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1 JOHDANTO

1.1 Yleista

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, olisiko ohjelmistoyritys Mofea Oy:n kehittdmal-
le internetissa kaytettavélle etdtestausjarjestelméalle markkinoita ulkomaisen tyévoiman
rekrytoinnin apuvalineend. Etétestausjarjestelmalld voidaan toteuttaa erilaisia osaamis-
ja soveltuvuustestejd, joita tyonhakija pystyy suorittamaan jo lahtdmaassaan. Toisena
tavoitteena on selvittdd, miten etatestausjarjestelmaa pitaisi radtaloida, jotta se vastaisi

ulkomaista tydvoimaa Suomeen rekrytoivien yritysten tarpeisiin.

Edell&d mainitun selvittdmiseksi on luotava yleiskuva ulkomaisen tyévoiman rekrytoin-
nista Suomeen ja siind kéaytettavistd menetelmisté ja kanavista. Tutkimus on rajattu suo-
rittavan tason tyotekijoiden rekrytointeihin, koska korkeasti koulutettuja rekrytoidaan
ulkomailta I&hinn& yksitellen epdmuodollisten verkostojen kautta (Sorainen 2007, 31),
jolloin etétestaukselle ei ole juuri kayttod. Tassé tutkimuksessa keskitytd&dn ulkomaisen
tyévoiman hankkimiseen suoraan suomalaisyritysten tyontekijoiksi. Talldin tarve tyon-
tekijoiden arviointiin on suurempi kuin tilanteessa, jossa ulkomainen henkildstopalvelu-
yritys lahettdd omia tyontekijoitdén asiakasyrityksiin Suomessa. Suomalaisilla henkilos-
topalveluyrityksilld on puolestaan keskeinen tydvoimanvalittdjan rooli rekrytoitaessa
tyontekijoitd suoraan suomalaisyrityksiin. Tutkimuksen empiirinen osa koostuu teema-
haastatteluista ulkomaalaista tydvoimaa rekrytoivien tai kouluttavien yritysten edustaji-

en kanssa.

Henkilbarviointimenetelmistd ovat Mofean etétestausjarjestelmédn myynnin kannalta
kiinnostavimpia psykometriset testit, joilla mitataan alykkyyden eri osa-alueita, ylei-
simmin sanallista ja numeerista paattelykykya. Psykometriset testit toteutetaan laajoina
kysymyspattereina, joissa vastaaja valitsee oikean vastauksen esimerkiksi neljan vaihto-
ehdon joukosta. Mofean etétestausjarjestelmé soveltuu hyvin psykometristen testien
toteuttamiseen, koska se on suunniteltu nimenomaan monivalintatehtdvien alustaksi.
Psykometriset testit vaikuttavat kasvattavan suosiotaan rekrytoinnin apuvélineind, mutta

tyGperusteisen maahanmuuton piirissa niiden kaytté on kuitenkin vahéista. Ainakin tois-



taiseksi ulkomailta rekrytoidaan enimmakseen suorittavan tyon tekijoité, joiden osaami-

sen arvioinnissa suurin painoarvo on kaytannon tyonaytteilla.

Oma kiinnostukseni internet-pohjaisiin etatestausjarjestelmiin herési tutustuttuani Mo-
fean liikeideoihin ka&ntéessani sovellusten ohjeteksteja arabiaksi ja hepreaksi. Liityin
yrityksen osakkaaksi sen perustamisen yhteydessd vuoden 2008 alussa. Idea etédtestauk-
sen kayttdmahdollisuuksista kansainvalisessd rekrytoinnissa syntyi halusta hyddyntaa

opintotaustaani seka henkildstéjohtamisen ettd kansainvalisen liiketoiminnan aloilta.

Opinndytetyon kolme ensimmaistd paéalukua kasittelevét viitekehyksen kolmea paatee-
maa lahdekirjallisuuden valossa. Luku kaksi koskee tydperusteista maahanmuuttoa,
erityisesti tydvoiman aktiivista hankkimista ulkomailta. Tapausesimerkkeina esitellaan
hoitohenkilokunnan ja metallityontekijoiden rekrytointihankkeita. Kolmannessa luvussa
selostetaan henkilGarvioinnin kenttdd muun muassa psykometrisen testauksen kannalta
ja luku nelja koostuu In Leen ehdottaman elektronisen rekrytoinnin arkkitehtuurin esit-
telysta. Viides luku kasittelee tutkimuksen toteuttamista ja kahdessa seuraavassa luvus-
sa analysoidaan teemahaastattelujen tuloksia ja vertaillaan niitd toisiinsa ja osittain
my0s lahdekirjallisuuteen. Lukujen kuusi ja seitseméan alaluvut noudattavat haastattelu-
rungon rakennetta. Poikkeuksena ovat alaluku 6.5, jossa kasitell&dn haastateltavien ar-
vioita tyOperusteisen maahanmuuton tulevaisuudesta, ja seitseménnen luvun alku, joka
esittda yleisia huomioita etatestauksen kayttokelpoisuudesta. Viimeisessa luvussa poh-
ditaan mahdollisuuksia, joita ulkomailta rekrytointi saattaa tarjota Mofean liiketoimin-
nalle ja sitd, kannattaako sen kehittd4 ohjelmistoratkaisuja kyseiselle alalle.

1.2 Toimeksiantajayritys Mofea Oy

Mofea Oy on vuoden 2008 alussa perustettu turkulainen ohjelmistoalan yritys. Vasta
toimintaansa aloittavana yrityksend silla ei toistaiseksi ole palkattua henkilokuntaa,
vaan sen osakkaat osallistuvat toimitusjohtajan ohella sovellusten kehittdmiseen ja
markkinointiin. Mofean liikeideana on rakentaa internet-pohjaisia etdkoulutus- ja etétes-
tausjarjestelmid ja mahdollisuuksiensa mukaan tarjota testaukseen liittyvaa koulutusta.

Yrityksen keskeisin tuote on etatestausjarjestelmé eTentti, jonka avulla voidaan vastata



monivalinta- ja esseekysymyksiin internetissa ajasta ja paikasta riippumatta. Mofea on
saanut juuri valmiiksi eTentin version 2.0, jossa tehtévissa testeissé on mahdollista kéyt-
tdd kuvia sekd aani- ja videomateriaalia ulkoisen internet-linkin kautta. Testitulokset
voidaan tilastoida kaytettéessa etdtestausjarjestelman versiota 2.0 ja tilastot on mahdol-
lista siirtdd Exceliin analysoinnin helpottamiseksi. Versio 2.0 tarjoaa myds mahdolli-
suuden sita kayttavalle organisaatiolle valita kuva- ja kysymyspankista juuri haluaman-

sa kohdat ja néin raataloida niista juuri itselleen sopivan testin.

Etatestien jakelu- ja markkinointikanavaksi on rakennettu Testbook.eu-portaali, johon
Mofean asiakasorganisaatiot voisivat luoda omia testejdan ja saada télla tavoin naky-
vyyttd toiminnalleen. Testit voidaan my6s rakentaa osaksi asiakkaiden omia www-
sivustoja, mikali testeja ei haluta jakaa julkisesti. Muita Mofean kehittdamié sovelluksia
ovat dokumenttien hallintajarjestelma eArkisto ja web-editori Mofea CMS. eArkistolla
voidaan hallita ja jakaa dokumentteja tallentamalla ne Mofean palvelimelle, jolloin niita
on mahdollista tarkastella internetiin kytketylla tietokoneella tai mobiililaitteella. Mofea
CMS (content management system) puolestaan mahdollistaa www-sivujen laatimisen ja

yllapitdmisen ilman ohjelmointitaitoja.

Kansainvilisyys on ollut keskeisell& sijalla Mofean liiketoimintastrategiassa alusta al-
kaen. Tamaén johdosta eTentti 1.0:n kayttoliittyma on kaannetty 18 kielelle ja eArkisto
toimii 14 kielelld. Mukana on eurooppalaisten Kielien lisdksi myds Suomen nakdkul-
masta eksoottisia kielid, kuten arabia, hindi, kiina ja somali. Kansainvélisen kumppanin
etsintd on kaynnissg, koska pienend ja tuntemattomana palveluyrityksend Mofean on
vaikea markkinoida ratkaisujaan suoraan ulkomaisille asiakkaille. Toisaalta useilla kie-
lilla toimivia ratkaisuja voidaan hyodyntdd Suomeen kohdistuvan muuttoliikkeen nos-

tattamiin testaustarpeisiin, mihin tdmé tutkimus keskittyykin.



2 TYOPERUSTEINEN MAAHANMUUTTO SUOMEEN

2.1 Ulkomaisen tyovoiman tarve

Ty6voiman saatavuusongelmat ovat olleet kasvussa viime vuosina ja yleisimmin niista
karsitaan liikenteen ja rakennusalan toimipaikoissa. Vaikeasti taytettavien tyopaikkojen
maaré oli toukokuussa 2008 lisdéntynyt edellisvuoteen verrattuna etenkin terveyden-
huollossa ja sosiaalialalla sekd maa- ja metsataloudessa. Sairaanhoitajien virat olivat
molempina vuosina 2007 ja 2008 kaikkein vaikeimpia tayttad. (Sisdasiainministerio
2008, 3.) Palvelu- seka sosiaali- ja terveysalan tdiden odotetaan lisaantyvan eniten vuo-
teen 2020 mennessa tyévoiman poistuman ollessa suurinta nailta aloilta seké teollisuu-
desta (Sisdasiainministerid 2008, 4). Sosiaali- ja terveysalan palveluiden kysynta kasvaa

vaeston ikadntyessa eikd myodskéaan talouden taantuma vaikuta niiden tarpeeseen.

Laine ja Kujanpaa (2008, 36) saivat pirkanmaalaisilta ja varsinaissuomalaisilta tyénan-
tajilta enimmakseen kieltdvia vastauksia kysyessaan, onko ulkomaalaista tyévoimaa
palkattu siksi, ettei kotimaisia tyontekijoitd ole saatavilla. Ainoastaan siivous-, elintar-
vike- ja kuljetusaloilla oli koettu tyévoimapulaa. Ty6nantajat katsoivat taantuman hi-
dastavan ulkomaisen tydvoiman tarvetta, mutta vuodesta 2011 lahtien elakoitymiskehi-
tys muuttaa tilannetta. Tulevaisuudessa arvioitiin tarvittavan ammattitaitoisia tyonteki-
joita etenkin metalliteollisuuteen ja toisaalta matalapalkkaisiin siivous- ja elintarvi-
kealan toihin, jotka eivét houkuttele suomalaisia. (Laine & Kujanpaa 2008, 38.) Yllatta-
van toisenlaista tietoa tarjoaa Raatikaisen (2004, 19) tutkimus, jossa tyGnantajat pitivat
ulkomaisen tydvoiman saamista asiantuntijatehtaviin selvasti tarkeimpané kansainvali-
sen rekrytoinnin osa-alueena. On mahdollista, ettd vield kyseisen tutkimuksen laatimis-
aikana ei taysin hahmotettu vaikeuksia, joita vaeston ikdantyminen aiheuttaa tyontekijé-

tason tehtévien tayttdmisessa.

Heikkila ja Pikkarainen (2008, 136-137) arvioivat tydvoiman tarvetta asiantuntijahaas-
tatteluiden ja Opetushallituksen yllapitdman Ennakoinnin sédhkoisen tietopalvelun, Ens-

tin, perusteella. Enstin sisdltdmén tilastotiedon valossa tyollisyys lisadntyisi vuoteen
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2015 mennessa eniten (21 prosenttia) terveydenhuollossa seké instrumenttien yms. val-
mistuksessa ja sahkoteknisten tuotteiden valmistuksessa, joista molemmissa lisdys on
19 prosenttia. Sen sijaan maatalouden tyollistdimien méaéran ennakoidaan pienenevan 28
prosenttia vastaavan maaréan ollessa metsataloudessa 20 prosenttia. Heikkilan ja Pikka-
raisen haastattelemat asiantuntijat korostivat tyontekijoiden poistuman olevan vuosien
2010 ja 2015 valilla suurinta suorittavassa tyossa. Samalla he huomauttivat rutiinin-
omaisten toistotehtdvien vahenevan automaation ja itsepalvelun lisdantyessa entises-
tdan. Poistuma tulee asiantuntijoiden mukaan olemaan suurta myos valtio- ja kuntasek-
toreilla iké&rakenteen vuoksi, etenkin opetusty®ssa. LisatyOvoiman tarvetta véhentda
kuitenkin valtion tuottavuusohjelma, joka rajoittaa erityisesti tutkijoiden tydnsaanti-

mahdollisuuksia.

2.2 TyoOperusteinen maahanmuutto

Suomeen suuntautuvasta maahanmuutosta vain noin 5-10 prosenttia on tyOperusteista,
kun taas perhesiteet ja paluumuutto ovat suurimmat maahanmuuton syyt (Sinko & Vih-
ridla 2007, 72). Tahén prosenttiosuuteen lasketaan ilmeisimmin vain pelkan tyopaikan
perdssa Suomeen muuttaneet henkilét. Kohonen (2007, 4) puolestaan toteaa muillakin
perusteilla maahan muuttaneiden kasvattavan tyovoimaa, joten hdnen mielestdadn on
tarpeellista maaritelld tyoperusteinen maahanmuutto laajemmin. Té&ssé tutkielmassa
keskitytaan véalittomaésti tyopaikan saamiseen liittyvddn maahanmuuttoon ja aktiiviseen
tyévoiman hankkimiseen ulkomailta. Suomeen muista syistd muuttaneita henkil6ita
rekrytoidaan lahinna samojen kanavien kautta kuin kantavaestod, jolloin tarve monikie-

lisille etdtestausratkaisuille lienee vahainen.

