimuotoisuuden johtaminen -otsikon alla. Vaikka termilld viitataan ihmisten

monenlaiseen erilaisuuteen esimerkiksi sukupuolen, etnisen alkuperan, ian ja su-
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kupuolisen suuntautumisen alueilla, on keskustelussa korostunut etnisten vahem-
mistojen asema. (Viitala 2007, 308)

Kulttuurisen monimuotoisuuden hyddyt ja siitd aiheutuvien ongelmien vahenta-
minen on mahdollista maksimoida taitavalla johtamisella. Yritysjohdon toimien
lisdksi on olennaista, ettd koko tydyhteison, tyotovereiden ja erityisesti ammatti-
yhdistystoimijoiden asenteet ja suhtautuminen tukevat yrityksen monimuotoisuus-
strategiaa. Monimuotoisuuden johtaminen on ennustettu olevan yksi seuraavien
vuosikymmenten tarkeimmista organisaation kehittdmisalueista. (Sorainen 2007,
179)

Tydyhteisén moninaisuus ei sindnsé ole hyodyllista tai haitallista, vaan olennaista
on se, kuinka moninaisuutta johdetaan ja minkalainen ilmapiiri ja asenteet tyéyh-
teisossa vallitsevat. Myos organisaation tilanne ja sen laajempi toimintaymparisto
vaikuttavat moninaisuuden arvostukseen ja kykyyn hyodyntéa sitd organisaatios-
sa. Tyontekijoiden saadessa arvostusta ja kiitosta organisaation taholta, he tunte-
vat turvallisuutta, omistautuvat ja sitoutuvat tyoskentelemaan vield enemman or-

ganisaation paamaarien saavuttamiseksi. (Visti 2005, 12)

Monissa yrityksissé tydyhteison kulttuurista monimuotoisuutta on aktiivisesti li-
sétty, koska sen on todettu valillisesti tai valittomasti palvelevan yrityksen liiketa-
loudellisia etuja. Tydyhteison kulttuurinen monimuotoisuus on koettu esimerkiksi
Kilpailukyvyn perustana, helpottavana tekijana paasta uusille markkinoille, palve-
levan paremmin monipuolistuvaa asiakaskuntaa, parantavan tyénantajan ja koko
organisaation imagoa seka edistdvan henkildston luovuutta ja jaksamista. Sen on

myas havaittu helpottavan tydvoiman saantia. (Sorainen 2007, 179)
4.2  Monimuotoisuusjohtamisen etuja

Yritysten ja muiden organisaatioiden asiakaskunnat muuttuvat yh& moninaisem-
miksi kansainvélisen kaupan ja yhteiskunnan monimuotoisuuden kasvaessa. Tuot-
teita pystytddn yhd harvemmin markkinoimaan samanlaisina eri kulttuureihin.
Tarve monimuotoisuuden johtamiseen ldhtee myds toimintaympariston jatkuvasta

muutoksesta, joka tarkoittaa Suomessa esimerkiksi osaavien tyontekijoiden puu-
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tetta tulevaisuudessa. Jotta ty0voiman saatavuus turvattaisiin, organisaatioiden
tulee tarkistaa asennoitumistaan monimuotoisuuteen ja uskallettava kohdata sen

tuomat haasteet. (Savileppa 2005)

Kuten jo edelld mainittiin, yksi monimuotoisuusjohtamisen eduista on organisaa-
tion imagon ja maineen parantuminen seka tyontekijoiden etta asiakkaiden silmis-
sé. Suvaitsevaisuus ja arvostus houkuttelevat kyvykkaita tyonhakijoita ja vahenté-
vat henkildston vaihtuvuutta. Toiseksi, henkildston kehittyminen takaa tyytyvai-
semman, motivoituneemman ja sitoutuneemman tyoyhteison. Lisaksi henkiloston
tyokyky paranee, kun esimerkiksi eri-ikéisten hyvasta tyokyvystad huolehditaan.
Kolmanneksi, onnistunut monimuotoisuusjohtaminen takaa innovatiivisuuden
kasvun. Tamé johtamistyyli tuo yhteen erilaisia tyontekijoitd, joiden eroavista na-
kdkulmista asioihin on etua varsinkin luovuutta ja innovatiivisuutta vaativissa teh-
tavissd. Myo0s tietotaidon monipuolisuus on erityisen tarke&é tehtavissa, jotka
edellyttavat teknisia taitoja, asiantuntijuutta ja erilaisten tyontekijéiden tai asiak-

kaiden nakdkulmien huomioon ottamista. (Visti 2005, 12)

Erilaisista kulttuureista tulevien tyontekijoiden rekrytointi markkinointi-, myynti-,
mainonta- ja asiakaspalveluty6hon voi auttaa organisaatiota huomioimaan palve-
luissaan erilaiset ihmiset ja laajentamaan markkinamahdollisuuksiaan. Taten hen-
Kiloston tyytyvéisyyden ja asiakaspalvelun kehittamisen kautta myos asiakaspal-
velun laatu voi parantua ja asiakkaiden tyytyvéisyys organisaation palveluihin ko-
hentua. Yhtend etuna on nahty, ettd hyvin toteutetulla moninaisuusjohtamisella on
vaikutusta henkildston tyohyvinvointiin ja sitd kautta tyon tuottavuuden parane-
miseen. (Visti 2005, 13)

4.3  Monikulttuurisuuden yleistyminen

Tydvoima liikkuu yha kasvavina méarina eri maiden valill&, kun yritykset saman-
aikaisesti hankkivat tydvoimaa kansainvélisesti mikrotasolla ja sijoittuvat sinne
mista sitd parhaiten 16ytyy. Ulkomaalainen tydvoima on keskittynyt Euroopassa
lahinné likaisina ja halveksittavina pidettyihin téihin. Kansainvalisissa yrityksissa

monikulttuurisuus tuleekin useimmiten siité, ettd osaajia rekrytoidaan sieltd mista
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heitd parhaiten saa. T&sté esimerkkind on suomalainen rakennusteollisuus, johon
on rekrytoitu rakentajia Itd-Euroopasta. (Viitala 2007, 307-309)

Kansainvalisiin yrityksiin rekrytoitavat tyontekijat voivat olla kohdemaan kansa-
laisia, yrityksen kotimaan kansalaisia tai kolmannen maan kansalaisia, jolloin jo-
kaisen kohdalla tehtdva rekrytointi arvioidaan erikseen. Arvioinnissa korostuu
tyon sisélto, luonne ja siihen liittyvét vaatimukset sekd se milla periaatteilla rekry-
tointi suoritetaan. Usein tuotannollinen henkilostd rekrytoidaan paikallisilta tyo-
markkinoilta ja johto- ja asiantuntijatehtdviin, joko yrityksen ulkopuolelta tai si-
séltd. Ulkopuolelta haettaessa haku tapahtuu, joko paikallisilta, alueellisilta tai
globaaleilta tyomarkkinoilta. (Viitala 2007, 297)

Monikulttuuriset tyoyhteisot ovat lisadntyneet talouden globalisaation, kansainva-
lisen muuttoliikkeen seké vaeston ja tyomarkkinoiden rakenteellisten muutosten
myo0ta. Myos julkinen valta pyrkii edistimdan yhdenvertaisten mahdollisuuksien
luomista kaikille. Talléin painotetaan erityisesti maahanmuuttajien ja vahemmis-
tdjen mahdollisuuksia osallistua yhteiskunnan toimintoihin ja tydeldmaan. (Sorai-
nen 2007, 179)

4.4  Kulttuurien kohtaaminen tydyhteisossa

Usein eri kulttuurista tulevaa ja eri kielelld puhuvaa ihmista vierastetaan, leima-
taan ja hdnen odotetaan kayttaytyvan samalla tavoin kuin itse kdyttaytyy. Moni-
kulttuurinen tydpaikka ei kehity valttamétta itsestaan, vaan sen antama rikkaus ja
hyoty saadaan esille vain, jos siihen tietoisesti pyritdan. Yrityksissa voidaan esi-
merkiksi k&ynnistaa tasa-arvosuunnittelu, jossa huomioidaan etniset véhemmistot.
Tasa-arvon edistdmiseksi tulisi asettaa selkeitd ja toteutettavissa olevia tavoitteita,

joita lisaksi seurataan sd&nnéllisesti. (Viitala 2007, 308-309)

Monesti kulttuuriset erityispiirteet liittyvat sukupuolikysymyksiin ja uskontoon.
Talléin kulttuurisia erityispiirteitd saatetaan joutua ottamaan huomioon esimerkik-
si tyGaikajérjestelyissa, tydasuja suunniteltaessa, ruokailun jarjestdmisessa ja ter-
veyspalveluissa. Kaiken lahtokohtana on, ettd vahemmistjen oikeuksien kunni-

oittaminen ei saa loukata kenenk&&n muiden oikeuksia ja tasa-arvoista asemaa.
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Tassa tilanteessa myos vahemmiston edustajat joutuvat tulemaan vallitsevan kult-

tuurin ja normiston puitteissa vastaan. (Viitala 2007, 308-309)

Useimmiten esimiehet ovat avainasemassa, kun kulttuuriset yhteentérmaykset ha-
lutaan valttaa ja moninaisuuden rikkaus saadaan kukoistamaan tyOpaikan arjessa.
Esimiesten kouluttamisen ohella tarvitaan monesti valmennusta my0ds koko tyGyh-
teisOlle ja vahemmiston edustajille itselleen. Suomalaisen tydelaman, kyseisen
yrityksen sekd tydpaikan kaytantdjen selvittdminen edellyttdd monesti tavallista
pidempéaa perehdyttamista. (Viitala 2007, 309-310)

