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Opinnaytetyossa tutkittiin kansainvalisen tydvoiman rekrytointia Kuusamon
matkailuyrityksissa. Tydn tavoitteena oli selvittdd kansainvalisen rekrytoinnin yleisyytta ja
tarvetta paikallisten matkailuyrittajien nakdkulmasta. Tarkoituksena oli my6s tutkia mitka
rekrytointikanavat olivat olleet hyddyllisia kansainvalista rekrytointia tehdessa, jotta
tulevaisuudessa hyodyllisimpien kanavien kayttéa voidaan tehostaa alueella. Tydn aihe ol
ajankohtainen ja tarkea matkailualan elpyessa koronapandemian vaikutuksista.

Tyon toimeksiantajana oli Naturpolis Oy, joka on Kuusamon kaupungin ja Taivalkosken
kunnan omistama elinkeinojen kehittamisyhtié. Opinnaytetydn aihe liittyi osaltaan
toimeksiantajan JobBoost-hankkeeseen, jonka tavoitteena on |0ytaa ratkaisuja Koillismaan
kohtaantohaasteisiin ja houkutella alueelle tydvoimaa. Toimeksiantaja sai opinndytetyon
tuloksista hyodyllista tietoa kansainvalisen tydvoiman tilanteesta.

Tyo toteutettiin tutustumalla Kuusamon matkailuun ja matkailualan tyodllisyystilanteeseen.
Tyo6ssa kasiteltiin ajankohtainen tydmarkkinoiden kohtaanto-ongelma, seka
rekrytointiprosessin ja kansainvalisen rekrytoinnin erityispiirteet. Tyo aloitettiin joulukuussa
2021, ja saatiin paatokseen toukokuussa 2022.

Aihetta tutkittiin seka maarallisella, etta laadullisella tutkimusmenetelmalla. Maarallisena
aineistonkeruumenetelmana kaytettiin sahkadista kyselylomaketta. Kyselylomake Iahetettiin
Ruka-Kuusamo Matkailu ry:n uutiskirjeen mukana huhtikuussa 2022, seka sahkopostilla
suoraan paikallisille matkailuyrityksille. Kyselyyn vastasi lopulta 16 yritysta. Tutkimusta
syvennettiin haastattelemalla paikallisia matkailuyrittajia, jolloin tuloksiin saatiin tarkentavaa
tietoa tutkittavasta aiheesta.

Tyon tulokset osoittivat, ettd Kuusamon matkailuyrityksilla on kiinnostusta kansainvalisia
tyontekijoita kohtaan, mutta kansainvalisen rekrytoinnin kohdentaminen tai kanavien
valinta on koettu vaikeaksi, joihin kaivataan apua. Matkailuyrityksilla on pula tyéntekijoista,
mutta rekrytointia ei ole lahdetty erityisesti kohdentamaan kansainvalisille markkinoille.
Tuloksien perusteella paikkakunnalla on pulaa asunnoista, joka vaikeuttaa
kausityontekijoiden majoittamista. Tuloksissa tuli esille myos onnistuneita kokemuksia
kansainvalisista rekrytoinneista, ja hyodyllisiksi koetuista rekrytointikanavista.

Jatkotoimenpiteina ja kehittamisehdotuksina voidaan esittaa koulutuksen jarjestamista
yrityksille, jotta kansainvalisen rekrytoinnin erityispiirteet olisivat yrittdjien tiedossa.
Yritykset hyotyisivat myos konkreettisesta avusta, joka liittyisi kanavien valintaan ja
rekrytointi-ilmoitusten laadintaan. EURES-verkosto oli koettu hyddylliseksi kanavaksi, jota
alueen yrittajat voisivat alkaa hydédyntamaan laajemmin.
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1 Johdanto