Ulkomaisen tyévoiman kayttd on ilmeisesti lisdantynyt viime vuosina, joskin erityisesti
virolaisia tyoskentelee Suomessa ulkomaisen yrityksen palkkalistoilla. On myds saatu
hyvia kokemuksia jérjestelyistd, joissa tyOnantaja on rekrytoinut ja tdsmakouluttanut
itselleen tyévoimaa ulkomailta. (Sinko & Vihridld 2007, 74.) Heikkilan ja Pikkaraisen
(2008, 135) haastattelemat tyomarkkinoiden asiantuntijat korostavat tarvetta entistd
joustavampaan aikuiskoulutukseen, joka antaa maahanmuuttajille paremmat mahdolli-

suudet pdivittaa ja tdydentad ulkomailla hankkimaansa tietotaitoa. Taydennyskoulutuk-
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sen tarpeeseen nopeasti reagoiva aikuiskoulutus auttaisi maahanmuuttajia tyollistymaén
tilanteissa, joissa heidan koulutuksensa ei vastaa taysin suomalaisten tyomarkkinoiden

vaatimuksia.

EU/ETA-maiden ulkopuolelta eli niin sanotuista kolmansista maista Suomeen tyon pe-
rassd muuttavat henkil6t tarvitsevat tyontekijan oleskeluluvan, jonka myontamiseen
liittyvéé prosessia on Kritisoitu hitaaksi ja tydperusteista maahanmuuttoa haittaavaksi.
Kyseessa on kaksivaiheinen lupaprosessi, jossa tyévoimatoimiston tyélupayksikkd ar-
vioi ensin, onko kotimaasta mahdollista saada tydntekijd avoinna olevaan tehtdvaan.
Taman jalkeen Maahanmuuttovirasto myéntdd ensimmaisen oleskeluluvan. Tydvoima-
toimiston késittelyyn tulevista tapauksista noin 90 prosenttia johtaa myonteiseen pééa-
tokseen, joten tyovoimaharkintaa on alettu pitda tarpeettomana. (Siséasiainministerio
2008, 9.) Kujanpaén ja Laineen (2008, 24) saaman tiedon mukaan tydvoimaharkinnan
poistamiseen tahdannytta lakiuudistusta ei toteuteta taysin ainakaan toistaiseksi, johtuen

heikentyneesta taloustilanteesta.

2.3 Terveydenhuoltohenkiloston rekrytointi

Terveydenhuollon ammattilaisten kansainvalisellda liikkuvuudella on pitkét perinteet,
erityisesti filippiiniléaisten sairaanhoitajien kohdalla. Buchan (2006, 114) esittaa arvion,
jonka mukaan 85 prosenttia filippiinilaisistd sairaanhoitajista tydskentelee kansainvali-
silla tyémarkkinoilla. Taustana ndin suurelle osuudelle on sairaanhoitajien tavoite tukea
rahallisesti kotimaassa pysyvia perheenjaseniaan. Nain ollen Lontoossa tydskentelevista
filippiinildishoitajista kukaan ei perustellut muuttoa Britanniaan sosiaalisilla tai per-
hesyilla (kuten perheenyhdistdminen) vuonna 2005 toteutetussa kyselyssd, toisin kuin
Afrikasta ja Intiasta tulleet kollegansa (Buchan 2006, 117). Filippiiniléisten sairaanhoi-
tajien suuri litkkuvuus tuli esille myds siing, ettd 63 prosenttia heista ilmoitti harkitse-
vansa siirtymista toihin toiseen maahan, ldhinnd Yhdysvaltoihin. Muiden ulkomaisten

sairaanhoitajien keskuudessa vastaava osuus oli 43 prosenttia. (Buchan 2006, 119.)

Terveydenhuoltohenkildston aktiivinen hankkiminen ulkomailta on kdynnistynyt myos

Suomessa. Hoiva- ja turvapalveluyritys Esperi Care Oy ilmoitti syksylla 2006 rekrytoi-
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vansa sata filippiinildista sairaanhoitajaa, jotka saavat l&hihoitajan patevyyden Suomes-
sa kéytyddn Amiedun toteuttaman kuusi kuukautta kestdavan koulutuksen. Amiedu on
laatinut AmiEforum-verkko-oppimisympériston, jonka kautta Suomeen tyohon hakeu-
tuvat sairaanhoitajat voivat tutustua suomalaiseen kulttuuriin ja hoitokdytantdihin ja
opiskella l&hihoitajan nayttotutkintoon sisaltyvid aiheita ollessaan vield Filippiineill&.
(Amicase 2/2007, 9.) Hankkeen rekrytointitydsta vastaa Opteam, jonka kautta Suomeen
oli maaliskuuhun 2009 mennessé tullut 26 filippiinildista l&hihoitajiksi. Opteam myos
yllapitad neljad suomen kielen koulutuskeskusta Filippiineilld, joissa opiskelevien on

tarkoitus ylta4 parhaimmillaan kielitaidon tasolle B1. (Opteam 2009.)

Opteam on aloittamassa filippiiniléisten sairaanhoitajien rekrytoinnin myds Helsingin ja
Uudenmaan sairaanhoitopiirin tarpeisiin. Vuoden 2009 alussa solmitun aiesopimuksen
mukaan Opteam tuo HYKS-sairaanhoitoalueelle aluksi 20 filippiinildisen sairaanhoita-
jan pilottiryhmén. Kolmantena osapuolena hankkeessa on Laurea-ammattikorkeakoulu,
joka kouluttaa palkatut filippiinildishoitajat suomalaista sairaanhoitajatutkintoa vastaa-
vasti. (HUS 2009.)

Tybvoiman maahanmuuton edistdmista selvittdnyt siséasiainministerion tydryhma eh-
dottavat kansainvélisen rekrytoinnin pilottihankkeita ensin terveydenhuollossa ja myo-
hemmin sosiaalialalla. Pilottihankkeissa noudatettaisiin sosiaali- ja terveysministerion,
terveydenhuollon oikeusturvakeskuksen ja muiden viranomaisten laatimia suosituksia,
joiden pohjana ovat WHO:n suositukset terveydenhuoltohenkiléston kansainvalisestéd
rekrytoinnista. Toisaalta tyoryhma suosittaa houkuttelemaan ulkomailla asuvia suoma-
laisia sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisia paluumuuttoon lisddmalla tiedottamis-

ta tyollistymismahdollisuuksista Suomessa. (Sisdasiainministerio 2008, 47.)

2.4 Metallialan rekrytoinnit ulkomailta

Aktiivinen tyévoiman hankinta ulkomailta suoraan metallialan yrityksiin siirtyi uuteen
vaiheeseen vuonna 2006, jolloin ryhma Méntéan ja Keuruun seudun yritysten edustajia
matkusti Kiinaan valitsemaan 15 metallimiesta tyoskentelemé&én Suomeen. Tydnhakijat

antoivat vierailijoille tydnaytteet hitsauksesta ja nc-tydstokoneen ohjelmoinnista. Mat-
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kan jarjesti Mantén ja Vilppulan seudun kehitysyhtio MW-kehitys Oy ja kaytdnnon jar-
jestelyista Kiinassa vastasi Futuvision EU-Sino. Rekrytointihanke suunniteltiin perus-
teellisesti ja kaikkia asiainosaisia - mukaan lukien tyévoimaviranomaiset, Kiinan suur-
ldhetysto ja SAK - informoitiin siitd. (Metallitekniikka 16.11.2006.) Hakijoiden esikar-
sinnan suorittivat Mantan seudun koulutuskeskuksen Kiinaan l&hettdmat arvioijat am-
mattitaidon ja englannin kielen taidon perusteella. Haastatteluissa painotettiin erityisesti
hakijan kasitystd Suomesta ja valmiutta asettua asumaan Pirkanmaalle pysyvasti. (Me-
tallitekniikka 30.11.2006.) Vastaavanlainen alueellinen rekrytointihanke aloitettiin
Kauhajoella, jonne rekrytoitiin 17 vietnamilaista metallimiestd vuonna 2008. Taustalla
oli paikallisten metalliyritysten vaikeudet laajentaa toimintaansa, koska osaavan tyo-
voiman saaminen oli epavarmaa. Hanoissa toimiva oppilaitos hoiti haastattelut ja testit,
kun taas Kauhajoen kaupunki otti vastuulleen tyéluvat ja muut jérjestelyt Suomessa.
(Talouselama 23.5.2008.)

Teollisuustydhén on haettu ulkomailta lisadntyvassa maarin myods vuokratydvoimaa,
joka soveltuu hyvin kysynnan vaihteluita kokeville aloille. Esimerkiksi Barona Teolli-
suus aloitti vuonna 2007 teollisuustyontekijoiden rekrytoinnin palvelukseensa Puolasta
ja perusti seuraavana vuonna Varsovaan toimiston hoitamaan haastatteluja ja muita ar-
viointeja. Barona Teollisuus oli jo tatd ennen hankkinut tyontekijoitd Ukrainasta, Venéa-

jalta ja Virosta ja suunnitteli alkavansa toimimaan myos Intiassa. (LOytty 2008, 8-9.)

3 HENKILOARVIOINTI

3.1 Henkildarvioinnin periaatteet

Honkanen (2005, 12-14) méadrittelee henkilGarvioinnin tydorganisaation siséisen tai
ulkopuolisen asiantuntijan yksittaisistd henkildista tekemdéksi tutkimukseksi. Hanen
mukaansa varsinainen henkil6arviointi voidaan erottaa esimiesten ja henkildstokonsult-
tien tekemist& arvioista kiinnittdmalla huomiota seuraaviin seikkoihin:

1. Arviointia tekevéat ihmisen tyokayttaytymiseen erikoistuneet asiantuntijat.
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2. Arvioinnissa kdytetdan menetelmid, jotka ovat suunniteltu siihen tarkoitukseen,
johon niita kaytetaan.

3. Tavoitteena on arvioida tyotehtdvissd suoriutumisessa tarvittavaa osaamista ja
ominaisuuksia.

4. Arvioinnin tuloksia kaytetdan hyvéksi organisaation padtoksenteossa.

Esimiehet ja henkilostokonsultit voivat kayttda strukturoituja haastattelu- ja kyselylo-
makkeita muun muassa jasentaméan haastattelutyota. Varsinaisesta henkildarvioinnista
on kyse kuitenkin vasta silloin, kun haastatteluissa saatuja vastauksia analysoidaan teo-
reettisen tai tilastollisen tulkintamallin avulla. (Honkanen 2005, 14-15.)

Yksilén ominaisuuksien ja hanelle soveltuvien tehtavien valisia yhteyksia selvitetaan
differentiaalipsykologialla, jossa etsitddn ominaisuuksia ja piirteitd, joiden perusteella
testatut eroavat toisistaan. Psykometrialla puolestaan pyritddn ennustamaan yksilon
kayttdytymista tietynlaisissa tilanteissa ominaisuuksiensa pohjalta. Taustalla on laajojen
tilastollisten aineistojen avulla havaittuja riippuvuussuhteita tietyn ominaisuuden ja tie-
tyn kayttaytymisen valilla. (Honkanen 2005, 33.)

Honkasen maéaritelmd henkiléarvioinnille keskittyy 1ahinné sen vaativimpaan tasoon eli
psykologiseen arviointiin. Honkaniemi ym. (2007, 20) katsovat henkildarvioinnilla ole-
van myos kaksi vaativuudeltaan matalampaa tasoa. Patevyyttd ja osaamista mitataan
kaytannonlaheisesti esimiesten tekemilld haastatteluilla ja simulaatioilla. Tast4 astetta
vaativampia osaamis- ja suorituspohjaisia arviointeja suorittavat puolestaan henkildar-
vioinnin asiantuntijat. Siirryttdessa suoraan tyohon liittyvistd seikoista yksildllisten
valmiuksien ja psyykkisten voimavarojen arviointiin tarvitaan erityisia tulkintataitoja,

jotka edellyttavét arvioijalta psykologin pétevyytta.

Ammattimaisen henkiléarvioinnin on taytettava tietyt luotettavuuden Kriteerit. Arvioin-
nissa kaytettdvdn menetelmén reliabiliteetti syntyy sen mittakelpoisuudesta eli kyvysta
tuottaa johdonmukaisesti samankaltainen tulos ajasta ja arvioijasta riippumatta. Testin
tai muun menetelmén standardointi on keskeistd mittakelpoisuuden saavuttamisessa.

Reliabiliteetti on edellytys validiteetille, joka on riittavé silloin kun menetelma mittaa
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sitd, mitd sen on tarkoitettukin mittaavan. Ty6eldmassa tarkeintd on niin sanottu kritee-
rivaliditeetti eli menetelmén kyky ennustaa aiottua kayttaytymista. Ennustuskykyé tutki-
taan meta-analyyseilld, joissa yhdistelladn suuria maaria tietystda menetelmasta tehtyja
validiteettitutkimuksia. (Syrjanen 2006, 179.)

3.2 Kompetenssit

Perinteista yksilon ominaisuuksiin keskittyvaa arviointimallia on Kritisoitu tydympaéris-
ton vaikutuksen unohtamisesta. 1990-luvulla otettiinkin kayttéon kompetenssipohjainen
henkildarviointi, jossa maaritellddn ensin haluttu osaaminen eli kompetenssit, joita ver-
rataan sitten yksilon osaamiseen. Talldin on kuitenkin vaarana yksilon osaamisen arvi-
oinnin jadminen pinnalliseksi, joten kannattavinta on yhdistell& ominaisuus- ja kompe-

tenssipohjaisia arviointimenetelmia. (Honkanen 2005, 35-36.)