Monikulttuurisessa tydymparistossa kohdataan seuraavanlaisia haasteita:

ennakkoluulot ja tietdmattomyys

- vahattely

- pelko etujen menettdmisesta ja pelko muutoksia kohtaan
- torjuminen ja kieltdminen

- leimautumisen pelko

- kateus. (Lindberg, Toivanen ja von Hertzen 2006, 12)

Haasteiden ratkaisussa auttaa tiedon ja kokemusten keradminen erilaisista kulttuu-
reista ja ihmisistd, sek& moninaisuustyon priorisointi tarkeéksi. Haasteiden voit-
tamiseksi on tarkeéd, ettd tydyhteisossd on asiallinen tiedotus ja pyrkimys oikeu-
denmukaisiin ratkaisuihin. Pelkoa muutoksia kohtaan voidaan véhentdd tiedon-
saannilla muutosten toteutumisesta. Liséksi on tarkedd kartoittaa ja keratéd tietoa
johdon ja henkiloston kokemuksista. Leimautumista ja kateutta voidaan ehkéista
avoimilla toimenpiteilla, keskustelemalla, sek& priorisoinnilla johdon taholta.
(Lindberg 2006, 12)

4.5 Ulkomaalaistaustaiset tyonhakijat henkilostéjohdon kannalta

Sdderqvistin tutkimuksessa hyvélle ja osaavalle tyontekijalle asennetta ja moti-
vaatiota tyontekoon pidetddn kahtena tarkeimpind kriteereind. Ammattitaito on
tutkimuksen mukaan listalla viidentend, mutta sen merkityksen kuitenkin huomat-
tiin kasvavan mitd suuremmasta yrityksesta on kyse. Suomen kieli on tutkimuk-

sessa vasta 14. sijalla, vaikka sen valttaméton taito mainitaan ldhes jokaisessa
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ty6nantajille suunnatussa haastattelussa. Suomen kieltd tarvitaan eniten palvelu-
aloilla ja véhiten alkutuotannossa. Ruotsia ulkomaalaisen ei tarvitse osata. Muuta
Kielitaitoa tarvitaan kuitenkin sitd enemman, mita isompi tyopaikka. Yleisesti kie-
litaito on kuitenkin tutkimuksen perusteella asia, johon jatkuvasti koulutetaan li-
sé&a henkilosta. Liiketoimintaosaaminen, tuotantotekninen osaaminen, suomalaisen
hallintokulttuurin tuntemus ja suomalaisen liike-elamén tuntemus ovat tarkeité

alle kolmelle neljasosalle tydnantajista. (Sodergvist 2005, 70-78)

Tutkimuksen tuloksena selvisi, ettd kaikilta tyontekijoiltd odotetaan jonkinlaista
koulutusta. Yleinen ongelma on kuitenkin ulkomaisen koulutuksen tason arviointi
verrattuna suomalaiseen koulutuksen tasoon, ja ettd opetushallituksen tarjoama
tutkintojen rinnastamispalvelu tunnetaan huonosti. Koulutusta useammin haastat-
teluissa mainitaan kuitenkin ammattitaito. TyOnantajat liittdvat ammattitaitoon
tarpeen nostaa koko tyontekijakunnan osaamisen tasoa ja ymmartad kokonaisuuk-
sia. Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kannalta kokonaisuuksien ymmaértdminen
on koettu eduksi, kun esimerkiksi kansainvalisissa myyntitehtdvissé voidaan toi-
mia kulttuurillisesti oikein. Ammattitaidon toivotaan olevan myos vahvasti sidok-
sissa itsendiseen toimintakykyyn, jota vaaditaan l&hes kaikilta tasoilta organisaa-
tiohierarkiassa. (Sodergvist 2005, 74-76)

Tutkimukseen vastanneista kahdella viidesta tyonantajasta on kokemusta ulko-
maalaisista. Ulkomaalaistaustaisella hakijalla on yleensd suurempi naytén paikka
kuin suomalaisella kollegallaan. Talla tarkoitetaan koulutukseen ja kokemuksiin
liittyvien paremmuuksien esille tuomista konkreettisesti. Toisaalta joillekin tyon-
antajille ei ole vélid mistd tyontekija on kotoisin, vaan olennaista on hyva ammat-

titaito, ammattiasenne ja kielitaito. (Soderqvist 2005, 72-73)

Yleisesti ulkomaalaisia tyontekijoita pidetddn mahdollisuutena suomalaiselle ty6-
elamélle, muun muassa valtion organisaatioissa ja palvelutoimialoilla. Tydnanta-
jien keskuudessa ulkomaalaisten tyontekijoiden ei koeta olevan uhka suomalaisel-
le tyoelamalle. Vahiten uhkaavana tekijéna sitd pidetéén julkisen sektorin ja ylei-
sesti suurempien tyopaikkojen tydnantajien keskuudessa. Y leisesti monikulttuuri-

sen tyOyhteison uskotaan myds tuottavan herkemmin innovaatioita. Eniten moni-
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kulttuurisen tydyhteison kannalla ovat kuntatytnantajan edustajat ja valtiontyon-
antajan edustajat. Yksityisen sektorin ty0nantajista vain puolet kokivat monikult-

tuurisen tydympaériston tuottavan innovaatioita. (Séderqvist 2005, 62-65)

Myos sopeutumistaidot ja kulttuurishokki mainittiin Soderqgvistin (2005) tutki-
muksessa. Sopeutumistaidot ovat keskeisessa asemassa, kun asettaudutaan uuteen
kulttuuriympéristoon. Ne voidaan jaotella eri kriteerien mukaan. Subjektiivisuus-
objektiivisuus- kriteerilld sopeutumista tarkastellaan, joko oman kokemuksen, tai
muiden nékemyksien mukaisena. Henkil6kohtaisuus-sosiaalisuus- kriteerilla
huomio kiinnittyy itse koettuun tyytyvéisyyden tunteeseen tai sosiaaliseen taitoon
sopia kulttuuriin. Sopeutumistaidot voidaan jaotella my6s toimintaympériston
mukaan elinympéristoon, tyéhon ja vuorovaikutukseen sopeutumiseksi seka jaot-
telu omaan sopeutumiskykyyn ja perheen ja puolison sopeutumiskykyyn. (Séder-
gvist 2005, 78)

Kulttuurien valiset kohtaamiset liitetddn usein samanlaisiin psykologisiin ja sosi-
aalisiin prosesseihin. Yksinkertaisin muoto kulttuurienvalisistd kohtaamisista on,
kun vierasmaalainen yksil6 ja uusi kulttuuriympdristd kohtaavat. Tassa tilanteessa
ulkomaalainen kokee jonkin muotoisen kulttuurishokin. EIaman perustarpeet voi-
daan joutua opettelemaan alusta uudelleen, joka taas voi johtaa ahdistukseen,
avuttomuuteen ja vihamielisyyteen uutta elinympéristéd kohtaan. (Hofstede 2010,
384-387)

Kulttuurinen sopeutuminen voidaan jakaa neljaén paévaiheeseen:

1. euforia - innostus matkailua ja uutta maata kohtaan

2. kulttuurishokki - kun normaali eldma alkaa

3. sopeutuminen kulttuuriin - vierailija oppii pikkuhiljaa maan tavoille ja in-
tegroituu sosiaaliseen ymparistoon

4. normalisoituminen - oppinut uudet eldmantavat vieraassa ympéristossé
(Hofstede 2010, 384-387)

Sopeutumisen ajanjakso voi olla vaihteleva tapauksittain, johtuen muun muassa

ulkomailla vietetysté ajasta. Koska jokainen uusi kulttuurinen ympaéristo on erilai-
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nen, syntyy kulttuurishokki yha uudelleen. Taten kulttuurishokki on mahdollista
kokea myos palatessaan omaan tuttuun kulttuuriseen ymparistoon ulkomailla vie-
tetyn ajanjakson jalkeen. (Hofstede 2010, 384-387)
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5 TOIMINTA KOHDEYRITYKSESSA

Taman luvun tietoldhteend on toiminut kohdeyrityksen oma materiaalipankki ja
julkiset Internet-sivut. L&hteita ei ole eritelty kappaleiden lopuksi, koska toimek-

siantaja haluttiin pitaa salassa.
5.1 Henkiléstovuokrausyritys X:n esittely

X on suomalainen yritys, joka on erikoistunut Euroopan alueella vastuulliseen
henkilostopalveluiden tuottamiseen, seka yritysten kilpailuvoiman kasvattami-
seen. Toiminta on perustettu 1988 helpottamaan Suomen silloista tydvoimapulaa.
Vuosina 1991-1995 vuokrahenkiloston kaytto lisaantyi rajahdysmaisesti ja laaje-
nemisen hallitsemiseksi luotiin alan ensimmaéinen franchisekonsepti. 1997 toimin-
ta oli laajentunut koko maata kattavaksi franchisekonseptin ansiosta. Vuonna
2003 yritys X nousi alan markkinajohtajaksi Suomessa liikevaihdon mukaan mi-
tattuna. Seuraavan vuonna yritys X laajeni Viroon aloittaen toimintansa Tallinnas-
sa. Ketju saavutti vuonna 2005 ensimmadisend alan toimijana Suomessa yli 100
miljoonan euron liikevaihdon. Vuoden 2008 jalkeen yritys on laajentanut toimin-
taansa Suomen ja Viron lisdksi Ruotsiin ja Romaniaan. Toimintaa on yhteensa 55
paikkakunnalla ja vuonna 2010 yritys ty6llisti yli 14 000 tyontekijaa yli 4000 eri

asiakasyritykseen.