Matkailuala lukeutuu yhdeksi maailman suurimmista toimialoista. Matkailijamaarat ovat
olleet kasvussa lahes miljardilla matkustajalla vuosien 1995 ja 2019 valisena aikana.
Suomessa vieraili noin 8,9 miljoonaa ulkomaalaista matkailijaa vuonna 2019. (Matkailu- ja
Ravintolapalvelut MaRa ry 2020.) Vuonna 2020 tilanne muuttui, kun tammikuussa
uutisoitiin uudenlaisesta viruksesta Kiinassa, joka oli alkanut leviamaan ympari maailman.
Maailman terveysjarjestd WHO julisti viruksen pandemiaksi maaliskuun puolivalissa 2020,
jonka jalkeen useat maat ottivat kayttddn rajoituksia, joilla pyrittiin estdmaan taudin
levidminen. Suomessa hallitus julisti poikkeustilan, jonka myéta siirryttiin muun muassa
etatdihin ja tapahtumia peruttiin. Ulkomailta saapuva matkustajaliikenne keskeytettiin ja
vain valttdmatdn kulkeminen sallittiin. Koronapandemian ja matkustusrajoitteiden myoéta
matkustaminen vaheni huomattavasti koko maailmassa, arvioiden mukaan noin 74 %.
Rajoitustoimilla oli voimakkaat vaikutukset matkailualaan, erityisesti henkiloston
lomautusten ja yritysten liikevaihdon laskun vuoksi. Rajoitusten vahentdaminen on
kasvattanut kotimaanmatkailun suosiota Suomessa, jolla on ollut osaltaan positiivinen
vaikutus matkailuyritysten kysyntaan. Arvioiden mukaan matkailutoimiala voi toipua
koronapandemiasta muutamassa vuodessa, mutta pandemian aiheuttamat mittavat
vaikutukset kestavat kuitenkin pitkdan. Kun matkailussa alkaa taas kasvukausi ja ehka
jopa paluu normaaliin, tulee yritysten varmistaa osaavan tydvoiman saatavuus, jotta
palvelut ja yritykset pystyvat jatkamaan toimintaansa ja vastaamaan kysyntaan. (Marski
2020, 14-16.)

Osaavien tydntekijoiden ldytaminen on ollut haastavaa lahes kaikilla toimialoilla ympari
Suomen. Suomen olemassa oleva vaestokanta ei pysty tulevaisuudessa vastaamaan
tarvittavaan tydvoimatarpeeseen vaeston ikdantymisen vuoksi, eika nykyisen tydvoiman
tilalle ole omasta takaa riittavasti tyoikaisia paikkaamaan tilannetta. Suomessa ty6ikaisten
maara on vahentynyt vuodesta 2010 alkaen, ja ennusteen mukaan vuoteen 2040
mennessa tydikaisten maara vahenee noin 111 000 henkildlla. Tydnantajien on hyva
valmistautua tulevaan tydmarkkinatilanteeseen, jolloin parhaimmat tydntekijat eivat enaa
valttamatta 16ydy omalta paikkakunnalta, tai edes omasta maasta, vaan rekrytointeja on
syyta kohdistaa Iahimarkkinoiden lisdksi kauemmas. Osaava tyontekija voi hyvin olla
ulkomaalainen ja asua Suomen ulkopuolella rekrytoinnin alkaessa. (Korhonen & Malo
2021, 7.)

Tassa opinnaytetydssa on tarkoitus tutkia kansainvalisen tydvoiman rekrytointia
Kuusamon matkailuyrityksissa, ja selvittdad matkailuyritysten kokemuksia ja tarpeita
kansainvalisen tydvoiman rekrytoimiselle. Kuusamon matkailualue on kehittynyt

kansainvalisesti tunnetuksi matkailukohteeksi, joten aihe on ajankohtainen ja tarkea



alueen matkailuyritysten kasvun kannalta. Ty6ssa selvitetaan, kuinka yleista
kansainvalinen rekrytointi on alueen matkailuyrityksissa, ja mita kanavia rekrytoimisen
apuna on kaytetty. Tyon tuloksena saadaan ajankohtainen kokonaiskuva tdman hetken
matkailualan tyévoimatilanteesta Kuusamossa ja yritysten tarpeesta rekrytoida
ammattitaitoisia tydntekijoitd alueen ulkopuolelta. Tydn tuloksista saadaan hyddyllista
tietoa toimeksiantajan hankkeeseen, jonka yksi tavoitteista on kansainvalisen tydvoiman
houkuttelu alueelle tulevaisuudessa. Alueella ei ole ennestaan kerattya tietoa
kansainvalisista rekrytoinneista, vaikka tiedossa on ollut, etta alueella on tyoskennellyt
ulkomaalaisia tyontekijoita. Paikallisilla yrittgjilla on hiljaista tietoa aiheesta, joten
opinnaytetyoni pyrkii kokoamaan alueen yritysten kokemuksia yhteen ja 16ytaa ratkaisuja

kansainvaliseen rekrytointiprosessiin.