Edenborough (2005, 9) kayttdd kompetenssin késitteestd Evartsin (1987) maaritelmaa,
jonka mukaan kompetenssi on henkilén pohjimmainen ominaisuus, joka on kausaalises-
sa yhteydessa jonkin tehtdvédn tehokkaaseen suorittamiseen. Pohjimmaisilla ominai-
suuksilla viitataan toistuvaan kayttaytymiseen, jolloin véltytadn vetamésta pinnallisia
johtopaatoksia yksittaisten seikkojen perusteella. Kausaalinen yhteys kompetenssin ja
tehtdvan vélilla auttaa kiinnittdmaan huomion vain niihin ominaisuuksiin, jotka ovat
yhteydessé tietynlaiseen kayttaytymiseen. (Edenborough 2005, 11.) Niitamo (2003,
142) puolestaan huomauttaa kompetenssin maaritelmien olevan véljia, joten se voidaan
ymmirtdd “yksinkertaisesti valmiudeksi suorittaa jokin tehtidvikokonaisuus tai tyotoi-
minto”. Késitteellistd valjyyttd voidaan hdnen mukaansa véhentaa laatimalla konkreetti-
sia kuvauksia yksittéisista kompetensseista tai osaamisen lajeista. Tallaisena toimii esi-

merkiksi jonkin toimenkuvan eritelty ja yksityiskohtainen kuvaus.

Arviointikriteerit madritelld&n organisaatio- ja tehtédvédanalyysien pohjalta seké toimek-
siantajan tarpeisiin ja arvioinnin tavoitteisiin perustuen. Arviointikriteerien ja kompe-
tenssien asettamisessa on huomioitava, ettd ndma

1. ovat mitattavissa

2. vastaavat sisalloltdén niitd osa-alueita, joista halutaan hankkia tietoa
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3. pystyvét tarjoamaan toisistaan erilaista tietoa
4. ja&vat maarallisesti alle kymmeneen, jolloin ne ovat tehokkaasti vertailtavissa
5. ovat kayttokelpoisia raportoinnissa. (Honkanen 2005, 64-67.)

Edenborough (2005, 92) varoittaa liian yksityiskohtaisten tehtavéanalyysien laatimises-
ta, koska talloin psykometristen testien tulokset jadvat epdmaéraisiksi ja arviointi saate-

taan lopulta joutua tekemaan pelkéstdan aikaisemman tyokokemuksen perusteella.

3.3 Psykologinen testaus

TyoGeldmassa kaytettdvat psykologiset testit jaotellaan tavallisesti kyky-, persoonalli-
suus-, motivaatio- ja tydskentelytyylitesteihin. Kykytesteilld mitataan yleisesti ottaen
alyllisia ja havaintomotorisia kykyja. Persoonallisuustestit jakautuvat puolestaan mitta-
ustapansa mukaisesti lomakemuotoisiin ja projektiivisiin testeihin. Tyoskentely- ja toi-
mintatapatestit kartoittavat esimerkiksi oppimistyylejd ja tiimirooleja, useimmiten it-
searviointilomakkeiden avulla. (Syrjanen 2006, 161.)

Persoonallisuusinventaarit ovat yleinen kyselylomakemuotoisen persoonallisuustestauk-
sen tyyppi. Ne perustuvat psykologiseen piirreteoriaan, jonka mukaan ihmisilla on suh-
teellisen pysyvia ominaisuuksia, jotka ovat mitattavissa ja joiden perusteella persoonal-
lisuuksia voidaan tyypitellad. Kéytanndssa persoonallisuusinventaariin osallistuva henki-
16 kertoo, misséd méaarin lomakkeessa esitetyt vaittdmat kuvaavat hanté itsedan. (Syrja-
nen 2006, 162.) Persoonallisuuden piirteiden ryhmittelyksi on tutkijoiden keskuudessa
vakiintunut seuraavat viisi suurta faktoria (ns. Big Five), joiden katsotaan olevan péte-
via yli kulttuurirajojen (Syrjanen 2006, 163-164):

1. Ulospdin suuntautuneisuus (extroversion)

Sovinnollisuus (agreeableness)

2

3. Tunnollisuus (conscientiousness)

4. Avoimuus kokemuksille (openness to experience) tai jarki (intellect)
5

Neuroottisuus (neuroticism) tai emotionaalinen vakaus (emotional stability)
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Persoonallisuusinventaarien kaytdssa on riskind testiin osallistuvan henkilon taipumus
vastata vaittamiin tavalla, jonka hdn arvelee olevan sosiaalisesti suotava. Kyselylomak-
keisiin voidaan siséllyttaa asteikkoja, jotka mittaavat tatd kaunistelutaipumusta. Lisaksi
on mahdollista kayttaa tarkistusasteikkoja, jotka kontrolloivat satunnaista vastaamista,
tai asteikkoja, jotka mittaavat taipumusta vastata mihin tahansa kysymykseen myonté-
vasti. (Honkaniemi ym. 2007, 93.)

Projektiivisissa persoonallisuustesteissa pyydetddan henkiléa reagoimaan arsykkeisiin,
joille ei ole yhté tiettya ratkaisua tai selitystd. Reaktioiden katsotaan heijastavan henki-
I6n tunnemaailman tietoisia ja tiedostamattomia pyrkimyksia ja prosesseja. Projektiivis-
ten menetelmien etuna persoonallisuusinventaareihin ndhden on se, ettd vastauksia on
vaikea kaunistella ratkaisujen arsykkeiden moniselitteisyyden takia. Toisaalta niiden
heikkoutena on pisteytyksen subjektiivisuus, jonka vuoksi testitulosten toistettavuus ja
pysyvyys on kyseenalaista. (Syrjanen 2006, 166.)

Psykometriset testit ovat yksi kykytestauksen toteuttamismuoto. Niiden toimintaperiaat-
teena on kerdt4 tietoa saamalla vastaaja reagoimaan kysymyksiin, jotka liittyvat tietyn
tyyppiseen kayttaytymiseen, kuten numeeriseen péattelyyn tai vuorovaikutustapoihin.
Testit toteutetaan lomakkeilla, jotka koostuvat useimmiten monivalintakysymyksista.
(Edenborough 2005, 27.)

Psykometriset testit jaetaan tavallisesti soveltuvuustesteihin (aptitude tests) ja saavutus-
testeihin (attainment tests). Soveltuvuustesteilld arvioidaan henkilon mahdollisuuksia
omaksua jokin taito ja niiden rinnalla puhutaan myds kykytesteista (ability tests), jotka
liittyvat valjemmin tietyssa tehtdvassa vaadittaviin alyllisiin kykyihin. Saavutustesteilld
arvioidaan henkilon tietyll& alueella saavuttamaa osaamista ja sité kaytetddn yleisemmin
koulutuksen yhteydessa kuin tyohon liittyvissa arvioinneissa. (Edenborough 2005, 33-
34.) Cronbach (1990, 40) katsoo saavutustestin olevan kyseessa silloin, kun mitataan
henkilon opinnoissaan saavuttamaa suoritustasoa. Soveltuvuustesteilld taas yritetddn

ennustaa menestymista tulevassa koulutuksessa tai tehtévassa.
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Psykometriset testit voivat vaihdella muotonsa puolesta paljonkin toisistaan, mutta kes-
keisté niissd on tiettyjen standardien mukainen rakenne. N&itéd standardeja kehittavat ja
valvovat muun muassa British Psychological Society ja American Psychological So-
ciety. (Edenborough 2005, 28.) Psykologien Kustannus Oy hoitaa samankaltaista tehté-
vad Suomessa tuomalla maahan, valmistamalla ja myymalla testivalineit4 ja kirjallisuut-
ta (Psykologien Kustannus 2009, viitattu 15.5.2009).

3.4 Aikaisemmin hankittujen tietojen ja taitojen arviointi ja tunnustaminen

Suomeen asettuvien ulkomaalaisten tyollistymisen kannalta on térkeaa pystya tunnista-
maan maahantulijoiden ammatillinen osaaminen ja saamaan se mahdollisimman tehok-
kaaseen kayttoon. Ulkomailla suoritettujen ammatillisten tutkintojen antamasta virka-
kelpoisuudesta Suomessa paattdd Opetushallitus, kun taas alakohtaiset viranomaiset
myontavat oikeuden harjoittaa ammattia Suomessa. Virkakelpoisuutta tarvitaan muun
muassa opettajana ja sosiaalityontekijand toimimiseen ja ammatinharjoittamisoikeutta
edellytetddn erityisesti terveydenhuollon tehtdvissd, jolloin sen mydntdmisestd vastaa

Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto. (OPH 2009, viitattu 5.9.2009.)

Suomeen saapuvista tydperusteisista maahanmuuttajista suurin osa sijoittuu kaytannon-
l&heisiin tehtdviin, jotka eivét edellyta virkakelpoisuuden tai ammatinharjoittamisoikeu-
den saamista. Tall6in ammattitaidon arviointi on vapaasti tyonantajan arvioitavissa toi-
mialan ja oman yrityksen lahtokohdista kasin, mika tapahtuu usein oikeissa tyéolosuh-
teissa jarjestettavalla tyonaytteelld. On my6s mahdollista, ettd ulkomaiset tyontekijat
suorittavat jonkin muodollisen patevyyden ammatillisella nayttékokeella, kuten filip-
piinildisten sairaanhoitajien tapauksessa. Tyonantajat ovat kokeneet ammatillisten ndyt-
tojen lisddvan koulutuksen ja tydelaméan valistd yhteistyotd ja tata kautta helpottavan

uusien tyontekijoiden rekrytointia (Vehvilainen 2003, 27).

Varsinaista ammattitaitoa koskevista tyondytteistd on véhén tutkimustietoa, mutta simu-
laatioiden kaytostd esimerkiksi vuorovaikutuskykyjen arvioinnissa on hyvia kokemuk-
sia. Syrjanen (2006, 183) siteeraa meta-analyysia, jonka mukaan tydsimulaatiotehtévat

ovat parhaiten tydmenestystd ennustava arviointimenetelméa. Strukturoitu haastattelu ja
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alykkyystestit ovat ennustevaliditeetiltaan l&hes tydsimulaatiotehtdvien tasolla, kun taas
strukturoimaton haastattelu ja tyokokemus ennustavat tulevaa menestysta selvasti hei-
kommin. Yleisimpia simulaatiotyyppejd ovat johtajattomat ryhmakeskustelut, joissa
tarkkaillaan arvioitavien henkildiden kykyé ratkoa ongelmia ja tehdé paétoksia yhdessa.
Toiminnallisiin tehtaviin, esimerkiksi kuljettajiksi, hakevia henkilGita voidaan arvioida
myo0s teknisluontoisilla laitetehtavilld, joilla mitataan muun muassa motoriikkaa, tark-

kaavaisuuden jakamista ja stressinsietoa. (Honkaniemi ym. 2007, 94-95.)

Maahanmuuttajataustaisten tyonhakijoiden arvioinnissa on huomioitava yleisimmin
kaytossé olevien arviointimenetelmien sidonnaisuus lansimaiseen kulttuuriin. Yksittai-
nen testi tai muu menetelméa voi toimia huonosti tietyn kulttuurin edustajien kohdalla,
koska se on laadittu lansimaisen vaeston keskuudesta keratyn aineiston pohjalta. Taman
johdosta tyonhakijoista tulee kerété tietoa laaja-alaisin ja kulttuurieroja kunnioittavin
menetelmin. Samalla on hyva muistaa, ettei kaikkea voi eiké pida selittdd kulttuurieroil-
la. (Honkaniemi ym. 2007, 115-116.)

4 ELEKTRONINEN REKRYTOINTI

4.1 Elektronisen rekrytoinnin osa-alueet

Western Illinois Universityn professori, In Lee (2007, 82), on esittdnyt kuusiosaisen
jaottelun elektronisen rekrytoinnin (e-recruiting) lahteista. Elektroninen rekrytointi ja-
kautuu hdnen mukaansa seuraaviin osa-alueisiin:

1. Yleinen tyopaikkailmoitustaulu (General-Purpose Job Board)

2. Tietyn toimialan ty6paikkailmoitustaulu (Niche Job Board)

3. Sovelluksia tuottava yritys (E-Recruiting Application Service Provider)

4. Hybridi rekrytointipalvelujen tuottaja (Hybrid Recruiting Service Provider) -

esimerkiksi sanomalehden tyopaikkasivujen ja elektronisen rekrytointipalvelun

yhdistelma
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5. Elektronisen rekrytoinnin konsortio (E-Recruiting Consortium) - useiden tyon-
antajien yhteinen portaali

6. Yrityksen urasivusto (Corporate Career Web Site)

Mofea kuuluu ndistd kuudesta osa-alueesta ohjelmistosovelluksia tuottaviin yrityksiin
(Application Service Providers). T&méa kategoria kattaa erilaisia palveluja liittyen rekry-
tointiohjelmistoihin, rekrytointiprosessien hallintaan seka koulutukseen ja valmennuk-
seen. Yrityksille tarjoutuu tdten mahdollisuus rakentaa nopeasti omia urasivustojaan
valmiita sovelluksia kayttamalla. Ongelmia voi syntyd sovellusten integroinnissa ole-
massa oleviin elektronisen rekrytoinnin jarjestelmiin. (Lee 2007, 82-83.)

Hybridit rekrytointipalveluiden tuottajat ovat Leen (2007, 83) mukaan usein perinteisia
sanomalehtia tai rekrytointiyrityksid, jotka tuottavat elektronisen rekrytoinnin palveluja.
Niiden etuna on mahdollisuus kéayttaa esimerkiksi etabloituneen sanomalehden resursse-
ja, mutta haittana on perinteisen median matalan teknologian imago tyénhakijoiden
keskuudessa. Elektronisen rekrytoinnin konsortiot ovat useiden tyonantajien luomia
yhteisid rekrytointiportaaleja, jotka ovat kustannustehokas vaihtoehto tyopaikkailmoi-
tustauluille. Toimivuuden edellytyksend on, ettd portaalin kautta saavutetaan riittdvéan
suuri méara tyonhakijoita ja konsortion jasenet pystyvat yhteistydhon kesken&an. Yri-
tyksen urasivuston perustamiskustannukset ovat suurehkot, mutta yksittaisten tyopaik-
kojen ilmoittaminen puolestaan kustannustehokasta tydpaikkailmoitustauluihin verrat-
tuna. Yritys pystyy myos esittelemadn laajemmin muun muassa toimintatapaansa, tyo-

kulttuuriaan ja arvojaan omalla urasivustollaan.