Yrityksen tarkeimmaét arvot ovat tuottavuus, vastuullisuus, edellakévijyys, kump-
panuus ja yrittdjyys. Liiketoiminnalla on tarkoitus tuottaa lisdarvoa asiakkaille,
tyontekijoille ja yritykselle itselleen. Toiminta perustuu korkeaan laatuun ja jatku-
vaan laadun tarkkailuun. Yritys pyrkii kantamaan yhteiskunnallisen ja sosiaalisen
vastuun sekd@ edistamaan palveluratkaisuillaan tyomarkkinoiden kehittymista.

Toiminnan ytimena pidetéan yrittajyytta ja yrittdjahenkisyytta.

Yritys X haluaa vastata Suomen lisdtydvoiman tarpeeseen tydvoiman maahan-
tuonnilla. He tarjoavat asiakkailleen yhteiskuntavastuullisen tavan palkata ulko-
maalaista tydvoimaa. Ammattiosaajia 10ytyy erityisesti rakennusalalle, metalli- ja

muihin teollisuusalan tehtéviin, siivous- ja kiinteistohoitopuolelle, elintarviketeol-
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lisuuteen, maatalouteen ja kuljetustehtdviin, sek& ravintoloihin esimerkiksi tarjoi-
lijoiksi ja kokeiksi.

5.2 X:n kansainvalinen toimintamalli ja rekrytointiprosessi

Kun yritys X:n myyntiorganisaatio on myynyt tyévoiman, tilauksesta  tehdaan
yksityiskohtainen séhkdposti. Tilaus valitetddn maaorganisaatioon, jonka avulla se
kartoittaa sopivat tyontekijat. T&man jalkeen sopivan tyontekijan 16ytymisesta il-

moitetaan Suomeen ja laaditaan asiakassopimus.

Ennen maahantuloa tyontekijalle hankitaan asunto mahdollisimman lahelta tyo-
paikkaa, seka lentoliput Suomeen. Maaorganisaatio toimittaa tyontekijan doku-
mentit Suomeen, jotta tydsopimukset ja muut asiakirjat voidaan kirjoittaa valmiik-
si. Ennen maahantuloa tyontekijalle selvitetddn perustiedot suomalaisesta yhteis-
kunnasta, tyoelamastd, tyosuhteesta, verotuksesta jne., jotta tyontekijan kotoutu-
minen ja sopeutuminen Suomeen ja suomalaiseen tyosuhteeseen olisi mahdolli-

simman helppoa.

Tyontekijoita ollaan vastassa lentokentélld ja heidat kuljetetaan tyontekopaikalle.
Tyontekijat tutustutetaan tydpaikkaan Suomessa asuvan, tyontekijoiden aidinkiel-
td puhuvan tukihenkilon avustuksella. Heille esitelldan asunto, tyontekopaikka-
kunta, sen palvelut, harrastusmahdollisuudet ja kulkuyhteydet. Tydsopimukset
laaditaan yhdessa ja tyontekijalle jarjestetddn mahdollinen tarvittava lisakoulutus.
Tyontekijat rekisterdityvat poliisilla ulkomaalaisrekisteriin sekd maistraattiin hen-
kilotunnuksen ja verokortin saamiseksi. Verotoimisto pidattadd tyontekijoiden an-
sioista normaalit verot ja maksut verokortin mukaan. Tyontekijoille avataan suo-
malainen pankkitili palkan maksua varten. Tyontekijat maksavat palkasta matka-
liput ja asumiskulut todellisten kulujen mukaan. Tarvittaessa tyontekijoille hanki-
taan Kela-kortti. EU-kansalaiset ovat kuitenkin oikeutettuja asumisperusteiseen

sosiaaliturvaan. Tyontekijoille kuuluu I4&ké&ritasoinen tydterveydenhuolto.

Yritys X huolehtii tyontekijoistddn myds Suomesta l&dhdettdessa. Tyontekijan
asunto ja muut sopimukset irtisanotaan. Asunto tyhjennetéén ja siivotaan tyonteki-

jan puolesta. Tyontekijan muuttoilmoitus tehdadn maistraattiin ja tarvittaessa Ke-
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lalle. Tyontekijalle tilataan lentolippu ja pankkitili suljetaan lopputilin maksami-
sen jéalkeen.
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6 EMPIIRINEN TUTKIMUS

Opinnaytetyoni empiirisessd osiossa on tarkoituksena soveltaa teoriaosuuden tie-
toja kaytantoon. Empiirinen osio toteutetaan haastattelemalla Pohjanmaan elin-
keino- ja ty6eldamésséd mukana olevien yritysten asiantuntijoita. Liséksi haastatel-
laan yhtd Pohjanmaan henkildstovuokrausyrityksen yhteyspaallikkoa ja yhta Hel-
singin alueen henkildstdvuokrausyrityksen avainasiakaspéallikkéd. Toimeksian-
taja on ennalta mé&&rannyt haastateltavat henkilot. Haastateltavat on valittu niin,
ettd he ovat joko itse suoraan tekemissa rekrytointiyritysten ja rekrytoitavien hen-
kildiden kanssa tai heidan yrityksensa on tekemisissa alueen yrityksien tyévoiman
kanssa. Tutkimuksen tavoitteena on, etta haastattelujen kautta saamani tiedot tuki-

sivat ja syventéisivat teoriaosuuden tietoja.
6.1 Teoreettinen viitekehys

Tassa opinnaytetytssa teorian rooli on teorian uudelleen muotoilu, seké teorian
kayttdminen tutkimuksen tavoitteiden tasmentdmisessa ja ohjaamisessa. Teoreet-
tinen viitekehys pohjautuu aikaisempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen. Kyseessa
on siis teorialahtdinen empiirinen tutkimus, jossa on hyddynnetty teoreettiskasit-
teellistd viitekehystd ohjaten analysoinnin suorittamista. Tutkimuksen teoreetti-
seen viitekehykseen kuuluu tutkimuksen keskeisten kasitteiden esittely. Tamén
tutkimuksen keskeisia kasitteita ovat suurten ikaluokkien elakdityminen, tyévoi-
mapula, ulkomaisen tyovoiman rekrytointitarve, rekrytointiprosessi, monikulttuu-
risuus tyoyhteisdssé ja henkilostovuokraus tyonvélityskanavana. Késitteellisesti,

jokin on aina syy tai seuraus johonkin toiseen tyon késitteeseen.

Y14 mainittujen keskeisten kasitteiden avulla on muodostettu Kuviossa 11. esitet-
ty késitteellinen kehikko, joka muodostaa teoreettisen viitekehyksen. Se on toimi-
nut apuna tutkimuksen rajaamisessa ja tdsmentdmisessd. Teoreettinen viitekehys
ohjasi haastattelukysymyksien luomista ja haastateltavien valitsemista. Teoreetti-
sen viitekehyksen ja sen keskeisten kasitteiden avulla on myos esitetty tutkimuk-
sen tulokset. Teoreettisen viitekehys késitteineen muodostaa tutkimukselle punai-
sen langan, jota on helppo seurata lapi koko tyon. Tutkimusta on tarkasteltu yh-

teiskuntaan ja tyonantajiin vaikuttavasta nakokulmasta.
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Kuvio 11. Kasitteellinen kehikko — Teoreettinen viitekehys
6.2 Tutkimusmenetelmat ja aineiston keruu

Tutkimuksen teossa yksi keskeinen valinta tehdaédn méaarallisen ja laadullisen tut-
kimusotteen vélilla. Naiden kahden tutkimusotteen valinen jyrkka jako on asetettu
viime vuosina kuitenkin hieman kyseenalaiseksi. Maarallinen eli kvalitatiivinen
tutkimus perustuu aineistosta rakennettujen erilaisten muuttujien ja luokituksien
mittaamisesta. Maaréllinen tutkimus hyddyntaa laajoja aineistoja ja tilastollisia

menetelmid aineiston analyysissé. ( Karvonen ja Kivimaki)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on todellisen eldman ku-
vaaminen. Kvalitatiivisen tutkimuksen kohdetta pyritddn kuvaamaan mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti ja sen perimmaisend pyrkimyksend on pikemminkin
I0yt&d tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa jo olemassa olevia véittdmid. Muita
tyypillisia piirteita kvalitatiiviselle tutkimukselle ovat, ettd tutkimus on luonteel-
taan kokonaisvaltaista tiedon hankinta, ja aineisto kootaan luonnollisissa, todelli-
sissa tilanteissa. Tutkimuksessa suositaan ihmista tiedon keruun instrumenttina,
koska ihminen luottaa enemman omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittavi-
ensa kanssa kuin mittausvalineilld. Kvalitatiivisessa tutkimuksen kéytetyimpia
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metodeja on mm. teemahaastattelu, osallistuva havainnointi, ryhméhaastattelut ja
erilaisten dokumenttien ja tekstien diskursiiviset analyysit. Tutkittava kohdejouk-
ko valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksen méaaraa kayttaen. (Hirs-
jarvi, Remes ja Sajavaara 2008, 157, 160)

Oman tutkimusongelmani ja rajoitetun ajan k&yton kannalta jarkevin tutkimusme-
netelmd oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Né&in ollen myds tutkittava
kohdejoukko voitiin valita vastaamaan toimeksiantajan tarpeita. Tutkimuksen
kohteena ovat ihmiset, jolloin tutkimustulokset syntyvat aidoista kokemuksista ja
nakemyksista aiheeseen liittyen. Tutkimusosion aineisto koostuu kuudesta haas-
tattelusta.