1.1 Tyon tavoitteet ja rajaukset

Tyon tavoitteena on selvittdd Kuusamon matkailuyritysten kokemuksia ja ajatuksia
kansainvalisesta rekrytoinnista, ja hydodyntaa saatuja tuloksia kansainvalisen tydvoiman
saatavuuden edistamiseksi alueelle tulevaisuudessa. Tutkimusongelmana on selvittaa
kansainvalisen tydvoiman rekrytoinnin yleisyytta Kuusamon matkailuyrityksissa.
Tutkimuskysymyksien avulla pyritdan selvittamaan, kokevatko matkailuyrittajat
rekrytointiongelmia tydvoiman saatavuudessa, ja ovatko he hakeneet kansainvalisia
tyontekijoita paikkaamaan tilannetta. Tutkimuksella pyritaan I0ytamaan vastauksia, miten
yritykset ovat hoitaneet kansainvalisen rekrytointiprosessin, ja minkalaisia tarpeita

yrityksilld on kansainvaliseen rekrytointiin liittyen.

Rajaan tutkimukseni koskemaan matkailutoimialan yrityksia ja tyonantajia, jattden alueen
muut toimialat tutkimuksen ulkopuolelle. Saadut tulokset ovat kuitenkin patevia muidenkin
alojen kansainvalisen rekrytoinnin tueksi. Tarkastelen tutkimuksessa kansainvalista

rekrytointia ainoastaan tydnantajien nakdkulmasta, jattden kansainvalisten tydnhakijoiden

kokemukset kasittelematta taman tutkimuksen aineistossa.

1.2 Toimeksiantaja

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Naturpolis Oy. Naturpolis on Kuusamon kaupungin
ja Taivalkosken kunnan omistama elinkeinojen kehittdmisyhtid. Yhtion tehtavana on
auttaa alueen yritysten liiketoiminnan kannattavuutta ja uusien tyopaikkojen syntymista.
Yhtio auttaa uusien yritysten sijoittumista alueelle ja kehittaa yritysten toimintaymparistéa
ja aluemarkkinointia. Naturpolis edistaa alueen kehittamista muun muassa

hanketoiminnalla. (Naturpolis s.a.)



Opinnaytetydn aihe liittyy I&heisesti toimeksiantajan Mahdollisuuksien pohjoinen —
JobBoost Koillis-Suomi-hankkeeseen. Hankkeen tavoitteena on 10ytaa ratkaisuja
Koillismaan tyémarkkinoiden kohtaantohaasteisiin ja osaavan tyévoiman houkutteluun
alueelle. Hanke pyrkii edistamaan osaavan tyovoiman rekrytointia markkinoimalla alueen
tydmahdollisuuksia, seka kehittdamalla rekrytointiprosesseja. Hanke on jaettu kolmeen
tydpakettiin, joihin kuuluu palveluprosessin kehittdminen, koulutusagenttitoiminnan
kehittdminen, seka osaavan tydvoiman rekrytointi. Palveluprosessien kehittamisella
pyritdan rakentamaan alueellista ja paikallista yhteisty6ta palvelemaan tehokkaammin
seka tydnantajia, etta tydnhakijoita. Koulutusagenttitoiminnan kehittamisella pyritaan
mahdollistamaan osaamisen kehittdmistarpeita, niin tydnantajan, kuin tydntekijankin
puolelta. Osaavan tyévoiman rekrytointiin kuuluu alueen tyémahdollisuuksien
markkinointi, ja rekrytointi- ja asettaumismallien kehittaminen erityisesti kansainvalisen

rekrytoinnin osalta. (Naturpolis 2020.)