4.2 Elektronisen rekrytoinnin arkkitehtuuri

Lee (2007, 84-85) esittdd kahdeksanosaista arkkitehtuuria helpottamaan elektronisen
rekrytoinnin jarjestelmien kehittdmistd ja niiden integroimista keskendan. Arkkitehtuu-
rin tarkoituksena on toimia pohjana korkeatasoiselle yrityksen urasivustolle (Corporate

Career Center) ja se koostuu seuraavista alajérjestelmista:
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=

Hakijoiden jaljittdminen (applicant tracking management) - tydnhakijoiden tieto-

jen tallentaminen rekrytointitietokantaan, kunkin hakijan statuksen seuraaminen

ja tiedon tuottaminen HR-toimijoille hakukoneen avulla

2. Tyopaikkailmoitusten hallinta (job requisition management) - ilmoitusten avaa-
minen useisiin rekrytointipalveluihin samanaikaisesti ja naiden sulkeminen heti
paikan tayttamisen jalkeen

3. Vahtikoirapalvelun hallinta (job agent management) - henkilokohtaisiin tarpei-
siin mukautetun tiedon siirtyminen tyodnhakijalle ja tiettyd profiilia vastaavien
hakijoiden tietojen siirtyminen rekrytoijalle

4. Esikarsinnan/itsearvioinnin hallinta (prescreening/selfassessment management) -
minimivaatimuksia vastaamattomien hakijoiden Kkarsinta pois ammattitaitoa ja
yleista alykkyytta koskevilla kysymyssarjoilla

5. E-rekrytoinnin toimivuuden analysointi (E-recruiting performance analysis) -
tarkastellaan rekrytointiprosessin tehokkuutta muun muassa rekrytointiin kulu-
neen ajan ja patevien hakijoiden osuuden perusteella

6. Suhteiden yll&pitdminen tydnhakijoihin (candidate relationship management)
positiivisen tyonantajakuvan luomiseksi ja potentiaalisten tyontekijoiden poolin
kerédamiseksi

7. Tyovirran hallinta (workflow management) - eri alajérjestelmien toiminnan
koordinointi ja integrointi, esimerkiksi vahtikoirapalvelun asettaminen kéynnis-
tymaan tietynlaista informaatiota kohdattaessa

8. Tietokannan hallinta (database management) - kaikkien hakijatietojen séilytta-

minen pitkdaikaisesti tietokannassa tulevaisuuden tarpeita varten

Mofean ratkaisut liittyvat lahinnd hakijoiden esikarsintaan/itsearviointiin alajarjestel-
massé 4. Tiettya karsintaa tapahtuu jo itse hakemuslomakkeiden seulonnassa hakuko-
neen avulla, mutta useita satoja hakemuksia saavat yritykset voivat kokea tarpeelliseksi
karsia hakijoita myds verkkohakemuksen yhteyteen rakennettujen testien avulla. Henki-
I6arvioinnin periaatteiden mukaisesti testeja tulee olla ainakin kaksi, jotta arvioitavasta
henkilostd saadaan riittdvan kattava kuva. Esikarsintavaiheen jalkeen haastattelut ovat

keskeinen arviointivaline ja ilman niit4 ei valintapaatoksia tulekaan tehda.
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4.3 Parhaat k&ytannot elektronisia testausjarjestelmia kehitettaessa

Tietokoneen ja internetin avulla tehtaviin henkildarviointitesteihin siséltyy useita riski-
tekijoitd. Yksityisyyden suojaa uhkaavat erityisesti tietomurrot, mutta myos internetin
viranomaisvalvonta. Internetissé olevan tiedon hajanaisuus mahdollistaa epéluotettavien
testien levittdmisen varsinaisten psykologisten testien rinnalla. Ammattimaisesti laadi-
tun testinkin luotettavuutta heikent&é se, ettd on mahdotonta todentaa varmasti testin
tekijan henkilollisyytta, mikali testattava suorittaa testin itsendisesti valvomattomissa
oloissa. (Syrjanen 2006, 141-142.)

Kansainvélinen testikomissio (ITC 2005) on koonnut internet- ja tietokonepohjaisen
testauksen parhaita kaytantoja aikaisemman tutkimuksen ja asiantuntijalausuntojen poh-
jalta yhdeksi suositusdokumentiksi. Namé suositukset ovat tarkoitettu testien kehittajil-
le, kayttdjille ja julkaisijoille. Myos testeihin osallistuvat henkil6t voivat tukeutua suosi-

tuksiin halutessaan varmistua itseddn koskevien arviointien luotettavuudesta.
Internet- ja tietokonepohjaisen testauksen kehittdjille suunnatut suositukset jakautuvat
neljaan temaattiseen kokonaisuuteen, joissa on useita alakohtia. Suositusdokumentin

sisaltd (ITC 2005) on tiivistetysti seuraavanlainen:

Tekniset seikat

Testausjarjestelmén laite- ja ohjelmavaatimukset tulee kuvata ja varmistua siitd, etta
testit toimivat yhdenmukaisesti ndma vaatimukset tayttavilla tietokoneilla. Kéytén suju-
vuuden varmistamiseksi on véltettdvd monimutkaista grafiikkaa ja huomioitava erot
internetyhteyksien nopeudessa. Laitteiston tai kayttajan virheista johtuva tiedon katoa-
minen on pyrittdva estdmaan ja kayttdohjeissa on tarjottava ratkaisuja yleisimpiin tekni-
siin ongelmiin. Testausjérjestelmén ulkoasun on oltava johdonmukainen ja selked,
muun muassa ruudun tayttdmista liian suurella informaatiomé&arélla pitad varoa. Testit
kannattaa laatia siten, ettd ne pystytddn mukauttamaan esimerkiksi vammaisten erityis-
tarpeisiin. Kayttéohjeiden kirjoittamisessa on huomioitava kayttdjadkunnan teknisen tie-

tdmyksen taso ja tarjottava selkeédt ohjeet testausjarjestelman kayttéonottoon. Tamén
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lisdksi itse testeihin osallistuvia kannattaa tukea sijoittamalla ohjeita my6s ruudulle ja
tarjoamalla mahdollisuus harjoitella testin tekemisté.

Testausjarjestelman laatutekijat

Ennen kuin testausjarjestelmaé aletaan kehittad, pitad arvioida, onko internet- tai tieto-
konepohjainen testi oikea véline halutun tiedon hankkimiseksi. Samoin on varmistutta-
va siitd, ettd testausjarjestelman kehittajilla on riittdvd ammattiosaaminen. Testauksen
psykometriset laatutekijat, kuten validiteetti, reliabiliteetti ja tasapuolisuus erilaisia tes-
tattavia kohtaan on selvitettavd. Mikali internet- tai tietokonepohjainen testi on kehitetty
paperimuotoisesta testistd, on varmistuttava siitd, ettd naméa kaksi testia vastaavat toisi-
aan muodoltaan ja reliabiliteetiltaan. Testitulosten pisteytyksen periaatteet on tuotava
julki, samoin kuin testausjarjestelman antamien tyypittelyjen (esimerkiksi ulospdin

suuntautunut luonne) muodostuminen.

Testeihin osallistuvien ihmisten erilaiset kulttuuritaustat voivat aiheuttaa tilanteen, jossa
tietyn kulttuurin edustajat ymmaértavat jonkin kysymyksen toisin kuin muut. Tallin
syntyva ero taytyy pystyé tunnistamaan kulttuurista johtuvaksi, eika varsinaiseksi eroksi
testattavien ominaisuuksien valill4. Ndiden erojen syntya voidaan ehkéisté ennalta kiin-
nittdmalla erityista huomiota kysymystekstien, kuvien ja grafiikan kulttuuriseen neut-
raaliuteen. Kansainvéliseen kayttoéon tulevien testien kohdalla on huomioitava maiden

véliset erot tietotekniikan hyddyntdmisen yleisyydessé.

Kontrollointi

Testien hallinnoinnin edellyttdmén laitteiston ja ohjelmiston kuvauksen liséksi tulee
huolehtia siit4, ett testi vastaa kunkin kayttomaan lainsdéddantoa ja esimerkiksi turvalli-
suusmaarayksid. Niin ikdan on maariteltava, kuinka tiivista valvontaa testin suorittami-
nen edellyttdd. Testin suorittajien padsyé testausjarjestelmén eri osioihin on joka tapa-
uksessa hyva rajoittaa kayttajatunnuksella ja salasanalla. Kysymyspankeista on tehtava
riittdvén laajoja, jotta pystytddn minimoimaan testin suorittajien mahdollisuudet tutustua

itse testissd esiintyviin kysymyksiin testausjarjestelman kayttoa harjoitellessaan. Kan-
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nattaa myos harkita yksilollisen kysymyssarjan luomista kullekin testattavalle erikseen

kysymyspankin avulla, jolloin kysymysten muistamisesta tulee hankalampaa.

Turvallisuus ja yksityisyyden suoja

Testeissé kaytettavien materiaalien ja itse testausjarjestelmén ominaisuuksien joutumis-
ta vaariin kasiin voidaan minimoida muun muassa estdmalla testin suorittajaa kaytta-
mastéd leikkaa-liimaa -toimintoa. Testausjarjestelméa tulee luonnollisesti suojata tieto-
murtoja ja viruksia vastaan. Testin suorittajien henkilGtiedot pitdd turvata ja niitd on
pystyttava tarkastelemaan tai poistamaan lainsddddnnon maardaysten mukaisesti. Saan-
nollisen usein toistuvat varmuuskopioinnit ovat tarpeellisia henkil6tietojen sailymiseksi.
Testitulokset pitda sailyttda vastaavalla huolellisuudella, rajata niihin paasy ja estaa tu-

losten muuttaminen.

5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa etatestausjarjestelman potentiaalisia kayttokohteita
tyoperusteisen maahanmuuton parissa toimivissa yrityksissa. Tutkimuksen tarkoitukse-
na oli siis kartoittaa uutta ilmiétd, mihin Hirsjarvi ym. (2007, 134) toteavat kvalitatiivi-
sen tutkimusstrategian soveltuvan parhaiten. Tydntekijatason rekrytoinnit Suomeen ovat
melko uusi litketoiminnan ala, jolla toimii arvioilta alle kaksikymmenta suomalaisyri-
tystd. Tutkittavien perusjoukon ollessa néin pieni ei kvantitatiivisille menetelmille omi-
naisia tilastollisia yleistyksia olisi voinut saada aikaan. Ulkomaalaisia tyollistavien
suomalaisyritysten lahestyminen tutkimuslomakkeella olisi ollut mahdollista. T&ll6in
tutkimustulokset olisivat kuitenkin voineet jaada pinnallisiksi, koska useimmilla yrityk-

silld on kokemuksista ulkomaisesta tydvoimasta vain yksittdisten tyontekijéiden osalta.

Tutkimuksessa kaytetty empiirinen aineisto hankittiin haastattelemalla ulkomaista tyo-
voimaa Suomeen hankkivien ja sitd kouluttavien yritysten edustajia. Tiedonkeruun me-

netelméksi valittiin teemahaastattelu, joka vaikutti toimivimmalta keinolta kartoittaa
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rekrytointia ulkomailta. Teemahaastattelu on melko vapaamuotoinen, joten yritysten
edustajat pystyivat tuomaan esiin omasta mielestaan tarkeité asioita, jotka voisivat jadda
huomiotta strukturoidussa haastattelussa. Teemahaastattelu perustuu maaramuotoiseen
haastattelurunkoon, jonka avulla kaikkien haastateltavien kanssa kaytiin lapi samat ai-
healueet ja n&in ollen saatiin keskenadn vertailtavissa olevia tuloksia. Naissa haastatte-
luissa pieni méaréd henkiloitd paasi kertomaan verrattain syvéllisesti tyonsé luonteesta.
Haastateltavien edustamat yritykset toimivat toisistaan poikkeavilla tavoilla ja erilaisis-
sa olosuhteissa, joten strukturoidun haastattelun kéytto ei valttdmatta olisi antanut heille
mahdollisuutta tuoda esiin oman yrityksensa erityispiirteitd. Avoin haastattelu olisi puo-
lestaan vaatinut useita haastattelukertoja ja perusteellista koulutusta haastattelijan tehté-

vaan, koska sita ei ohjaa minkaanlaisella rungolla (Hirsjarvi ym. 2007, 204-205).

Empiirinen aineisto koostuu viidesta teemahaastattelusta, joihin osallistui ulkomaalaista
tybévoimaa Suomen rekrytoivien ja sitd kouluttavien suomalaisyritysten edustajia. Tut-
kimukseen etsittiin osallistujia kartoittamalla tyOperusteisen maahanmuuton kenttéa
lehdistolahteistd ja yrityshakemistoista. Haastatteluista nelja toteutettiin kasvotusten ja
ne kestivat keskimaarin 43 minuuttia, minké lisaksi yksi ulkomailla tydskenteleva osal-
listuja vastasi sdéhkdpostitse haastattelurungossa esitettyihin kysymyksiin. Toteutusajan-
kohdat osuivat huhti-toukokuulle 2009. Haastateltavien kanssa sovittiin, etta vastaami-
nen tapahtuu anonyymisti ja siten, ettei tutkimukseen osallistuvia yrityksia pystyta tun-
nistamaan. Tama on tarkeda sen vuoksi, ettd tutkimukseen osallistuvat pystyisivat ker-

tomaan kansainvéliseen rekrytointiin liittyvista ilmioistd mahdollisimman avoimesti.