Itse tutkimusmenetelmé& koostuu niista tavoista ja kaytanndistd, joilla havaintoja
kerdtdédn. Jotta havainnoista voidaan tehda paatelmid, niitd taytyy punnita Kriitti-
sesti, analysoida ja luoda kokoavia ndkemyksid. Yksi havaintojen keruu menetel-
mé& on haastattelu, jolloin tutkittavan kanssa ollaan suorassa kielellisessé vuoro-
vaikutuksessa. Haastattelu koetaan joustavana tilanteen edellyttaméllé tavalla ja
vastaajia myotéillen. Sen etuna on myos vastaajien helppo tavoitettavuus. Haastat-
telun teko edellyttdd kuitenkin huolellista suunnittelua ja valmistautumista haas-
tattelijan rooliin. (Hirsjarvi 2008, 178, 199-201)

Tutkimushaastatteluita on olemassa kolmea tyyppid: strukturoitu haastattelu eli
lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Valitsin omaan ty6honi
teemahaastattelun, koska se sijoittuu lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun
valiin. Taten haastattelussa ei valttaméattd tarvitse kayttdd kysymysten tarkkaa
muotoa tai jarjestystd. Tutkimusosio koostuu kahdesta haastattelupohjasta, jonka
avulla haastatellaan kuusi tydelaman asiantuntijaa. Haastattelupohjia on kaksi eri-
laista, koska kaksi haastateltavista tydskentelee henkilostovuokrausyrityksissa ja
heille ei haluttu asettaa kysymyksia koskien henkildstovuokrauspalvelua. Heilta

haluttiin mieluummin kysya heidan kokemuksiaan ulkomaisesta tyévoimasta.

Haastateltavia lahestyttiin sahkdpostin valitykselld toimeksiantajan kontaktien se-
k& omien kontaktieni avulla. S&hkdpostissa kerrottiin tutkimusaiheesta ja tiedus-

teltiin heidan halukkuuttaan osallistua haastatteluun kasvotusten. Haastateltaville
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ldhetettiin alustavat haastattelukysymykset etukateen sahkopostin yhteydessd, jot-
ta he ehtisivat halutessaan tutustua aiheeseen. Kyseisessa séhkdpostissa haastatel-
tavia pyydettiin ehdottamaan heille sopivaan tapaamisajankohtaa kuukauden sisal-
l&. Haastattelun tuloksissa ei tuotu esiin vastaajien henkilollisyytta tai yrityksi,
missa he tyoskentelevat. Nain varmistettiin haastattelun luotettavuus. Mielesténi
I0ysin haastateltavaksi oikeat henkil6t, jotta ndkokulmia saatiin ty0elaman eri

aloilta ja toimijoilta.

Haastattelut on suoritettu tammikuussa 2013. Haastatteluista viisi suoritettiin ky-
seisten yritysten omissa kokoustiloissa. Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja liséksi
vastaukset Kirjattiin paapiirteittain ylos kasin. Yksi haastattelu tehtiin hanelle ha-

nen kotonaan.

Haastattelukysymykset suunniteltiin yhdesséd toimeksiantajan kanssa, jotta hyoty
olisi heille mahdollisimman suuri. Kysymykset tukevat teoriarunkoa ja kysymyk-
set on asetettu kulkemaan aikajarjestyksessa. Kysymykset ovat osittain avoimia,
jotta tutkimuskohteella olisi mahdollisuus vastata avoimesti antaen useita nako-
kulmia. Nain ollen haastattelu tukee puolistrukturoitua teemahaastattelun muotoa.

Teemahaastatteluiden rungot 16ytyvat liitteista kaksi ja kolme.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Vaikka tutkimuksessa pyritdan valttdmaan virheiden syntymisté, voivat tulosten
luotettavuus ja patevyys vaihdella. N&in ollen kaikissa tutkimuksissa tulisi pyrkia
arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta voi-
daan arvioida tutkimuksen reliaabelilla, joka tarkoittaa mittaustulosten toistetta-
vuutta. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa siis sen kykya antaa ei- sattumanvarai-
sia tuloksia. Tutkimuksen toinen arviointiin liittyva késite on validius, joka tar-
koittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mit4 on tarkoitus-
kin mitata. (Hirsjarvi 2008, 226)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuk-
sen toteuttamisesta. On tarkedd, ettd aineiston tuottamisen olosuhteet kerrotaan

selvasti ja totuudenmukaisesti. Tyossa tulisi kertoa haastatteluihin kaytetty aika,
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mahdolliset hairidtekijat, virhetulkinnat haastattelussa ja tutkijan oma itsearviointi
tilanteesta. (Hirsjarvi 2008, 227)

Taman tutkimuksen luotettavuus osoitetaan tarkemmin kayttden apuna luotetta-
vuuden arvioinnin listaa Jouni Tuomen ja Anneli Sarajarven kirjasta Laadullinen
tutkimus ja siséllon analyysi (2002, 135-138). Arviointi on jaettu yhdeksdén osaan

seuraavasti:
Tutkimuksen kohde ja tarkoitus

Tutkimuksessa tutkittiin ulkomaisen tyévoiman rekrytointitarvetta erityisesti Poh-
janmaalla, mutta myds koko muu Suomi huomioiden. Liséksi tutkittiin ulkomai-
sen tyovoiman vaikutusta henkilostohallintoon ja tyOyhteisdihin. Tutkimuksen
tarkoituksena on soveltaa teoriaosuudessa kaytettyja tietoja kaytantoon, seka to-
distaa niiden oikeellisuutta. Lis&ksi tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa lisdar-
voa toimeksiantajalle, selvittdamalla laajemmin alueen ty6llisyystilannetta ja tule-

vaisuuden nakymié.
Omat sitoumukset tutkijana tassa tutkimuksessa

Pidén tutkimustani tarkeand, koska suurien ikaryhmien eldkdityminen aiheuttaa
tyévoimapulaa jo lahivuosikymmenina. Aihe on ajankohtainen, koska muutoksiin
tulisi varautua ajoissa. Muutoksia muun muassa eldkeidn nostamisessa ja ulko-
maisen tyovoiman lisddntymisessé tapahtuu parhaillaan. Vaikka tallaisena taan-
tuman aikana huoli on enemmankin tyopaikkojen lakkauttamisesta tai puutteesta,
jo 15 vuoden paasta tilanne voi esimerkiksi hoitoalalla olla toinen. Yksi ratkaisu
on tyéperdinen maahanmuutto. Lisaksi suomalaisten asenteet suorittavaan tyéhon
ovat muuttuneet ja niin sanotut “likaiset” ammatinharjoittajat koostuvat yha

enemman ulkomaisesta tydvoimasta.

Halusin tutkimuksen aloittaessani selvittdd, kuinka ylldmainittuihin asioihin suh-
taudutaan ja kuinka niihin yritetdan vaikuttaa tydeldman kehittamisyrityksissa ja
rekrytointiyrityksissa. Sain paljon samansuuntaisia ja yksimielisia tuloksia, ja to-
tesin, ettd erityisesti Pohjanmaalla ollaan innovatiivisia ja yritetddn koko ajan pa-

nostaa tulevaisuuden tyopaikkoihin. Tallakin hetkella Pohjanmaalla on Suomen
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paras tyollisyystilanne ja on suuri edellékévija energia-alalla. Se ei mielestani ol-
lut itsestddn selvad, koska moni valmistunut opiskelija muuttaa pois paikkakun-
nalta valmistumisen jélkeen. Suurempia ristiriitaisuuksia ei aiempiin késityksiini

verrattuna syntynyt.
Aineistonkeruu

Tutkimuksen aineisto on kerétty teemahaastattelujen sekd yhden séhkopostihaas-
tattelun avulla. Haastattelun aineisto sekd nauhoitettiin etta Kirjattiin kasin. Kol-
messa haastattelutilanteessa oli minun ja haastateltavan lisdksi toimeksiantajan
yhteyshenkild. Kysymysten esittdminen oli kuitenkin minun vastuullani. Haastat-
telut suoritettiin suljetussa tilassa, jotta hairiotekijoilta véltyttiin. Haastattelut it-
sessddn sujuivat hyvin yhta peruuntumista lukuun ottamatta. Haastateltavat itse
tuntuivat vastaavan kysymyksiin mielellédn ja kertoivat nédkemyksidan laaja-

alaisesti.
Tutkimuksen tiedonantajat

Tutkimuksen haastateltavat valittiin toimeksiantajan asiakaskunnasta seka omien
yhteyksieni kautta. Haastateltaviin otettiin yhteyttd etukéteen sahkdpostitse. Siiné
heitd pyydettiin ottamaan yhteyttd tapaamisen merkeissa. Haastattelut suoritettiin
neljand eri péivanad tammikuun 2013 aikana. Tutkimukseen pyydettiin kaiken
kaikkiaan kahdeksan henkil6d, joista kuusi vastasi haastatteluun. Koin saavani
tarpeeksi materiaalia kuudelta haastateltavalta, jotka kaikki tydskentelivat hieman

erilaisissa tydsuhteissa.
Tutkija-tiedonantaja-suhde

Suhde haastateltaviin toimi hienosti. Haastattelut olivat molemmin puolin avoimia

ja haastateltavat kertoivat ndkemyksidan ja esimerkkejaan monipuolisesti.
Tutkimuksen kesto

Empiirinen osio aloitettiin heti teoriaosuuden valmistumisen jalkeen joulukuussa

2012. Ty6 valmistui tammikuun lopussa 2013. Tehokasta ty0aikaa on ollut yh-
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teensé nelja kuukautta. Tutkimuksen tekoon on keskitytty intensiivisesti ilman
muita hairiotekijoitd. Joulukuun 2012 jalkeen aikaa kului noin kuukausi, kunnes
kaikki haastattelut oli saatu sovittua. Tutkimustulosten analysoitiin ja viimeiste-

lyyn kului 3 viikkoa.
Aineiston analyysi

Kerattya tutkimusaineistoa analysoitiin teoriaosuuden pohjalta. Kysymykset oli jo
aluksi asetettu etenemaan aikajarjestyksessa teorian mukaan, jotta vastauksia olisi
helpompi tulkita ja mahdollisesti verrata teoriaan. Tutkimuksella pyrittiin kuiten-

kin siihen, ettd empiirinen osio tdydentaa ja todentaa teoriaosuutta.
Tutkimuksen luotettavuus