Hankkeen kampanjoinnilla tdhdataan alueen kiinnostavuuden kasvattamiseen, jonka
myota hankkeelle on avattu Maanpinnalla-verkkosivusto, jossa alueelle muuttaneet
kertovat millaista alueella on asua ja elaa. Kampanjoinnin tavoitteena on kannustaa
tydikaisia paluumuuttajia ja etatydntekijoitd muuttamaan alueelle. (Maanpinnalla 2021.)
Tassa opinnaytetydssa keskitytaan kansainvalisten osaajien rekrytointiprosessiin, ja mita
kanavaa paikalliset matkailuyrittdjat ovat kdyttaneet kansainvalisen tydvoiman hakuun.
Tutkimuksen pohjalta saadaan tietoa kansainvalisten tydntekijéiden rekrytointiprosessista
ja mité keinoja alueella kannattaa ottaa kayttdéon tulevaisuudessa, kun osaaijia tullaan

tarvitsemaan yha enemman.



2 Kuusamon matkailualue

Kuusamon kaupunki sijaitsee Koillismaalla, Pohjois-Pohjanmaan maakunnassa. Kuusamo
rajoittuu pohjoisessa Lapin maakunnan rajaan ja itadpuolelta Suomen ja Venajan
rajavydhykkeeseen. Kuusamon naapurikuntia ovat Taivalkoski, Posio, Salla ja
Suomussalmi. Kaupungin pinta-ala on 5809 neliékilometrid, josta melkein 90 % on
vesistdad ja metsaa. Kuusamon vakiluku vuonna 2020 oli 15 162 asukasta, mutta
vakituisten asukkaiden lisdksi alueella oleilee jopa 10 000 matkailijaa tai etatyontekijaa
Iahes jatkuvasti. Etatydnteon suosio on kasvanut koronapandemian my6ta, ja moni
tydskentelee esimerkiksi vapaa-ajanasunnolta kasin. Kuusamo on suosittu mokkikunta,
vapaa-ajan asuntoja ja kesamokkeja on alueella enemman kuin vakituisten asukkaiden

asuntoja. (Kuusamon kaupunki s.a; Maanpinnalla 2021; Tilastokeskus 2020.)

Kuusamo on tullut tunnetuksi talvimatkailukohteena, mutta kesdmatkailun kasvattaminen
ja siihen panostaminen, seka ymparivuotisuuden kehittdminen on alueen yritysten
tavoitteena. Kuusamo on Suomen lumivarminta seutua, lunta alueella on yleensa
lokakuun lopusta aina toukokuun puolivaliin asti. Talviurheilupuitteet ja -reitistdt
mahdollistavat harrastamaan laskettelua, maastohiihtoa ja moottorikelkkailua, kun taas
kesaaikana alueella on runsaasti vaellus-, pyoraily- ja melontareitteja. Kuusamon ja
I&hialueiden tunnetuimmat matkakohteet ovat Hossan, Oulangan ja Riisitunturin
kansallispuistot, seka Karhunkierroksen vaellusreitti ja Rukan hiihtokeskus, joka on
Suomen suosituin hiihtokeskus. Kuusamo on luontokaupunki, jonka luontonahtavyydet ja
niiden ymparille rakennetut aktiviteetit kiinnostavat seka kotimaisia, ettd ulkomaalaisia

kavijoita. (Ruka s.a. a.)

Visit Finlandin (2021a, 10) raportin mukaan luonto on Suomen kansainvalisen matkailun
tarkein vetovoimatekija. Kansainvaliset matkailijat yhdistavat luonnon ja ulkoilun usein
juuri Suomeen. Luminen talvi ja villi luonto on nykyaan harvinaisuus monessa maassa, ja
niiden vuoksi ollaan valmiita matkustamaan. Pandemian loputtua uskotaan, etta terveytta
ja omaa hyvinvointia arvostetaan aiempaa enemman, joka edesauttaa matkustusta
kohteisiin, jotka ovat tunnettuja luontokohteita. Ruka-Kuusamo Matkailu ry:n
toimitusjohtaja Mats Lindfors (2021a) toteaa Kuusamon vetovoimatekijéiden olevan
laadukkaita, vastuullisia ja terveysturvallisia luontoaktiviteetteja, jotka tunnetaan tana

paivana jo suomalaisten matkailijoiden keskuudessa.