Haastatteluiden maara jai tavoiteltua kahdeksaa suppeammaksi useimpien EU:n alueella
toimivien henkiltstopalveluyritysten osoittauduttua haluttomiksi osallistumaan tutki-
mukseen. Merkittavid kansainvalisen rekrytoinnin toimijoita jai tutkimuksen ulkopuo-
lelle ja yksittaisten haastateltavien kommentit saavat suuren painoarvon verrattuna vas-
tausten kokonaismaaréan. Tulokset ovat tdmén johdosta vain suuntaa antavia eika niista
pysty tekemadn taysin luotettavia johtopaatoksia ulkomaisen tydvoiman rekrytoinnin

kaytanndista ja kehityssuunnista.
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6 ULKOMAILTA REKRYTOINNIN KAYTANNOT

6.1 Rekrytointikanavat

Haastatteluun osallistuneet yritykset mainitsivat rekrytointikanavikseen jo Suomeen
tulleiden tyontekijoiden kontaktit, kohdemaan yhteistyékumppanit ja verkostot, ilmoit-
telun internetissa ja lehdissd, infopéiville osallistumisen ja tyénhakijoiden suorat yhtey-
denotot. Verkostojen merkitys on suuri erityisesti Aasian maissa, joissa julkinen ilmoit-
telu ei valttamatta tavoita kohderyhmia yhta hyvin kuin Euroopassa. Myos tyontekijoi-
den lahtdmaassa tarjottava koulutus toimii eraanlaisena rekrytointikanavana, jonka kaut-
ta tyonhakijat voivat tutustua etukateen Suomen oloihin ja tyokulttuuriin. Ty6nantajat
puolestaan arvostavat koulutuksen kdymista osoituksena aidosta kiinnostuksesta Suo-
messa tyoskentelyé kohtaan.

6.1.1 Kontaktit ja verkostot

Kaikki haastateltavat korostivat verkostojen ja kontaktien merkitystd rekrytoitaessa
tyontekijoitad ulkomailta. Muuttoon vieraaseen maahan tyon perdssé siséltyy aina riskeja
muun muassa asumiseen ja palkanmaksuun liittyen. N&in ollen ulkomaille ty6llistymista
harkitsevat pyrkivat hankkimaan mahdollisimman paljon tietoa kohdemaasta ja potenti-
aalisesta tyOnantajasta ennen muuttopaatdstaan. Tietyssa maassa tydskentelevan suku-
laisen tai ystdvan kokemukset ovat ratkaisevia henkilon péattaesséd hakea tyotéd kyseises-
t4 maasta. Itdeurooppalaiset tyontekijat myos jakavat keskenédan tietoa internetin kes-
kustelupalstoilla, jolloin kokemukset tyonantajien vaarinkaytoksista esimerkiksi Britan-
niassa levidavat nopeasti suuren yleison tietoisuuteen. Hyvan maineen yllapitdminen
tydvoiman hankintamaissa on t&sté johtuen erittain tarke&a etenkin metallialan yrityksil-
le.

Ulkomaisia tyontekijoitaan hyvin kohtelevan yrityksen rekrytointi helpottuu sitd mukaa,
kun tyontekijoiden luottamus tyOnantajaansa vahvistuu. Tyontekijat saattavat tallgin

tiedustella tyonantajalta, olisiko heidén sukulaistensa tai ystaviensa mahdollista tulla
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toihin samaan yritykseen. Vaikuttaa siltg, ettd ndin saavutetaan molemminpuolisen luot-
tamuksen hyoty: uusi tyontekijé tietdd tulevansa luotettavaan yritykseen ja yritys voi
luottaa ainakin jossain maarin jo toissa olevan henkilén todistukseen uuden tydntekijén

patevyydesta.

”Joku kaveri on jo jossain t0issa ja on tyytyvainen, niin sitten kaydaan ky-
symassa sukulaisen pyynnosta, etta voisiko tdammdinenkin tulla teille toi-

hin.”

Suomen l&hialueilta ja muualta Itd-Euroopasta rekrytoitaessa suorien henkilokohtaisten
suositusten merkitys on suuri. Yksi haastateltavista mainitsi kéytdnnon rekrytointityon
tapahtuvan Vendjdlld kokonaan “puskaradion” levittdmien hyvien kokemusten kautta.
Raatikaisen (2004, 24) tutkimus vahvistaa yrityksen ulkomaisen henkildston kontaktien
kotimaahansa olevan merkittdva uuden ulkomaisen tyévoiman lahde, erityisesti Uudel-

lamaalla virolaisia palkanneissa yrityksissé.

6.1.2 Tyopaikkailmoitukset ja séhkoinen rekrytointi

Suurin osa tutkimukseen osallistuneista yrityksista kayttaa internetia tai lehtia tydmah-
dollisuuksista tiedottamisessa, mutta pa&paino on sopivien tyontekijoiden paikantami-
sessa verkostojen ja kontaktien kautta. Yksi haastateltavista ilmoitti yrityksensa osallis-
tuneen yleisille infopéiville, joskin arveli, ettei tdima ole vaikuttanut tydntekijoiden 16y-
tymiseen milldén tavalla. Lehtien ja internetin merkityksen todettiin olevan suurempi
rekrytointiyrityksen aloittaessa toimintansa tietyssa kohdemaassa kuin muutaman vuo-
den kuluttua, jolloin yritys on jo luonut runsaasti kontakteja ja on hankkinut itselleen

luotettavan tydnantajan tai tydvoiman valittdjan maineen.

Suurimmalla osalla yrityksista ei ole rekrytointiportaalia, vaan tyéhakemukset lahete-
tddn sahkopostitse tai ne tehdaén yksinkertaiselle verkkolomakkeelle, sikéli kun tyon-
haussa kéytetdan internetid ylipaatdan. EU-maista rekrytoivilla yrityksilla on luonnolli-
sesti omat internetsivustonsa kussakin kohdemaassa, internetin ollessa vallitseva tyon-

hakukanava Euroopassa. Vastaajien mielestd sédhkoisten tyonhakulomakkeiden tulee
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olla suppeita ja yksinkertaisia, ilmeisimmin siksi, etta niit4 kdytetadn henkiloston hank-
kimiseen hyvin kaytannonlaheisiin tehtaviin.

6.2 Osaamisen arviointi

TyOperusteisen maahanmuuton suuntautuminen suorittavan tason tehtaviin nakyy myos
tarvittavan osaamisen arvioinnissa. Tyondytteet ovat tarkein arviointitapa, kun taas teo-
riakokeet soveltuvat vain joillekin aloille. Arviointitavat ovat pitk&lti kunkin asiakasyri-
tyksen tarpeiden mukaan raataloityja, koska osaamistarpeet vaihtelevat myds samalla
alalla toimivien yritysten vélilla. Psykologisia testeja ei kéytetd, koska ei haeta henkildi-
t4 asiantuntijatehtéviin, vaan motivaatio- ja persoonallisuustekijoita arvioidaan haastat-
telujen avulla. Yleisesti ottaen tydperusteisten maahanmuuttajien osaamisen arvioinnis-

sa keskitytddn voimakkaasti kdytannon kompetensseihin.

6.2.1 TyGnaytteet

Suomeen ulkomailta rekrytoitavien on oltava kokeneita oman alansa ammattilaisia jo
kotimaassaan. Téllinkin joudutaan tarkistamaan ulkomailla hankitun ammatillisen
osaamisen riittdvyys ja yhteensopivuus suomalaisyritysten vaatimusten kanssa. Tyo0-
naytteilld on ratkaiseva asema hankittaessa ulkomaisia tydntekijoita kadentaitoja vaati-
viin tehtaviin, erityisesti metallialalla. Lahes kaikki haastateltavat mainitsivat todellisis-
sa olosuhteissa tapahtuvat tyondytteet keinoksi arvioida hitsaajien tai koneistajien am-
mattipatevyytta.

Yritysten k&ytannot tyondytteiden jarjestamisessa vaihtelevat rekrytoinnin kohdemaan
ja omien tarpeiden mukaan. Muissa EU-maissa toimittaessa voidaan luottaa pitkélle
paikalliseen koulutukseen, jonka pitéisi tuottaa unionin yhteisten standardien mukaista
ammattiosaamista. Naissd tapauksissa rekrytoivan henkilostopalveluyrityksen yhteis-
tyokumppaneina toimivat koulutusorganisaatiot tarkistavat tyontekijoiden kotimaassa,
etta ndiden ammattitaito on suomalaisten tyontekijoiden tasolla. Aasiasta rekrytoitaessa

paikalliset yhteistyokumppanit hoitavat tyéndytteiden jarjestamisen siksi, etta rekrytoin-
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tipaatokset tehdaan tyontekijoiden ollessa vield kotimaassaan ja heille joudutaan hake-
maan tyontekijén oleskelulupa ennen Suomeen saapumista. Tyondytteet ottavat vastaan
sikaldiset organisaatiot, jotka on sertifioitu tat4 tarkoitusta varten. On ollut myds tapa-
uksia, joissa suomalainen ty6nantaja on lahettanyt edustajansa seuraamaan tyonéytetta.
Samalla han on voinut tutustua kohdemaan kulttuuriin, mista on voinut olla apua myo-

hemmiss& ongelmatilanteissa tyontekijoiden kanssa.

”...me ollaan kannustettukin kylla tydnantajia, etta viimeistaan siella tyo-
haastatteluvaiheessa ldhtisivit mukaan sinne sitten. ...se on kuitenkin
ty6nantajan hyva orientoitua siihen maailmaan, joka siella on ja mista

’

ndamd henkilot tulee.’

Suomen l&hialueilta tulevista tyontekijoistd monet oleskelevat jo Suomessa saadessaan
tyopaikan, joten tyOndytteet jarjestetddn tyonantajan valvonnassa. Esimerkiksi linja-
autonkuljettajat saattavat suorittaa ajokokeen heidén palkkaamistaan harkitsevan yrityk-
sen autolla haastattelun tai kielikokeen jalkeen. Samoin toimitaan metalli- ja rakennus-
alalle hakeutuvien venélaisten ja baltialaisten kanssa. Naitd tyontekijoitd kouluttavan
yrityksen edustaja piti jarjestelyd onnistuneena:

"Ite en kannata niitd ndytt0ja, jotka tehdaan sielld entisessa kotimaassa ja
silloin hakijalla ei ole mahdollisuutta tutustua siihen tydyhteisdon. Ideana

on, ettd hdn pystyy arvioimaan onko se sopiva paikka hdnelle.”

TyOnédyte palvelee ndin ollen molemminpuolista tarvetta: Tydnantaja arvioi hakijan
ammattiosaamista ja hakija pystyy tutustumaan ty0ymparistéon ja arvioimaan sen sopi-

vuutta itselleen.

6.2.2 Kirjalliset kokeet

Osaamisen osoittaminen kirjallisin kokein on mahdollista vain tietyilld osa-alueilla.
Tallaisiksi yksi haastateltavista mainitsi sairaanhoitajille jarjestettavat kokeet siitd, hal-

litsevatko ndma laékkeiden annostelun turvallisuusohjeet ja ovatko he siséisténeet hy-
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gieniaohjeistukset. Toisaalta esimerkiksi rakennus- ja kuljetuspuolella tydolosuhteet
hakijan kotimaassa voivat erota Suomen oloista niin paljon, etta teoreettisen osaamisen
osoittaminen ei valttdmatta tarkoita mitddn. Suomessa on esimerkiksi erilaiset vaati-
mukset markatilojen rakentamiselle kuin lahialueilla. Ratkaisevaa on se, toimiiko osaa-

minen siind tydyhteisdssd, jossa henkilo aloittaa tyot.

”...mutta miten hitsaustaitoa mitataan paperilla, sitdi mun on vaikea hah-

mottaa.”

Uusista EU-maista rekrytoitaessa testataan esimerkiksi hitsaajien osaamista myos teori-
an osalta, jotta saadaan hienojakoisempi kuva henkilon taidoista kuin kertaluontoisen
tyondytteen kautta. EU:n sisalla toimittaessa on ammattitaidon Kkirjallisella dokumen-
toinnilla suurempi rooli kuin rekrytoitaessa kolmansista maista, koska tutkintotodistuk-
set osoittavat hakijan saaman ammatillisen koulutuksen olevan yhteisten EU-
standardien mukaista. Itd-Euroopassa toimivan henkildstopalveluyrityksen edustaja ei
kuitenkaan tarkentanut, miten yhteensopivuus ndiden standardien kanssa varmistetaan
silloin kun ty6nhakijat ovat vanhempia ammattilaisia, jotka ovat saaneet koulutuksensa
ennen kotimaansa liittymistd EU:hun.

6.3 Rekrytointiin liittyva koulutus

Ulkomaisen tyovoiman koulutus kasittad ainakin tyontekijan kotimaassa saaman Kieli-
ja kulttuurivalmennuksen ja mahdolliset englannin kielen opinnot sekd ammatillisen
tdydennyskoulutuksen ja suomen Kielen opinnot tyon ohessa Suomessa. Se mitd naista
koulutuksista henkild kay lapi, riippuu hanen lahtdmaastaan, ammattitaidon tasosta ja

kielitaidosta.

6.3.1 Kieli- ja kulttuurivalmennukset

Tietyt rekrytointipalveluja tarjoavat yritykset ovat ldhteneet kohdemaahan “koulutus

edelld” eli ne jarjestdvdt Suomessa tyoskentelystd kiinnostuneille henkildille kieli- ja
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kulttuurivalmennusta, jonka suorittaneille tarjotaan tydmahdollisuuksia. Koulutukseen
osallistumalla tyonhakija viestittda tyonantajille etsivansé tosissaan toitd Suomesta, jol-

loin riski hanen siirtymisestaan valittomasti toiseen EU-maahan on tavallista pienempi.

”...kun tyontekijd sitoutuu tdillaiselle kurssille ja on sielld oppimassa kol-
me kuukautta jopa kielt& ja kulttuuria, niin siin& tyénantajakin nakee, etta
he on varmasti tulossa téihin ja sitten pystyy ehka luottamaan tydntekijaéan
eri tavalla kuin sitten taas jos suoraan haettais ja tehtais pari ammattites-

1

tia haastatteluineen.’