Pidan tutkimustani eettisesti korkeatasoisena. Haastattelutilanteissa haastateltavil-
le kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja kenelle sen on tarkoitus tuottaa hyotya.
Haastateltavilta kysyttiin voidaanko haastattelut nauhoittaa haastattelun myéhem-
paé analysointia varten. Haastateltaville kerrottiin etukateen, ettd kenenkaan ni-
mead tai yrityksen nimed ei mainita valmiissa tutkimuksessa. Uskon, etta tdma lisa-
si tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuutta lisasi myds se, etté vas-
taukset analysoitiin heti haastattelun jalkeen. Haastattelussa otettiin myos kirjalli-
sia muistiinpanoja, koska avoimessa haastattelussa oli mahdollisuus esittaa lisaky-

symyksié haastateltavaa kuitenkaan keskeyttamatta.
Tutkimuksen raportointi

Tutkimuksen tulokset on raportoitu yksityiskohtaisesti ja tarkasti, mutta luotta-
muksellisuus séilyttden. Nauhoitukset ja muistiinpanot on kéayty lapi heti haastat-
teluiden jalkeen, jolloin asiat olivat vield tuoreessa muistissa. Vastauksien ana-
lysoinnissa vastaukset jaoteltiin kahteen ryhmé&an kahden erilaisen haastattelulo-
makkeen ja haastateltavien tydnkuvan perusteella. Vastauksien kaikki ndkokulmat
on pyritty tuomaan esille. Tutkimuksen tuloksista tehtiin lopuksi kattava yhteen-

veto, jossa saatuja tuloksia vertailtiin teoriaosuuteen.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Haastateltavat

Haastateltaviksi on valittu ty0- ja elinkeinoeldmén asiantuntijoita, joilla on laaja
kasitys Pohjanmaan ja koko Suomen tyollisyystilanteesta. Asiantuntijat toimivat
yrityksissd, jotka ovat paivittdin tekemissa muiden seudun yrityksien kanssa. Heil-
I& on kokemuksensa ansiosta tietoa ulkomaisesta tyévoimasta ja sen rekrytoinnis-
ta. Tutkimuksessa haastateltaville A-D on osoitettu liitteen 2. haastattelukysymyk-
set ja haastateltaville E-F liitteen 3. haastattelukysymykset.

Seuraavaksi on listattu tutkimuksen haastateltavat. Tuloksissa ei kerrota heidan
nimiaén, eika yrityksia missa he tyoskentelevét. Haastateltavat ovat eritelty toisis-

taan kirjaimin.
Haastateltava A (A)

A toimii kahden vaasalaisen yrityksen toimitusjohtajana. Toinen yrityksista on
keskittynyt toimitilojen rakentamiseen ja niiden hallinnointiin, toinen energiatek-

nologia-alan kehittamispalveluihin.

Haastateltava B (B)

B toimii vaasalaisen yritystoiminnan kehittdmisyhtion toimitusjohtajana.
Haastateltava C (C)

C toimii Pohjanmaalla yritysten toimintaa ja kasvua edistdvassa yrityksessa toimi-

tusjohtajana.

Haastateltava D (D)

D toimii palvelujohtajana vaasalaisessa yrityksessa.
Haastateltava E (E)

E toimii henkildstovuokrausyrityksen yhteyspéallikkéna Pohjanmaalla.
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Haastateltava F (F)

F toimii avainasiakaspaallikkona padkaupunkiseudulla toimivassa henkildsto-
vuokrausyrityksessa. Hanen erikoisosaamistaan ovat ravintola-ala ja ulkomaan
rekrytointi.

7.2 Haastattelut elinkeino- ja ty6elaméan asiantuntijoille A-D
Tybvoiman saatavuus ja osaajat

Jokainen vastaajista koki, etté erityisesti Pohjanmaalla ja VVaasassa on hyva tyolli-
syystilanne huolimatta Euroopan ja Suomen tamén hetkisestd taantumasta. B:n
mielestd tyopaikkojen méara on Pohjanmaalla ollut nouseva, vaikka “tekevin
tyon” tyontekijoiden maaré on vahentynyt. Poistuneiden lukumé&éra on korvaantu-
nut insinddriosaamisella ja useissa yrityksissa tyollistamisluku on pysynyt sama-
na. C:n mielesta teollisuuden alan tyopaikkojen menetyksia on Suomessa korvattu
luomalla energia- ja cleantechalan tytpaikkoja. C kokee, ettd myds Vaasassa on
eriomainen pohja kyseisen alan kehittymiselle. Han arvioi, ett4 energia- ja clean-
techalan kehitys voi tulevaisuudessa tuoda Pohjanmaalle jopa 10 000 tyépaikkaa.

Tama tarkoittaisi asukasluvun kasvua jopa 30 000 ihmisell&.

C:n mielesta koodaajista, hitsaajista seka logistiikka-alan osaajista on mittava pu-
la. Tulevaisuudessa erityisesti logistiikka aiheuttaa haasteita ja tarvittavia paran-
nuksia haluttaisiin tapahtuvan meri- ja lentokuljetuksessa. Satsaukset logistiikka-
alaan ja erityisesti lentorahdin laajennukseen toisivat alalle ja erityisesti Vaasaan

lisad tyopaikkoja.

Jokaisen vastaajan mielesta erityisesti erityisosaajista on pulaa. Pula koskee ra-
kennus- ja tekniikanalan insind6reja, rakennusmestareita, korkeakoulujen profes-
soreita, ammattitaitoisia kokkeja ja ravintola-alan palveluvastaavia seka erikois-
ladkareitd. Samalla, kun eldkdityminen vie mukanaan vanhoja osaajia ja yrittéjia,
my0s hoitoalan ty6voimapula kasvaa. Haastateltavien mielestd pitdisi panostaa
siihen, ettd valmistuneet opiskelijat jaisivat Vaasaan. A ja D ovat sitd mielta, ettd

tiettyjen alojen koulutuspaikkoja on Vaasassa liian véhan.



55(67)

C mainitsee, ettd Vaasassa tyoperéistd maahanmuuttoa on helppo edistéd, koska
viisi prosenttia nykyisestakin védestostd on muualta tulleita. Kaksikielisyydesta
johtuen rasismia ja ennakkoluuloja ilmenee véhemman. llmainen koulujarjestelma
ja tasa-arvoisuus houkuttelevat ulkomaalaisia osaajia, mutta toisaalta kylméa ilma
ja korkea verotus saavat toiset peradntymaan. D:n mielestd ulkomaalaisten tyonte-
kijoiden asenne on ollut hyva ja he ovat valmiita tekemaan paljon toita.

Tyonvalityskanavat kotimaassa ja ulkomailla seka tyévoiman lahtomaat

A ja B kokivat, ettd yritykset vierailevat paljon kotimaisissa ja ulkomaisissa rekry-
tointitapahtumissa. Sek&d A:n, B:n ja C:n mielestd yritysten térkein rekrytointi-
kanava on suorat kontaktit yritysten sisalla. Isot yritykset toimivat monessa maas-
sa, jolloin asiantuntijoita on helpompi valita. Jokainen haastateltavista mainitsi
myos valittdjaorganisaatiot ja henkildéstovuokrausyritykset tyévoimaa hankittaes-
sa. A ja B mainitsivat liséksi printtimedian, Eures-neuvojat, sosiaalisen median,

lehdet sek& kaupunkivierailut.

Pohjanmaalle tyévoimaa saapuu Puolasta, Virosta, Unkarista, Venajalta, Kirgisi-
asta ja Espanjasta. Pelkéstdan Vaasassa tydskentelee 250 eestildistd, muun muassa
siivoojina ja rakennustyontekijoind. Lisdksi yksi Vaasan suurimmista yrityksista
tyollistad 42 eri kansallisuutta kokoonpanijoista asiantuntijoihin ja erikoisosaajiin.

Ulkomaisesta tydvoimasta johtuvat muutostarpeet yritysten henkildstohallinnassa

A ja B mainitsivat yhtend tarkeimpana asiana kotouttamisen. On tarkead, etta
my0s puolisolle 16ytyy sopivia toit4 ja lapsilla on mahdollisuus koulunkayntiin.
Sopeuttaminen edellyttdd muun muassa englanninkielistd koulujérjestelmaa ja
apua sosiaalisissa suhteissa. B, C ja D mainitsivat kielitaidon ja asenteet, jotta

viestinnallisiltd ongelmilta valtytaan.

C:n mielestd yrityksissa tulee ottaa huomioon maiden erilaiset johtotavat, kulttuu-
rierot, puhetavat, aikakasitykset seké erilaiset ajattelutavat. Kaikki naméa yhdessa
vaikuttavat viestinnén tehokkuuteen ja sitd kautta tyon tuottavuuteen. Suomessa

esimerkiksi yrittdjyys ja itseohjautuvuus ovat suurempaa kuin Aasiassa. Myos
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miehen ja naisen tasa-arvoisuudessa on maittain viel&kin eroja. Esimerkiksi vena-

laiset miehet eivat ota kaskyja vastakkaista sukupuolta olevilta esimiehiltaan.
Ulkomaalainen suomalaisessa tyoyhteisossa

Jokaisen vastaajan mielestd monikulttuurisuus yrityksisséd on jo arkipdivaa. B:n
mielestd kansainvalisyys osana vaasalaista tyokulttuuria johtuu runsaasta viennis-
t4 ja sitd kautta saaduista ulkomaisista asiakkaista ja yhteistyokumppaneista. En-
nakkoluulot ovat vahentyneet eikd ulkomaalaista tyovoimaa koeta ongelmana.
Toisaalta D mainitsee, ettd ennakkoluuloja tiettyja kansalaisuuksia, kuten venalai-
sié vastaan 16ytyy edelleen. D:n mielesta hoitoalalla ja vanhustenhoidossa suoma-
laisilla olisi paljon opittavaa aasialaisesta kulttuurista, jossa vanhusten kunnioitus

on erilaista Suomeen verrattuna.

C:n mielestda ulkomaalainen tydvoima voi aiheuttaa myos pelkoa suomalaisissa
tyoyhteisOissé. Pelko voi syntyé siitd, ettd ulkomaalaiset vievat suomalaisten tyo-
paikat paremmilla etuuksilla. C:n mielesta kyseessa on kuitenkin tottumiskysymys
ja kateellisuuden tulisi antaa vaistyd. Hanen mielestdédn on hyva muistaa, ettéd jos
Suomessa tyovoimaa ei ole saatavilla riittavasti, koko yrityksen toiminta voidaan

siirtad ulkomaille.
Kansainvalisen tydvoiman edut liiketoiminnalle

A:n mielestd suomalaisten asenteet tydhon ovat muuttuneet. On hyva, ettd ulko-
maista tydvoimaa saadaan aloille, joilla suomalaiset eivat endé halua tydskennella.
B:n mielesta yksi etu on erikoisosaamisen tuonti yrityksiin. Liséksi monikulttuuri-
suus voi parantaa tydilmapiirid ja vapauttaa organisaatiota toimimaan avoimem-
min ja laajakatseisesti. Myds C koki kansainvélisen tyovoiman lisadvan avoimuut-
ta. Verkostoitumisen ja osaamisen kannalta syntyy paljon lisdarvoa. B:n mielesta

perusosaamisen tuonnista ei sinénsé synny liséarvoa.

C ja D kokevat erityisesti kielitaidon ja kulttuuriosaamisen lisdantyneen. Nama
taidot ovat lisdantyneet erityisesti kansainvalisen kaupan ja kansainvalisten opis-
kelijoiden myotd. Ndaiden mukana tuotu vieraan kulttuurin osaaminen voidaan jat-

kossa hyodyntéa onnistuneesti eri maihin tehtdvissa kaupoissa.
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Kansainvalinen henkildstévuokraus rekrytointikanavana

Kaikilla vastaajista oli kokemusta kansainvalisesta henkilostonvuokrauksesta, jo-
ko suoraan tai valillisesti. Vastaajan yritys oli joko kansainvalisen henkildsto-
vuokrausyrityksen asiakas tai yhteistyokumppani. Yleisesti ottaen kansainvalisen
henkildstovuokrauksen kaytolle ei ndhda esteitd, mutta kielitaito voidaan ajoittain
nahda hankaluutena. Sitd vastoin kansainvalisia henkilGstovuokrauspalveluita
tuottavia yrityksid arvostetaan vastuullisesta ja harjoitellusta tavastaan toimia.
Kun palvelu on ulkoistettu, voi ostajayritys keskittyd omaan erikoisosaamiseensa

ja riskeilta valtytaan.

Vastaajat suosivat henkildstovuokrauspalvelun kéytossa kotimaista yritysta ulko-
maisen sijaan. B ja D suosivat kotimaista ja mieluiten vield paikallista palvelun-
tarjoajaa, jolloin palvelun tarjoavalle yritykselle muodostuu kasvot ja toiminta on
mahdollisesti nopeampaa. B ja C olivat sitd mieltd, ettd kotimainen yhteistyo-
kumppani on usein enemman kiinnostunut ja sitoutunut asiakasyrityksiinsa kuin
ulkomainen. Toisaalta C mainitsee, ettd ulkomaisella palveluntarjoajalla voi olla
ajoittain globaalimpi tuntemus tyomarkkinoista kuin kotimaisella palveluntarjo-
ajalla. A ja D kokevat, ettd kotimainen yritys kannattaisi valita kielen seké& ty6so-

pimusasioiden ja suomalaisten lakien laajan tuntemuksen vuoksi.

Henkildstovuokrauspalvelun hoitamista kokonaispalveluna tydsuhteen alusta lop-
puun pidetddn mainittavana etuna vastaajien keskuudessa. Kuten jo edelldkin
mainittiin, palvelun hoitaminen kokonaispalveluna s&éstéé tai vapauttaa kokonaan
yrityksen omia henkil6stohallinnan resursseja. B:n ja D:n mielestd kokonaispalve-
lun tuottama etu kohdistuu mydskin palkattavaan tyontekijaan, kun hénta autetaan
kotouttamisessa, sosiaalisten verkostojen luomisessa ja k&ytdnnonasioiden hoita-

misessa.

Tassa kappaleessa kdydaan lapi hinnoittelun ja muiden ehtojen merkitysta kan-
sainvélisessd henkilostovuokrauspalvelussa vastaajien mielestd. A korostaa, ettd
hinnalla on merkitystd, mutta sen ei aina tarvitse olla halvin vaan kokonaistalou-
dellisesti edullinen ja paras. B:n mielestd hinta on ehdottoman térked, mutta ei

kynnyskysymys. Kun jonkun tietyn alan erikoisosaamista tarvitaan kipeasti, tulee
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siitd olla my6s valmis maksamaan. C:n mielesté palvelun laatu ja sisélto ratkaisee
hinnoittelun ja muut ehdot. D:n kokemuksesta kilpailutus ja sen seurauksena tar-

jottu edullisin hinta ratkaisevat millaista ja kenen palveluita kéytetaan.
7.3 Haastattelut henkildstovuokrausyritysten osaajille E-F
Tybvoiman saatavuus ja elakoitymisen vaikutukset siihen

Kuten haastateltavat A-D, E nakee erikoisosaajien pulan tyomarkkinoilla jatkuvan
tulevaisuudessakin. Tydvoiman saanti vaikeutuu ja jopa heikkenee, muun muassa
teollisuuden katoamisen myo6td. Koulutusta vaativat palveluammatit ovat erittdin
vaikeasti tyollistettdvid. E mainitsee yhtend Pohjanmaan alueen ongelmana oh-
jelmoijien puuttumisen. F on kokenut, ettd ammattitaitoisesta tyévoimasta on pu-
laa erityisesti sellaisilla aloilla, jotka eivat enda kiinnosta suomalaisia. Niihin voi-
daan luokitella matalapalkkaiset ja tydajoiltaan epasaannolliset, esimerkiksi ravin-
tola-alan ty6t. Han on todennut kokin ammattinimikkeen vaikeimmaksi tyollistaa.
Vaikka Suomesta l6ytyy tyonhakijoita kokin nimikkeelld, heilld ei nimikkeesta

huolimatta ole riittavaa patevyyttd, eikd omaa halukkuutta tyollistya.

E:n mielestd suurten ikaluokkien elakditymisen vaikutukset ovat alkaneet jo na-
kyé ja tulevat konkretisoitumaan vuosi vuodelta enemmé&n. Muutoksia on huomat-
tavissa sosiaali- ja terveysalalla seka tietyissa palveluammateissa. F kokee, ettd
suurten ikaluokkien eldkdityminen ei valttaméattd vaikuta ravintola-alalla, jolla
elakeiké on tyon raskauden takia muutenkin alhainen. Han kokee sen negatiivisten
vaikutuksien olevan suurempia kaupallisella ja hoiva-alalla, jossa osaavaa tyo-

voimaa poistuu huomattavasti enemman.
Ulkomaisen tydvoiman saatavuus ja vaikeudet

Tyonsa kautta E on ndhnyt, ettd tydvoimaa saapuu lahes kaikkialta, mutta erityi-
sesti Baltian maista, Romaniasta, Venajélta seka tietyista Aasian maista. F mainit-
see lisaksi Puolan, Slovakian sek& Filippiinit, joka Aasian maista on lansimaisin.
Filippiineiltd tulee Suomeen korkeasti koulutettuja kokkeja, jotka ovat tottuneet

ulkomailla tydskentelyyn. Yleensd Aasiasta saapuva tyévoima on paljon sitou-



59(67)

tuneempaa kuin eurooppalainen. Euroopassa vélimatkat ovat sitoutumisen kannal-

ta viel& liian lyhyité.

F:n mielestd ulkomaisen tydvoiman saaminen Suomeen on sinansé ollut helppoa,
koska Suomessa tdita on tarjolla hyvalla palkalla ja tydsuhde-eduilla. Suomalaisen

tyoyhteisOn tasa-arvoisuutta arvostetaan suuresti.

Sekd E:n ettd F:n mielestd suurin haaste ulkomaisen tyovoiman rekrytoinnissa
ovat molempiin osapuoliin kohdistuvat Kkulttuurierot ja Kielitaito. F:n mielestd
Suomi on edelleen tuntematon maa ja esimerkiksi lainsaddannon osalta ulkomai-
sen tydvoiman saapuminen Suomeen on tehty vaikeaksi. Tietyilla aloilla noudate-
taan myos saatavuusharkintamenettelyd eli Suomen tyomarkkinoilla jo kéytetta-

vissé olevan tydvoiman kartoittamista.