Valmennustyyppiset koulutukset ovat usein rekrytointiyritysten itsensa jarjestamia,
mutta myo6s paikallisina yhteistyokumppaneina toimivien yritysten ja koulutusorgani-
saatioiden yhteyksia mahdollisiin tydnhakijoihin hyddynnetéd&n. Koulutusta jarjestetdan
kohdemaissa rekrytointiyrityksen omissa, tytaryhtion tai yhteistyokumppanin koulutus-
keskuksissa. Rekrytointi tapahtuu vasta Kieli- ja kulttuurivalmennuksen jélkeen, mutta
siihen osallistuvien ammattitaito testataan ennen kyseistd koulutusta, jotta heilld olisi
realistiset mahdollisuudet paastd suomalaisten tyonantajien palvelukseen. Lahtomaassa
saatetaan jarjestdd myos englannin kielen opetusta ja ammatillista tdydennyskoulutusta
tyonantajan tarpeista riippuen. Kielikoulutusta suunnitellaan yhdessa tyonantajien kans-
sa, jotta siihen saataisiin sisallytettyd mahdollisimman paljon alakohtaista erikoissanas-
toa. Opetus toteutetaan ryhmissd, joiden optimaaliseksi kooksi yksi haastateltavista
mainitsi 30 henked. Koulutuksen ryhmé&muotoisuuden vuoksi etatestaukseen ei siis ndy-

t& olevan tarvetta ainakaan siihen liittyvissa tenteissa.

Sisdasiainministerio (2008, 51) suositti syksylla 2008 julkaisemassa raportissaan, ettd
“vastuu ldhtomaassa tapahtuvasta valmennuksesta ja kielenopetuksesta kuuluu péddasias-
sa tyOnantajalle”. Haastateltavien mukaan sisdasiainministerid on antanut myds ohjeis-
tuksen, jonka mukaan rekrytointiin liittyvien palvelujen tulee olla maksuttomia tyénha-
kijalle. TAman johdosta osa rekrytointiyrityksista on joutunut arvioimaan uudelleen jar-
jestamidan kieli- ja kulttuurivalmennuksia, joille osallistuvilta on aikaisemmin peritty
kurssimaksu. TyOnantajat ovat pitdneet valmennuksia hyddyllisind, mutta mikéli he

joutuvat kustantamaan ne, saattaa kynnys ulkomailta rekrytointiin nousta. Tilanne on
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toinen EU-maissa, joissa jarjestettdvadn koulutukseen voi saada unionin rahoitusta, jolla

pyritadn edistamaan eurooppalaisen tyovoiman liikkuvuutta.

6.3.2 Ammatillinen jatkokoulutus ja kieliopinnot Suomessa

Ty6nantaja on vastuussa tyontekijoiden ammatillisesta jatkokoulutuksesta, johon sisal-
tyy usein lakisadteisten patevyyksien, kuten tulity6- ja tyoturvallisuuskortin tai hy-
gieniapassin suorittaminen. Ulkomaista tydvoimaa rekrytoivilla yrityksilla on yhteis-
tybkumppaneinaan tiettyja koulutusorganisaatioita, joille on kertynyt kokemusta tyope-
rusteisten maahanmuuttajien kanssa toimimisesta. Tyonantajat voivat valita kouluttajan
vapaasti, mutta useimmiten he paatyvat kayttdmaan néitd yhteistyokumppaneita, joilla

on erityista kieli- ja kulttuurituntemusta.

Vaikka ulkomailta rekrytoidaan l&hes yksinomaan eri alojen kokeneita ammattilaisia, on
tdydennyskoulutus tai uudelleen kouluttaminen usein vélttdmatonta. Esimerkiksi Venéa-
jalta tulevat hitsaajat joutuvat opettelemaan toihin paastakseen uusia hitsaustekniikoita,
koska perinteistd kaasuhitsausta kaytetddn Suomessa enda vahan. Sama patee perintei-
siin manuaalikoneistajiin, joiden on opittava cnc-koneistusta ollakseen tarpeellisia
Suomen tydmarkkinoilla. Kun ammattitaidon yksipuolisuuteen lisatadn vielé& puutteelli-
nen Kielitaito, niin metallityontekijoiden rekrytointi l&hialueilta on kannattavaa vain, jos
alalla vallitsee suuri tyévoimapula. Uusien tulijoiden kielitaidon puutteellisuuden vuok-
si voi olla myos tarkoituksenmukaista ottaa tadydennyskoulutukseen jo jonkin aikaa

Suomessa asuneita ulkomaalaisia.

”Me ollaan katsottu, ettd tehtava ei ole tuoda ihmisia aivan kilotolkulla,
vaan tehtava on myos kehittda taalla asuvien ammatillista osaamista ja

kielellista osaamista. ”

Suomessa jarjestettdva jatkokoulutus nivoutuu tiiviisti yhteen kieliopintojen kanssa.
Jotkut suorittavat tyén ohessa kaksi ja puoli vuotta kestdvan oppisopimuskoulutuksen,
joka on kaytava suomeksi. Useimmat Suomen lahialueilta tulleet tyontekijat ovat hank-

kineet jo tydsuhteen alkuun mennessé riittdvan suomen kielen taidon, jolloin oppisopi-
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muskoulutus aloitetaan heti. Muussa tapauksessa on mahdollista osallistua kahdesta
kolmeen kuukautta kestdvalle suomen kielen intensiiviopetusjaksolle, joka on osa sisé-
asianministerion hanketta kolmansista maista tulevien maahanmuuttajien tyollistami-
seksi. Suomessa annettavan kielikoulutuksen painopiste on kullakin ammattialalla tar-
vittavassa sanastossa, jonka sisaltéa suunnitellaan yhteistydssa aikuiskouluttajien ja

ty6nantajien kanssa.

Aasiasta tulevilla tyontekijoilla on luonnollisesti ollut vahdisemmat mahdollisuudet
opiskella suomea kuin eurooppalaisilla, joista monet ovat jo asuneet Suomessa ennen
tyollistymistadn. Kielikoulutuksessa on heidan kohdallaan l&hdettdva arkipdivéisten
tilanteiden hoitamisesta suomeksi. Joillakin aasialaisilla tyontekijoilla on ollut mahdol-
lisuus aloittaa kielen opiskelu jo kotimaassaan, jolloin he pystyvat muutaman kuukau-
den kuluttua Suomeen tulostaan hoitamaan esimerkiksi tyévuoron ajankohtiin liittyvia
asioita suomeksi. Kielen opiskelu jatkuu esimerkiksi aikuislukion kursseilla, jotka ovat
ilmaisia myos tydperusteisille maahanmuuttajille. Rekrytoivat yritykset avustavat tyon-
tekijoitd 16ytdmaan itselleen sopivaa kielikoulutusta, sikali kun ne eivét tarjoa sité itse.
Maksullisen kielikoulutuksen tulevaisuus on epéselva siséasiainministerion annettua

ohjeistuksen tyon saantiin liittyvan koulutuksen maksuttomuudesta.

6.4 Tyontekijoiden perehdyttdminen ja sopeutuminen Suomeen

Kallioméen (2008, 29) haastattelemista varsinaissuomalaisista yritysvaikuttajista useat
mainitsivat tarpeen selostaa suomalaisen tyoelamén luonnetta ja kaytantoja tulijoille
mahdollisimman laajalti ennen saapumista Suomeen. Heidan mielest&an pitaisi painot-
taa erityisesti suomalaisen tyokulttuurin epamuodollisuutta, jonka johdosta tyontekijén
odotetaan toimivan oma-aloitteisesti, ilman jatkuvaa tarvetta kysya esimieheltd ohjeis-
tusta tai lupaa asioiden tekemiseen. Samoin tydlainsaddantéon ja tyoturvallisuuteen toi-
vottiin Kiinnitettdvan huomiota perehdytyksessd. Nama teemat ovat tiedostettu myos
Aasiassa toimivissa rekrytointiyrityksissa, jotka ovat ottaneet ne osaksi lahtdmaissa an-
nettavia kieli- ja kulttuurivalmennuksia. Suomalaiseen tyokulttuuriin totutaan kuitenkin
vasta véhitellen toitd tehdessa ja hyvinvointivaltion jarjestelmat voivat tuntua erikoisil-

ta. Yksi haastateltavista mainitsi Aasiasta tulevilla tyontekijoilla olevan vaikeuksia
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ymmartad Suomen vuosiloma- ja ty6ttdmyyskorvaus-jarjestelmid. TyOnantajien kannal-
ta kulttuurierot eivat kuitenkaan ole olleet taysin negatiivinen asia, silld he ovat jopa

joutuneet hillitseméan ulkomaisten tyontekijoidensa haluja tehda ylitoita.

Tyontekijoiden ensimmaisiin paiviin Suomessa sisaltyy suurenko maara kaytannon jar-
jestelyjd, jotka ovat rekrytointiyritysten vastuulla tai joiden hoitamisen ty6nantajat osta-
vat rekrytointiyrityksiltd kotouttamispalveluna. Asunnon jarjestdminen on ndaista kriitti-
simpid, koska silla on huomattavan suuri vaikutus tyontekijéiden suhtautumiseen rekry-
toivaan yritykseen ja Suomeen yleensa. Jo lahtdmaassa saatu tieto siit4, missa ja miten
tulee asumaan saa tyontekijan kokemaan olonsa turvallisemmaksi, etenkin kun han on
todenndkdisesti kuullut eri puolilla Eurooppaa tapahtuneista vaarinkaytoksista, jotka
ovat liittyneet ulkomaisten tyontekijoiden asumisoloihin. Muihin jarjestelyihin kuuluvat
rekisterdityminen verohallinnossa ja Kelassa ja julkisten palvelujen kéyttd6n opastami-
nen. Yksi haastateltavista kiinnitti huomiota useiden kuukausien eroihin tiettyjen viran-
omaishakemusten kasittelyajoissa, mikd osaltaan vaikeuttaa tyontekijan kotoutumista

Suomeen.

“lhan tdmmdsii kdytdnnon asioita siind hoidetaan, mutta muut palvelut,

joita tydnantaja haluaa tyontekijalle tarjota, voi sopia sitten erikseen. ”

Epavarmuutta tulevasta aiheuttavat myos epasaanndllisyydet oleskelulupien mydéntami-
sessd kolmansista maista tuleville tyontekijoille. Listaukset ammateista, joihin ei ole
saatavissa patevéa kotimaista tyévoimaa, ovat aluekohtaisia ja monilla alueilla paikalli-
set tydvoimaviranomaiset eivat paivita listauksia. Tallgin tyélupien myontamiseen liit-
tyvéaan tyovoimaharkintaan saatetaan ryhtya suotta ja tyopaikat ovat avoinna useita kuu-
kausia ilman, ettd niihin saadaan yhtdan kunnollista hakemusta. Rekrytointiyritys voi
jaada tallgin tyénantajan ja viranomaisten ristipaineeseen: Tydnantaja haluaa saada ul-
komaiset tyontekijat nopeasti maahan, mutta rekrytointiyritys ei pysty vaikuttamaan

Maahanmuuttovirastoon oleskelulupapaatoksen kasittelyn nopeuttamiseksi.

Tyot alkavat useimmiten nopeasti tyontekijoiden maahantulon jalkeen ja kotoutumiseen

varattu aika vaihtelee muutamasta viikosta kolmeen kuukauteen. Varsinaista kotoutta-
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miskoulutusta ei jarjestetd, vaan tyohon perehdyttdminen aloitetaan niin nopeasti kuin
mahdollista ja ruohonjuuritasolta. Tyohon liittyviin k&ytantoihin perehtyminen on luon-
nollisesti helpointa itse tyopaikkaan tutustumalla, koska esimerkiksi tyodturvallisuus-

maaraykset ovat ala- tai yrityskohtaisia.

”...kuukausi-kolme kuukautta saattaa olla se perehdytysjakso. Ja siihen

sisdltyy sitten tyopaikkatulkkaukset ja tyopaikkaohjaukset.”

”...me kdydddn lapi hyvin tydpaikkakohtaisesti. Yleistd puhetta on aika
vahan, mutta kun tiedetddn mihin on menossa, niin kerrotaan tahan alaan
liittyvat odotukset ja yleiset kaytannot, tydehtosopimuksen keskeiset koh-

dat kdydddn lapi.”

On myos jarjestelyja, joissa tyontekija kay aluksi tutustumassa tyOpaikkaansa muuta-
man viikon ajan ja osallistuu sitten ammatillisen suomen kielen intensiivikurssille pala-
ten valilla tyopaikalle lyhyeksi jaksoksi. EU-maista tulevat tyontekijat aloittavat tyot
usein hyvin nopeasti, koska heilld on valmiiksi tydnantajan standardien mukainen am-
mattitaito. Tybnantajat saattavat silti antaa tyontekijélle aikaa sopeutua tai jarjestavét
perehdyttavaa koulutusta omien tarpeidensa mukaan.

6.5 TyOperusteisen maahanmuuton tulevaisuus

Lahes kaikki haastateltavat pitivat tyoperusteista maahanmuuttoa ilmiéna, joka tulee
laajenemaan tulevaisuudessa. Tydvoimapulan uskotaan iskevén jalleen muuan muassa
metallialalle, koska viime aikoina irtisanotuista monet siirtyvét elédkkeelle eivétka ole
valttamatta enda kaytettavissé silloin, kun alalla paéstaan jalleen hyvéaan kasvuvauhtiin.
Haastateltavien oli vaikea arvioida, milloin tydmarkkinoilla tapahtuu kaanne parem-
paan, joskin yksi heistd uskoi vuonna 2010 n&htévén joitain elpymisen merkkeja. Héan
uskoo taloustilanteen kohenemisen vaikuttavan viiveelld ulkomaisen tyovoiman kysyn-

tdéan, koska ensin tyollistetadn tyottomiksi jadneet suomalaiset.
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”...varmasti ensin tyollistetdédn Suomessa ty6ttdmana olevat henkilot ja
sitten vasta. Mutta kyll& se voi olla isokin tipahdus siin& vaiheessa, jos nyt
paastaan semmoiseen kasvuvauhtiin, niin sitten huomataankin, ettd naa

kaikki irtisanotut on jo eldkkeelld.”