F:n mielesta tarkeintd hankaluuksien valttamiseksi on selvittaa tyontekijoiden mo-
tiivit ja kulttuuri, jotta he voivat sopeutua Suomeen. Heille taytyy rehellisesti ker-
toa millaiseen maahan he ovat tulossa. On térked& perehdyttdd sek& ulkomainen
tyontekija, ettd muu tydyhteiso, jotta ongelmilta valtytdén. Ravintola-alalla rasis-
mia ei ole ilmennyt juuri ollenkaan, ongelmia kohdataan lahinna asumiskulttuu-

reista johtuvien erojen vuoksi.
Yritysten kayttamat tyovalityskanavat ulkomailla

E kertoo yritysten kédyttavan useita tyonvélityskanavia ulkomailta haettavalle tyo-
voimalle. Kaytetyimpid kanavia ovat yhteistydkumppanit, sosiaalinen media,
printtimedia, omat yritysten siséiset verkostot ja alan ammattiyritykset. F mainit-

see ndiden lisdksi henkildstovuokrausyritysten paikalliset yhteistydkumppanit.
Ulkomaisesta tydvoimasta johtuvat muutostarpeet yritysten henkilstéhallinnossa

E:n mielestd ulkomaisen tydvoiman palkkaaminen voi aiheuttaa muutoksia henki-
I6stohallinnossa. Hanen mielestddn kulttuurijohtaminen korostuu ja tydeldmén
pelisddntojé joudutaan mahdollisesti muokkaamaan joustavammiksi. E mainitsee
yhtend esimerkkind kulttuurien valiset erilaiset aikakasitykset. F:n mielest4 on-

gelmat tyOyhteisoissa johtuvat I&hinnd huonosta perehdytyksesta ja kulttuurierois-
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ta. On tarke&d, ettd ulkomaalainen tyévoima oppii toimimaan Suomessa Suomen

tavoin ja johdon mukaisesti.
Tydyhteison suhtautuminen ulkomaalaiseen tydvoimaan

E kokee, ettd ulkomaiseen tyévoimaan suhtaudutaan tydyhteisoissa aina vain pa-
remmin. Rasismia on hanen mukaan edelleen olemassa, mutta tassakin asiassa
alueelliset erot ovat valtavia. E pitdd Vaasaa kehityksen kérjessd, mutta nékee, etta
jo Seindjoelle mentdessa ulkomaiseen tydvoimaan suhtautuminen voi olla huo-
mattavasti vaikeampaa. F:n mielestd ulkomainen tyévoima on néhty rikkautena ja

ammattitaitoisena tyévoimana ainakin ravintola-alalla.
Kansainvalisen tydvoiman edut liiketoiminnalle

Erityisesti erikoisosaamisesta aiheutuvaan tyovoimapulaan on saatavilla helpotus-
ta ulkomailta. Tdma on suuri etu yrityksille, kun suomalaisesta tydvoimasta on
pulaa. E mainitsee yhtend kansainvélisen tydvoiman etuna joidenkin maahan-

muuttomaiden paremman palvelukulttuurin Suomeen verrattuna.

F:n mielesta tyoperaisen maahanmuuton perustarkoituksena on tuoda yrityksille
pitkdaikaista pysyvaa tyovoimaa. Erityisesti ravintola-alalla tydntekijoiden am-
mattitaito on korkea ja tyontekijat motivoituneita, jolloin myos tyon laatu pysyy
pidempadn hyvand. Yrityksille on edullisempaa palkata ulkomainen tyontekija,
joka on tyytyvaisempi Tes:n mukaiseen palkkaan kuin suomalainen, joka voi ha-
luta enemman. Ulkomaalaiset ovatkin yleensa sitoutuneimpia, eika yrityksille nain

synny lisékustannuksia uudelleen perehdyttamisesta.
Vapaa liikkuvuus ja tyémarkkinoiden riittavyys EU:ssa

E ja F kokevat molemmat tyovoiman liikkuvuuden parantuneen EU:n myoté,
mutta toteavat myds, ettd vapaan liikkkuvuuden markkinat ovat liian pienet vas-
taamaan tyévoiman kysyntda jopa Suomessa. Eréanlaisia syitd tdhan ovat mm.
Vélimeren asukkaiden haluttomuus muuttaa tyén peréssa Skandinaviaan seké
ranskalaisten ja espanjalaisten kielitaidottomuus. Suomen naapurimaatkaan eivat

suuntaudu tyémarkkinoilla meidén suuntaamme.
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Henkilostovuokrauspalvelusta syntyva lisaarvo

E vakuuttaa, ettd audioidusta ja sertifioidusta henkilostovuokrauspalvelun toimi-
mallista syntyy lisdarvoa yrityksille. Vastuullinen ja testattu toimintamalli takaa-
vat hyvan laadun. E ndkee mydskin tarkedn edun kotimaisessa palveluntarjoajassa

ulkomaiseen verrattuna. Kotimainen yritys maksaa veronsa kotimaahan.

F:n mielest& tarkein lisdarvo yrityksille on palkkakustannusten pysyminen aisois-
sa. Palvelu tuotetaan eettisesti ja se on “avaimet kateen” -tyylinen. Henkildsto-
vuokrausyrityksesta voi olla apua myds tydyhteison ja tyopaikan ongelmien sel-
vittdmisessa. Tyontekijat kertovat yleensé ongelmista mieluummin rekrytointiyri-
tykselle kuin omalle esimiehelleen. Lisaksi suomalaiset henkilostovuokrausyri-
tykset tuntevat tydomarkkinakulttuurin ja suomalaisen byrokratian asiakkaitaan pa-

remmin.
Vaihtoehtoja tyoperaiselle maahanmuutolle

E:n mielesté tydvoiman saatavuutta voitaisiin lisdtd Suomen siséisell& tyoperaisel-
I tydvoiman liikkuvuudella. Liséksi hdn kokee, ettéd ty6- ja elinkeinohallinto kan-
nattaisi siirtda henkiléstbalan osaajien tehtavaksi, jotta tydllistyminen tehostuisi. E
nakee, ettd suurin osa tyonhakijoista pitdisi siirtda sosiaalipalvelun puolelle ja pois

jarjestelmista.

F puolestaan kokee, ettd suomalaisille pitdisi tarjota enemman lyhytkestoisia kou-
lutuksia koululaitoksissa. Hanen mielestddn koulutusmallien rahoitukseen tarvi-
taan enemman joustavuutta ja tukea. Talla hetkelld valtio ei tue lyhytkestoisten-
koulutuksien rahoituksessa. Tarvittaisiin myos lakimuutoksia, jonka seurauksena
saatavuusharkinta poistuisi ja lupakésittelyajat lyhenisivét. F ei pida eldkeidn nos-
toa ratkaisuna, koska silloin myos elédkkeell jo olevien vapaaehtoistyoldisten tyo-

panos heikkenisi.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd koko Suomen ja erityisesti Pohjanmaan tyo-
voimatilannetta pitkalla aikavalilla, sek& ulkomaisen tydvoiman rekrytointitarvet-
ta. Tutkimuksessa on selvitetty ulkomaisen tyovoiman rekrytointitarpeeseen joh-
tavia syita ja tyoperdisesta maahanmuutosta seuraavia muutoksia yhteiskunnassa
ja yrityksissa. Tutkimuksella oli toimeksiantaja, vaasalainen henkilostovuok-
rausyritys. Henkilostovuokrausyritys hyotyi tutkimuksesta, saaden viimeisinta tie-
toa Pohjanmaan alueen yrityksien kotimaisen ja ulkomaisen tyévoiman rekrytoin-
titarpeesta sekd ulkomaalaisten tydntekijoiden sopeutumisesta suomalaisiin yri-

tyksiin.

Tutkimus toteutettiin tammikuussa 2013 kvalitatiivisena tutkimuksena teemahaas-
tattelumuotoa apuna kayttden. Haastattelut toteutettiin alkuperdisen suunnitelman
mukaan kuudelle tyo- ja elinkeinoelamén asiantuntijalle. Jokainen haastateltava
oli suoraan tai vélillisesti tekemisissé kansainvalisen yrityksen ja ulkomaisen tyo-
voiman kanssa. Kaikki olivat toimineet tyotehtavissddn useamman vuoden ja heil-

14 oli hyvin kokemusta tutkimuskohteesta.

Tutkimuksesta kévi ilmi, ettd tydvoimapula on tiedostettavissa ja apua siihen on
haettu ensisijaisesti ulkomaisesta tydvoimasta. Suurin pula on haastateltavien mie-
lestd erikoisosaajista ja asiantuntijoista. Wartsila tyollistdd Vaasan toimiyksikos-
s&an vuosittain jopa 42 eri kansalaisuutta erilaisiin asiantuntijatehtaviin. Myos so-
siaali- ja terveysalalla on huomattu lisd&ntyva tyovoiman tarve. Kuten teoriaosuu-
dessakin mainitaan, tyévoimapulan oletetaan johtuvan sekéd tydomarkkinoiden, etta
yhteiskunnan ikdrakenteen muutoksista. Tutkimustulosten mukaan yksi ratkaisu
naihin ongelmiin voisi tyOperdisen maahanmuuton ohella olla lyhytkestoisten
koulutuksien lis&dminen oppilaitosten koulutustarjontaan. T&hén tarvittaisiin yh-

tendisté linjaa valtion ja tydmarkkinatoimijoiden kesken.

Tutkimustuloksista péatellen haastateltavat kokivat Pohjanmaan seudun tyolli-
syystilanteen tdman hetkisestd taantumasta huolimatta olevan parempi kuin koko
muualla Suomessa. Tutkimuksen mukaan ulkomaankaupan ja kaksikielisyytensé

ansiosta erityisesti VVaasa on vetovoimaisempi vaihtoehto kansainvaliselle tyo-
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voimalle kuin monet muut kokoisensa paikkakunnat. Haastateltavien mukaan
Vaasassa kohdataan vdhemmaén ennakkoluuloja ja ulkomaisen tyévoiman sopeut-
tamiseen ollaan valmiita panostamaan seké alueellisesti ettd paikallisesti yrityksis-

Sa.