Aasialaisen tydvoiman hankkiminen on ollut vahaista viime aikoina, koska nykyisessa
taloustilanteessa on epatodennakaistd, ettd kolmansista maista tuleville myonnettaisiin
ty6lupia. Tybnantajat ovat silti pitdneet kiinni aasialaisista tyotekijoistdan, koska ovat
tyytyvéisia nédiden korkeaan tyoémoraaliin. Ulkomaisen tydvoiman hankinta on myds
suurehko investointi, joten siitd ei luovuta kevyin perustein. Tulevaisuuden ty6voima-
tarpeiden kannalta tydnantajien kannattaa pitdytyd lahettdmasta tyontekijoita takaisin
kotimaihinsa, koska tdmaé olisi monille kasvojen menetys ja ndin ollen vaikeuttaisi uusia
yrityksid houkutella Suomeen tyontekijoita kyseisista maista. Haasteelliseksi EU:n ul-
kopuolelta tulevien tyontekijoiden tyollistamisen tekee oleskeluluvan ehto, jonka mu-
kaan tyontekijalla on oltava vahintaan 960 euron kuukausitulot. Esimerkiksi siivousalal-
la yleisten osa-aikatdiden varaan jadminen voisi siis johtaa oleskeluluvan menettami-

seen.

Yhden haastateltavan mukaan EU-maista lahtevien tyontekijoiden silmissa Suomi on
houkutteleva tydskentelymaa ja kielimuuri tulee katoamaan, koska suomalaiset osaavat
yleisesti englantia. Suomen kielen opettelu osoittaa hdnen mielestdan tyontekijan tahtoa
asettua maahan, mutta muistuttaa kuitenkin, etta suomi on pieni kieli, joten sen opiskelu
ei tule olemaan kovin yleistd 1td-Euroopassa. Internetin kdyttd antaa tavalliselle tyonha-
kijalle mahdollisuuden hahmottaa, mill& aloilla ja missd EU-maissa on tarvetta tyévoi-
malle, joten tyon perdssd muuttaminen tulee yleistymaan entisestaan. Suomi puolestaan
tarvitsee hanen mielestdan lisaa tydvoimaa, koska vdestd ikaantyy ja nuoret eivat ole
halukkaita tekemdaan vaikeita ja ajoittain epaterveellisidkin toitd. Taantuma on tdssa

kehityskulussa vain véliaikainen takaisku.
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7 ETATESTAUKSEN KAYTTO KANSAINVALISISSA
REKRYTOINNEISSA

7.1 Etatestaus osaamisen arvioinnin valineena

Haastatteluun osallistuneista yrityksilla on, yhtd pelk&stddn Suomessa toimivaa lukuun
ottamatta, mahdollisuus jarjestda kirjallisia kokeita ja testejd yhteistybkumppaneiden
tiloissa. Namaé sijaitsevat maantieteellisesti niin, ettd suurin osa hakijoista pystyy saa-
pumaan kokeisiin kohtuullisen matkan paasta. Aasiassa on liséksi jarjestetty haastattelu-
ja erikseen alueilla, joilla on ollut paljon hakijoita ja joissakin tapauksissa on haastateltu
Skypen vélityksella. Etatestaukselle ei siis ndytd olevan erityista tarvetta etaisyyksien

vuoksi.

Haastateltavista kaksi piti etatestausta mahdollisena osana tyOonhakijoiden arviointia
heiddn kotimaassaan. Molemmat tydskentelevat aasialaista tydvoimaa rekrytoivissa
yrityksissd. Yksi haastateltavista arveli, ettd etétestaus olisi "aivan oivallinen” spatiaali-
sen hahmotuskyvyn ja luetun ohjeen ymmartdmisen arvioinnissa. Naitd tarvitaan esi-
merkiksi siivoojan tydssd, jossa on kyettava tulkitsemaan tyokohteena olevan kiinteis-
ton pohjapiirustusta ja ymmérrettadva tyoohjeet, myos suullisesti annetut. Toinen haasta-
teltava totesi internet-pohjaisten testien saattavan olla toimivia cnc-koneistus- ja logiik-
kojen ohjelmointitaitojen arvioinnissa. Han myods mainitsi englannin kielen testin tar-
peelliseksi painottaen kuullun ymmartamista ja puhuttua kielta. Liséksi kolmas yritys
oli kiinnostunut etatestauksen hyddyntamisestd osana Suomessa jarjestettavaa kielikou-

lutusta, erityisesti kuullun ymmaértdmisen osalta.

Etatestauksen kayttod hakijoiden esikarsinnassa piti toimivana yksi haastateltavista. Han
totesi silti siihen siséltyvén riskin parhaiden k&ytdnnon osaajien aiheettomasta karsiu-
tumisesta, koska ndma eivat valttdmattd menesty kirjallisissa kokeissa. Liséksi hénen
mielestddn Suomeen tulevien ulkomaisten tyénhakijoiden maarét ovat niin pienid, ettei

varsinaista esikarsintaa juurikaan tarvita.
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7.2 Rekrytointikustannukset

Gamble (2002, 176) kuvailee kustannuksia, joita syntyi rekrytoitaessa filippiiniléisia
sairaanhoitajia Yhdysvaltain sairaaloihin 1990-luvulla, jolloin tyévoimanvalitys haki
vield muotoaan. Tuolloin sairaalat lahettivéat edustajiaan yhdessa rekrytointia hoitavan
yrittdjan kanssa tydnhakijoiden kotimaahan, mistd seurasi korkeita matkakuluja seka
tuottavuuden laskua sairaaloissa avainhenkiléiden ollessa poissa tyopaikaltaan. Yll&tta-
vid kuluja ja viivéstyksia saattoi syntyd myos koulutuksesta ja testauksesta, jos palkattu-
jen sairaanhoitajien englannin Kielen taito osoittautui puutteelliseksi. Gamble suosittelee
naiden kokemusten pohjalta sairaaloita kdyttamaan tyovoimanvalittdjid, joilla on asian-
tuntijoita seka Filippiineilld ettd Yhdysvalloissa. Tydvoimanvélittdjadn on pystyttava
tarjoamaan kokonaishinta, johon siséltyvat tarvittava koulutus ja sitouduttava saamaan
sovittu maara tyontekijoitd kohdeorganisaatioon tietyn ajan kuluessa. On myds tarkeaa,
ettd sairaanhoitajia tuetaan taloudellisesti, koulutuksellisesti ja henkisesti koko rekry-

tointiprosessin ajan.

Rekrytointikustannukset ovat ty6lupabyrokratian ohella merkittdva hidaste tyévoiman
hankinnalle ulkomailta Suomeen. Yksi rekrytointiyrityksista oli tuonut ensimmaisen
tyontekijaryhmansa Suomeen niin, ettd joukossa oli useiden eri tydnantajien palkkaamia
henkiloita. Tall& tavoin tyonantajat pienensivat ulkomaisen tyGvoiman hankintaan liit-
tyvéaa riskia. Kanasen (2006, 34) haastattelemat vantaalaisyritykset huomauttivat ulko-
mailta rekrytoinnin olevan heille toissijainen vaihtoehto, muun muassa siksi, etta se on

kalliimpaa kuin kotimaisten tyontekijéiden palkkaaminen.

Yksittaiset yritykset eivat juuri kustannussyista hae suorittavan tyon tekijoita aktiivisesti
ulkomailta, vaan ulkoistavat tdmén toiminnan henkilostopalveluyrityksille, jotka pysty-
vat tuomaan Suomeen Kerralla suuremman maaran tyontekijoitd. TyOnantajan kustan-
nukset muodostuvat talléin perinteisista rekrytointipalveluista, muun muassa ehdokkai-
den hakemisesta ja alkuhaastatteluista, joissa valitaan ty6nantajalle esiteltavat henkil6t.
Lahtémaassa tyonhakijoille annettava koulutus ei ole rasittanut tyonantajaa taloudelli-
sesti viime aikoihin asti, mutta sisdasiainministerion ohjeistus tyon saantiin liittyvan

koulutuksen maksuttomuudesta saattaa muuttaa tilannetta. Kustannuksia aiheuttavien
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valikasien vahentdminen rekrytointiprosessista etdtestausta kayttamélla ei liene mahdol-
lista, koska henkilostopalveluyritykset tarvitsevat joka tapauksessa ulkomaisia yhteis-

tybkumppaneita toteuttamaan haastatteluja ja osaamisen arviointia.

7.3 Etatestauksen luotettavuus

Lyons (2006, 23) varoittaa internet-pohjaisten psykometristen testien laadinnassa sattu-
vista virheistd, jotka voivat vaaristaa tuloksia ja johtaa soveltuvien tyénhakijoiden kar-
siutumiseen pois, vaarien henkiléiden rekrytointiin, juridisiin seuraamuksiin tai rekry-
toivan yrityksen maineen vaarantumiseen. Tuloksia voivat vaaristdd muun muassa liian
monimutkaiset ohjeet, slangityyliset ilmaisut seka rajoitettu vastausaika, joka voi haitata
suhteettomasti internetin kayttdon tottumattomien vastaajien suoritusta. Valvomattomis-
sa olosuhteissa internetin kautta tehtévéssa testissd on lisdksi uhkana vastaajan vilppi.
(Lyons 2006, 24.) Lyhyet vastausajat ovatkin usein valttdmattomia, jotta pystytdan mi-
nimoimaan vastaajan mahdollisuudet kayttdd apunaan lahdekirjallisuutta tai muita hen-
kiloita.

Haastateltavilla oli eridvid ndkemyksia tietokoneen ja internetin kdyttotaitojen vaikutuk-
sesta etatestauksen luotettavuuteen. Erds heista piti perustason tietoteknisia valmiuksia,
kuten sahkopostin kayttdd viestinndssa ja kykya kayttdd yksinkertaista internet-
portaalia, edellytyksind Suomessa parjaamiseen ylipaatdan. Toisen haastateltavan mu-
kaan taas aasialaisessa kehitysmaassa toimittaessa on suuri vaara siitd, etta tietokoneella
tehtdvat testit muodostuvat tietokoneen kéayttéon tottumattomia syrjiviksi. Kolmannessa
tdhan kysymykseen vastanneessa yrityksessa arveltiin suurimman osan aasialaisista ha-
kijoista hallitsevan tietokoneen peruskéytdn, mutta samalla todettiin kayttotaidoissa
olevan eroja ik&ryhmien ja eri ammattien edustajien valilla. Yksinkertaisen monivalinta-
testin tekemisen uskottiin onnistuvan tyonhakijoilta, jotka ovat yleensa tietokoneen

kayttoon tottuneita kaupunkilaisia, riippuen tietysti siitd mité tarkoitusta testi palvelee.

”Jos ne ei osaa kayttaa sita webbiportaalia - joka nyt tietysti oletan, etta
se on vahan helpompi kuin 90-luvun pankkijarjestelméat — niin ei sellainen

ihminen parjaa taalla muutenkaan. ”



40

”...el Se tietokone vdlttimdttd ole se... Tal ainakaan luotettavuus ei ole
taysin sataprosenttinen. Etta saattaa se testitulos olla riippuvainen siita

taidosta, mika talla henkilolla on.”

Teknista kaytettdvyyttd tarkedmpana seikkana testien luotettavuuden varmistamisessa
pidettiin vastaajien kulttuurin huomioimista. Pelkké testin kaantdminen kielelté toiselle
ei riitd, vaan kysymysten asetteluun on kiinnitettava erityista huomiota. Ei voida olettaa,
etta aasialaiset ja suomalaiset ymmartdisivat kysymyspatteriston sisallon yhtaldisella
tavalla. Ndin ollen testi on rakennettava alusta asti kohdemaan kulttuuri huomioiden.

Toisen haasteen testitulosten totuudenmukaisuudelle asettaa aasialainen yhteisollisyys.
Yhden ihmisen 18hto toihin ulkomaille on koko perheen yhteinen projekti, koska hén
ldhettdd suuren osan ansiotuloistaan kotimaahan. L&htijad tuetaan rahallisesti ja on to-
dennékoistd, ettd perheenjasenet osallistuisivat myds osaamista arvioiviin etatesteihin.
Nain ollen haastateltavat arvioivat vain valvotussa tilassa suoritetun testin olevan riitta-
van luotettava. Testaus internetiin kytkemattomalla tietokoneella (offline-testi) olisi
heidan mielestdan hyodyntdmiskelpoinen menetelmd, koska silloin tuloksia olisi hel-
pompaa tilastoida ja analysoida kuin paperimuotoisessa testissa.

7.4 Testausjarjestelmén integrointi ja kehitystarpeet

Tutkimukseen osallistuneista yrityksistad vain yksi Aasiasta rekrytointiin erikoistunut
piti varsinaisen rekrytointiportaalin rakentamista tarpeellisena itselleen. Portaali toimisi
kayttajaliittymand yrityksen henkilostotietokantaan, jonne tyonhakija voisi rekisterdidé
itsensd, ja siihen liitettdisiin internetissa tehtévia etatesteja. Testaustoiminto on luonnol-
lisesti laadittava niin, ettd testitulokset siirtyvat automaattisesti tyonhakijoiden ansiolu-

etteloiden ja muiden tietojen yhteyteen henkiléstoarkistoon.

Toinen aasialaisen tydvoiman parissa toimiva yritys kayttdd sahkoista tyonhakuloma-
ketta, joka on huomattavasti yksinkertaisempi kuin suomalaiset rekrytointipalvelujen

lomakkeet ja sisaltda vain perustiedot henkildsta. Kyseisen yrityksen edustaja korosti
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henkilokohtaisen haastattelun olevan paljon tarkedmpi tietoldhde, koska tyonhakulo-
makkeeseen voi Kirjoittaa periaatteessa mitd tahansa. Vastaavasti tyonhakulomakkeen
yhteyteen liitettyjen yleisalykkyys- tai muiden testien luotettavuus olisi kyseenalainen.
Néin ollen yritys pitaytyy nykyisessé jarjestelmassd, jossa tyénhakijoiden perustiedot
keréatadn noin yhden sivun mittaiselle lomakkeelle ja mahdolliset testit jarjestetadn erik-

seen.

Lahialueilta Suomeen tulevien tyontekijoiden koulutukseen erikoistunut yritys oli kiin-
nostunut mahdollisuudesta hyddyntéa etatestausta ammatillisen suomen kielen koulu-
tuksessa. Yritys on jo kehittdnyt internetissa tehtévié testeja yhteisty6-kumppaniensa
kanssa muun muassa hoitohenkilokunnan, kuljettajien ja mekaanikkojen ammatillisen
kielitaidon arviointiin. Viela olisi kuitenkin tilausta kuullun ymmartdmistad mittaaville
testeille, jotka olisivat toteutettavissa lataamalla &anitiedostoja testausjarjestelméaan.
Liséksi olisi hyodyllistd saada arvioitua tyonhakijoiden kykya vastata asiakkaalle suo-
meksi erilaisissa asiakaspalvelutilanteissa. Toistaiseksi ei liene olemassa teknista ratkai-
sua, jolla testausohjelma pystyisi arvioimaan automaattisesti puheen tuottamista ja mi-
kali tahan loydetaan ratkaisu, sen kayttdé voi muodostua liian kalliiksi rekrytointi- ja

koulutusyrityksille.

”...sanotaan, ettd ymmdrtdminen on tdrkeintd eli jos sitd pystyy jollain ta-
valla mittaamaan, se olisi kova juttu. Esimerkiksi joku aaninauhoite, jota
pitda kuunnella ja sitten kertoa mita niihin kysymyksiin pitaisi vastata. Et

ndd olis kaikkein parhaita, tamdn tyyppiset testit.”

Yksi haastateltavista kehotti kartoittamaan etatestausratkaisujen kayttdmahdollisuuksia
myos henkildston suorahaku- eli head hunting -palveluihin. Toinen haastateltava kertoi
ty6nantajien kiinnostuksesta rekrytoida Suomeen IT-alan ammattilaisia Aasiasta, mutta
totesi samalla tdman tapahtuvan pitkalti henkil6kohtaisten kontaktien ja verkostojen
kautta. Han piti silti etatestausta soveltuvana IT-alan ammatillisiin arviointeihin jo siksi,
ettd alalla toimivilla on selvasti paremmat edellytykset kéyttaa testaussovelluksia kuin

tavallisemman suorittavan tyon tekijoilla.
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8 JOHTOPAATOKSET - MOFEAN MAHDOLLISUUDET

Ty6voiman aktiivinen hankkiminen ulkomailta Suomeen (ns. tyGperusteinen maahan-
muutto) on verrattain uusi ilmio ja siihen liittyvét rekrytointi- ja koulutuskéytannot eivat
ole viel& taysin vakiintuneita. Tdman hetkinen taantuma on véhentanyt voimakkaasti
ulkomaisen tyévoiman tarvetta, mutta Suomen véeston ikdantyminen tulee aiheutta-
maan l&hivuosina tydvoimapulan ainakin hoitoalalla. Tutkimukseen osallistuneet rekry-
tointi- ja koulutusyritysten edustajat totesivat luottavansa tydperusteisen maahanmuuton

jatkuvan talouden alkaessa elpya.

TyOperusteisessa maahanmuutossa on kyse ennen kaikkea k&ytdnnonléheisen suoritta-
van tyon tekijoiden hankkimisesta ulkomailta. Nain ollen kirjallisilla kokeilla ja testeilla
on melko vahainen merkitys arvioitaessa Suomeen tdihin tulevien henkiléiden osaamis-
ta. Henkilokohtaisten ominaisuuksien arvioinnista haastatteluissa nousi esiin vain spati-
aalisen hahmotuskyvyn testaaminen. Psykometrisia testeja ei odotetusti tehd& tydperus-
teisille maahanmuuttajille. Kéytannon tydtilanteissa suoritettavat tyonédytteet ovat kes-
keinen ammattitaidon arvioinnin muoto ja henkilén motiiveja, sosiaalisia taitoja ja Kieli-
taitoa hahmotetaan henkil6kohtaisilla haastatteluilla. Syvemmalle henkilon persoonaan
paneutuvaa arviointia, kuten psykologisia testeja, ei tyoperusteisessa maahanmuutossa
naytetd kayttavan. Suomeen tulevat tydntekijat ovat jo kotimaassaan kokeneita ammatti-
laisia, joten ilmeisesti tietylla alalla hankitun kokemuksen perusteella arvioidaan henki-

I6n olevan persoonaltaan soveltuva vastaaviin tyotehtaviin myos Suomessa.

Haastattelujen, koulutuksen ja tyonadytteiden jarjestdminen edellyttdd rekrytointiyritys-
ten oman henkildston tai yhteistyokumppanien pysyvéé lasndoloa tyontekijéiden 1&ahto-
maissa. Rekrytointiin ja koulutukseen liittyvét tilaisuudet voidaan jarjestdd omissa rek-
rytointiyritysten tai niiden yhteistydkumppanien tiloissa. Tasta puolestaan seuraa, ettei
etatestausta juurikaan tarvita maantieteellisten etdisyyksien aiheuttamien esteiden pois-
tamiseen. Yksittdisen henkilon valvomattomissa olosuhteissa tekemiin testeihin liittyy
my0s luotettavuusongelmia, koska testin todellisen suorittajan henkil6llisyyttd on vai-
kea todentaa. Testin tekijan tunnistautuminen henkil6tiedoillaan ei vélttdmétta poista
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tatd ongelmaa ainakaan toimittaessa Aasiassa, jossa testattava henkild todenndkoisesti
kayttaisi tukenaan sukulaisia ja ystavia.

Etatestauksella voi olla kayttéa tydvoiman koulutuksessa seké lahtomaissa ettd Suomes-
sa. Haastatteluissa nousi esille joitain ulkomaalaisten tyontekijéiden koulutustarpeita,
joihin olisi mahdollista vastata kehittdmall& etatestausratkaisuja. Ammatillisen englan-
nin tai suomen kielen taidon kohentaminen erityisesti kuullun ymmaértamisen osalta on
tarkedd jo tyoturvallisuuden kannalta. Etatestausjarjestelmad voitaisiin kayttaa tehok-
kaana itseopiskeluvalineend yhdistdmalla testeissa d&dnitiedostoja ja monivalinta-
kysymyksia. Liséksi usea haastateltava mainitsi testaustarpeen CNC-koneistustaidon
todentamisessa. Talla alueella Mofealla voisi olla hyvat lahtokohdat tarjota etdtestaus-
ratkaisuja, muun muassa siksi, etta silla on kontakteja teknisen alan koulutusorganisaa-

tioihin.

Yksi mahdollinen suunta Mofealle olisi kehittda etatestausratkaisuja, jotka soveltuisivat
erityisen hyvin persoonallisuuden testaamiseen. Tydperusteisen maahanmuuton alalla
persoonallisuustestejd ei juuri kdytetd, mutta asiantuntija- ja johtajatason rekrytoinneissa
sekd yritysten sisdisisséa henkilGarvioinneissa ne vaikuttavat kasvattavan suosiotaan.
Ihmisid eri persoonallisuustyyppeihin luokittelevia arviointityokaluja kéytetdan erityi-
sesti paatettdessa henkildiden soveltuvuudesta esimerkiksi myyntitehtéviin (ks. esim.
Fakta 11/2007, 18-19). Talloin testausjarjestelman pitdad pystyd luomaan yhteenveto

vastaajan persoonallisuuspiirteistd tdman vastauksille annettujen pisteiden perusteella.

Vaativampaan henkildarviointiin tarkoitetun etétestausjarjestelmén kehittamiseen olisi
tarkedd saada asiantuntija-apua alan ammattilaisilta, jotta sill& pystyttéisiin tekemé&an
luotettavia arviointeja. Erityisen tarkeitd olisivat kontaktit henkilGarvioita tekeviin psy-
kologeihin, koska vaativat psykologiset testit edellyttavat niiden alustana kaytettévélta
testausjarjestelméltd enemman kuin yksinkertaiset kyselyt. Toisaalta Mofean etétestaus-
jarjestelma eTentti 2.0 soveltunee jo nykyisessa muodossaan lomakemuotoisten persoo-
nallisuusinventaarien ja esimerkiksi kuvien tulkintaan perustuvien projektiivisten per-

soonallisuustestien alustaksi. Inventaarit edellyttavat useimmiten vain valintaa kahden
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vaittaman valilla ja kuvien tulkintaan tarvitaan mahdollisuus liittda avoin vastauskentta

kuvan yhteyteen.

Tydperusteinen maahanmuutto ei yleisesti ottaen néyta tarjoavan Mofealle runsaita lii-
ketoimintamahdollisuuksia, mutta yhteistyosuhteiden luominen alalla toimiviin rekry-
tointi- ja koulutusyrityksiin voisi johtaa toimivien tyokalujen kehittdmiseen esimerkiksi
ammatillisen kielikoulutuksen kayttoon. Kielikoulutuksessa olisi mahdollista hyddyntaa
myo6s dokumenttien hallintaohjelma eArkistoa oppimateriaalien pitdmisessa opiskelijan
saatavilla internetyhteyden kautta. Kielitaidon testaustilanteissa kaiken tarvittavan mate-
riaalin olisi hyvé olla tallennettuna itse etatestausjarjestelmaan, jotta testid tekevé henki-

16 ei joudu siirtymaén kahden eri jarjestelman vélilla.

Tarkeintd Mofean markkinointitydssd on konsultoiva ote, jolla sovelluksia kehitetddn
raataloidysti kunkin yrityksen erityistarpeisiin. Etatestausjarjestelmé eTentti 2.0 toden-
nakoisesti toimii tavanomaisessa kielikoulutuksessa sellaisenaankin, mutta varsinaista
kilpailuetua saavutetaan profiloitumalla tiettyihin osa-alueisiin, kuten maahanmuuttajien
tyoeldamalahtoiseen suomen kielen opiskeluun. Sama pétee sovelluksen muihinkin kayt-
totarkoituksiin, joista kannattaa valita sopivimmat ja keskittya etatestaus- tai muun jar-

jestelman kehittdmiseen juuri niihin soveltuvaksi.
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LIITE 1: HAASTATTELURUNKO

1.1 Rekrytointikanavat

Onko yritykselld edustus tai agentti maassa, josta se rekrytoi tyontekijoitd? Kuinka suuri
merkitys on epdmuodollisilla verkostoilla sopivien henkildiden 16ytymisessé ja missé
madarin k&ytetaan julkista ilmoittelua? Kuinka laajaa on henkiloston etsinta internetin
kautta kohdemaissa tai onko ylipaataan mahdollista tavoittaa halutut ammattiryhmét

internetin kautta?

1.2 Osaamisen arviointi

Miten tyonhakijoiden osaamisen arviointi tapahtuu nykyiselldén suhteessa aikaan ja
paikkaan?

Suurin osa ulkomailta rekrytoitavista on hyvin kaytannonlaheisen tyon tekijoita. Kuinka
paljon teknisen osaamisen arvioinnista tapahtuu seuraamalla tyonaytteita lahtomaassa ja
milt& osin voitaisiin kdyttad internet-pohjaisia etatesteja? Kéaytetddnkod psykometrisia
testejd esimerkiksi péaattelykyvyn ja tiimityotaitojen arvioinnissa tai olisiko niitd mah-
dollista kéayttaa?

1.3 Rekrytointiin liittyva koulutus

Kuinka laajaa koulutusta tai perehdytysta jarjestetaan lahtdmaassa? VVoidaanko etétesta-
usta kayttaa esimerkiksi kielikoulutukseen kuuluvien tenttien suorittamiseen, mikali
kaikki opiskelijat eivat pysty olemaan aina lasna koulutuskeskuksessa? Minka tyyppisté
koulutusta tulijat saavat tultuaan Suomeen ja onko sen tavoitteena jonkin muodollisen
patevyyden saavuttaminen? Kéytetddnko koulutuksen jérjestamiseen yhteistyokumppa-

neita?



1.4 Tyontekijoiden perehdyttdéminen ja sopeutuminen Suomeen

Missd maéarin tyonhakijoille tarjotaan tietoa suomalaisesta kulttuurista ja tydlainsaadan-
nosta jo lahtdmaassa? Tarjoaako rekrytoiva henkilostopalveluyritys kotoutumispalvelu-

ja Suomessa?

2.1 Rekrytointikustannukset

Onko etétestausta esimerkiksi esikarsinnassa kayttamélla mahdollista vahent&4 vélikasia
tai kohdemaassa ja nain véhentééa rekrytointikustannuksia? Kuinka suurina ryhminé
tyontekijoita on taloudellisinta rekrytoida?

2.2 Etéatestauksen luotettavuus

Ovatko testeihin kutsuttavat tydnhakijaryhmat yleensa riittavasti samalla tasolla tieto-
koneen kayttotaidoissaan, ettd tulokset ovat keskenaén vertailtavissa? Kuinka suuri uh-
ka on testien muodostuminen tietyn kulttuurin edustajia syrjiviksi tai tietokoneen kéyt-
toon tottumattomia karsiviksi?

2.3 Testausjarjestelman integrointi

Mikali internet-pohjaisia etatestausjarjestelmia otetaan kayttoon, tulisiko niiden tulla
erillisend palveluna vai olla osa séhkdista rekrytointijarjestelméd? Onko kéytossa tieto-
jarjestelmaé, jonka osaksi etatestaussovelluksen voisi liittaa?

2.4 Etatestauksen kehittamistarpeet

Onko olemassa jotain kansainvélisen rekrytoinnin osa-aluetta, jolla olisi tarvetta inter-

net-pohjaisille apuvélineille, mutta néitd ei ole viel& kehitetty riittavasti?