Tutkimustulosten mukaan useiden tyonvalityskanavien joukosta juuri henkil6sto-
vuokrausta pidetd&dn hyvénad vaihtoehtona tyévoiman rekrytoimiseen ulkomailta.
Talloin yritykset voivat keskittyd ydinosaamiseensa, kun rekrytointi on ulkoistettu

alan vastuullisille ja kokeneille ammattilaisille.

Onnistuin mielesténi teoriaosuuden tiedonhankinnassa ja sen rajaamisessa. Teori-
an sisaltd oli muotoiltu tutkimuksen empiiristd osiota ajatellen. Koin l6yténeeni
tuoretta tietoa aiheesta, joka mielestani oli empirian verrattavuuden ja oikeellisuu-
den kannalta tarkead. Ainoa haasteellisuus oli erotella vanhentuneen tiedon jou-

kosta uudemmat tietolahteet.

Opinndytetydn empiirinen osuus sujui ldhes suunnitelmien mukaan. Sain suoritet-
tua viisi haastattelua kuukauden sisélld, mutta kuudennen vasta 2,5 kuukauden
paasta saatekirjeiden lahettamisestd. Halusin kuitenkin suorittaa viimeisenkin
haastattelun haastateltavan erinomaisen tyokokemuksen ja tutkimuksen luotetta-
vuuden sailymisen ansiosta. Koko tutkimuksen luotettavuudesta kertoo mielesté-
ni tarkka raportointi ja vastausten nopea analysointi. Henkil6- ja yritystiedot paa-
tin pitdd salassa, mika mielesténi lisasi haastattelun avoimuutta. Haastateltavat

jakoivat rohkeasti mielipiteitdan ja kokemuksiaan.

Ty0 eteni mielestani maaratietoisesti ja oli seka projektina, etté sisallollisesti opet-
tava kokemus. Kaikista mielenkiintoisimpana pidin haastatteluvaihetta, jolloin
teoriaosuus muuttui k&ytantoon ja asioista tuli todellisia. Mielenkiintoista oli
huomata, kuinka maahanmuutto ké&sitteend yhdistetaan edelleen virheellisesti pa-
kolaisuuteen. Ihmisten ja yhteiskunnan negatiiviset mielikuvat ja ennakkoasenteet
kohdistuvat siten myos syytta tyoperdistd maahanmuuttoa kohtaan. Vaikka tyon
etenemiseen tuli viimeistd haastattelua odotellessa pieni tauko, pidin haastattelua

kuitenkin odottamisen arvoisena, enkd kokenut sen pitkittdvén liikaa projektin
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etenemista. Toivon, ettd tutkimuksesta on hyotyé itseni ja toimeksiantajan lisaksi

myds muille lukijoille.

Yksi tutkimuksen tarkeimmista huomioista tydelaman elinvoimaisuuden kannalta
on mielestani erilaisten ty6- ja elinkeinoelaman yrityksien, liittojen ja toimijoiden
yhteisty0 ja sen puutteet. Tyoeldamén yhteisty6ta tulisi tiivistad, yhtendistad ja kar-
toittaa siten, ettd tyoperéiselle maahanmuuton lisdksi 16ytyisi suomalaista tyonte-
kijaa tukevia vaihtoehtoja. Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe voisi olla nai-
den vaihtoehtoisten ratkaisujen selvittdminen. Olisiko esimerkiksi tdmén tyon
toimeksiantajan tapaista kansainvalista rekrytointiprosessimallia(5.2) mahdollista
kayttad Suomen sisdisissa rekrytoinneissa? Miksi suomalaista tyontekijaé ei voi-
taisi auttaa asunnon hankkimisessa ja paikkakunnalle sopeuttamisessa kuten vas-
taavaa ulkomaalaista? Toisaalta voitaisiin selvittdd lyhytkestoisten koulutuksien
toteutusmahdollisuuksia ja rahoitustarvetta. Lyhytkestoisilla koulutuksilla olisi
mahdollisuus pidentd4 sairas- ja varhaiselakkeelle jadneiden tydikad seka erityi-
sesti vahentdd nuorisotydttomyyttd. Tutkimus voitaisiin suorittaa esimerkiksi

opinnaytetyona.
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LITE 1

SAATEKIRJE

Hyvéaa Péivaa Johtajat!

Meille yritykseen X Vaasaan tekee Paula Raisanen, Kansainvélisen kaupan trade-
nomi opiskelija, opinndytetyon, joka keskittyy kansainvalisen henkildstovuokra-
uksen ajankohtaisiin kysymyksiin.

Vaikka nyt suuressa osassa Suomea puhutaan jonkinasteisesta taantumasta, na-
emme asian kuitenkin siten, ettd Suomessa tulee jonkinasteinen tydvoimapula seu-
raavien vuosien aikana.

Olemme Paulan kanssa valinneet pienen joukon ( 6 henkil6a ) Vaasalaisia johta-
via yrityspaattajid, joilla on ndkemysté ja kokemusta vastata henkilokohtaisesti
muutamiin kysymyksiin aiheeseen liittyen.

Liitteend dokumentti, missa on mallikysymyksia mité Paula mm. saattaa esittaa.

Varaisimme teiltd noin puolen tunnin ( max. tunti ) ajan viikoilta 50 / 2012 tai
2/2013 tai sopimuksen mukaan. Kuitenkin aivan lahiaikoina.

VVoimme kdydé keskustelun esim. lounaan merkeissé Vaasan keskustassa tai alu-
eenne henkildstoravintolassa sopimuksen mukaan.

Kiitos etukateen,

Yhteyspéaallikkéd X ja Paula, kansainvalisen kaupan opiskelija.
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LIITE 2
HAASTATTELU

1. Kertoisitko toimialastasi?

2. Miten néette tydévoiman saannin nyt ja tulevaisuudessa? Onko riittavasti
osaajia tarjolla? Minkalaisista osaajista on pulaa?

3. Jos osaajia ei ole ollut riittavasti tarjolla millaisia tyonvélityskanavia yri-
tyksenne on kayttanyt?
Millaisia kanavia on kaytetty erityisesti ulkomailta haettavalle tydvoimal-
le?
Mist& maista teille on tullut tyévoimaa?

4. Aiheuttaako kansainvalisen tyévoiman kayttd organisaatiossanne muutos-
tarpeita henkildstohallinnon kannalta katsottuna?

5. Kuinka ulkomaalaiseen tydvoimaan suhtaudutaan tydyhteiséssanne?
Sekaé yleisesti suomalaisessa tydyhteisossa?

6. Naettekd, ettd ulkomaalaisesta/kansainvalisesta tyovoimasta aiheutuisi joi-
tain erityisia etuja liiketoiminnalle?

7. Onko yrityksenne kayttanyt tai haluaisiko se kayttd4 henkildstopalveluina
kansainvalista henkilostdvuokrausta?
Onko palvelu vastannut odotuksia, miten?
(Mita odotatte palvelulta?)

8. Millaisia esteitd tai etuja ndette kdytettdessa kansainvélistd henkiloston-
vuokrauspalvelua?

9. Minkalaista yhteistyokumppania haluaisitte kayttaa tassa palvelussa?
Onko valia onko kotimainen vai ulkomainen palveluntarjoaja?

10. Mika merkitys silla on yrityksellenne, ettd kansainvalinen henkiléstovuok-
raus hoidetaan kokonaispalveluna?

11. Mikd merkitys on hinnoittelulla ja muilla ehdoilla kansainvélisessa henki-

I6stovuokrauspalvelussa?
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LIITE 3
HAASTATTELU

1. Miten ndet tydvoiman saannin nyt ja tulevaisuudessa? Onko riittavasti
osaajia tarjolla? Minkélaisista osaajista on pulaa?

2. Kuinka erityisesti suurten ikéluokkien elakoityminen vaikuttaa tyovoimati-
lanteeseen ja milloin sen vaikutukset alkavat ndky&?

3. Mistd maista Suomeen saapuu tydvoimaa? Onko ulkomaista tydvoimaa
vaikea saada Suomeen? Millaisia vaikeuksia on esiintynyt kdytettaessa ul-
komaalaista ty6voimaa (esim. kulttuuri ja kieli, koulutuksen todentami-
nen)?

4. Millaisia tyonvalityskanavia yritykset kayttdvat ulkomailta haettavalle
tyévoimalle?

5. Aiheuttaako kansainvélisen tydvoiman kayttd muutostarpeita organisaati-
oiden henkildstdjohtamisen/henkildstohallinnon kannalta katsottuna?

6. Kuinka ulkomaalaiseen tydvoimaan suhtaudutaan tydyhteisdissa?

7. Naetko ettd ulkomaalaisesta/kansainvélisesta tydvoimasta aiheutuu joitain
erityisié etuja yritysten liiketoiminnalle?

8. Koetko, ettd EU:n myo6td tydvoiman liikkuvuus ja saatavuus on parantu-
nut?

Ovatko EU:n tydmarkkinat riittdvan suuret vastaamaan kysyntaa?

9. Millaista lisdarvoa yrityksille syntyy kéytettédessa kansainvalisiin henkil6s-
tovuokrauspalveluihin erikoistunutta yritysta?

Onko vélia onko henkiléstévuokrauspalvelun tarjoaja kotimainen vai ul-
komainen?

10. Miten muuten tydvoiman saatavuuteen voitaisiin vaikuttaa kuin suoraan

tyoperaisella maahanmuutolla?