Kuusamossa vierailee vuosittain noin miljoona matkailijaa (Ruka s.a. a). Ennen
pandemian alkua, alkuvuosi 2020 oli ennatyksellinen Kuusamon matkailulle, kunnes
maaliskuussa levinnyt pandemia pysaytti matkustamisen loppukevaan ajaksi Suomen

hallituksen maaratessa poikkeustilan. Verrattuna koko maahan, Kuusamo parjasi



kuitenkin hyvin kyseisen vuoden matkailutilastoissa, ja oli vuonna 2020 Suomen
neljanneksi suurin alue rekisterdityjen yopymisten maarassa. (Ruka-Kuusamo Matkailu ry
2021a.)

Vuonna 2021 koronatartunnat jatkuivat ja rajoituksia oli edelleen voimassa, jolla oli
vaikutuksia myos matkailuun. Rekisteroityja yopymisia vuonna 2021 mitattiin Kuusamon
majoitusliikkeissa yhteensa 664 000 kappaletta, joista kotimaisten ydpyjien osuus oli 91,6
% ja ulkomaisten osuus 8,4 % (kuva 1). Kuusamossa kansainvalisten matkailijoiden
maara tippui 14 % lokakuun 2020 ja maaliskuun 2021 valisena aikana verrattuna edellisen
vuoden talvisesonkiin, joka oli viela normaali matkustusmaariltdan. Tippunut maara ol
kuitenkin vahaisempi, kuin esimerkiksi Lapin matkakohteissa. Kotimaiset perhematkailijat
ovat olleet Ruka-Kuusamon alueen tarkein kohderyhma, mutta paikallisten yrittajien
toiveissa on, etta kansainvaliset matkailijat alkaisivat taas matkustaa alueelle. (Ruka
2021.)

REKISTEROIDYT YOPYMISET KUUSAMOSSA 2021
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Kuva 1. Matkailijoiden rekisterdidyt yopymiset Kuusamossa vuonna 2021 (mukaillen
Visitory 2022)

Kuten kuvasta 1 voidaan havaita, vuoden 2021 tammikuun ja joulukuun valilla
rekisteroityjen yopymisten perusteella kotimaisten matkailijoiden lisaksi alueen
majoitusliikkeissa yopyi eniten matkailijoita Euroopasta. Eniten rekisteroityja yopymisia oli
englantilaisilla, joita oli noin 18 700, ja vastaa noin kolmannesta kaikista ulkomaan
yopymisista. Toiseksi eniten rekisterodityja yopymisia oli espanjalaisilla, joita kertyi 6200
kappaletta. Saksalaisten yopymisia oli 5000 ja ranskalaisten 3400. Venalaisten

rekisterdityja ydpymisia oli 2600, joka oli 85 % vahemman kuin vuonna 2020.



Kuusamossa yopyi myds matkailijoita useista muista maista, joista kaukaisimmat Etela-

Koreasta ja Brasiliasta asti. (Visitory 2022.)

2.1 Kuusamon matkailuyritykset

Matkailu on yksi Kuusamon merkittavista tyollistajista. Matkailuyrityksia alueella on yli 150,
jotka tyollistavat noin 20 % kaupungin yksityisen sektorin tyopaikoista.
Kokonaismatkailutulo on kasvanut 19 % vuodesta 2013 vuoteen 2017, joka kertoo alueen
matkailun kasvusta. (Ruka s.a. a.) Kuusamon matkailuliiketoimintaa harjoittavat yritykset
ovat suurimmaksi osaksi pienia ja keskisuuria yrityksia, joista moni on perheyrityksia.
Yritykset harjoittavat padosin majoitus-, ravintola- tai ohjelmapalvelutoimintaa. (Ruka-
Kuusamo Matkailu ry 2020.) Majoitustoimijoiden joukossa on hotelleja ja
huoneistohotelleja, seka mokkivuokraustoimintaa, joiden vuokrausta yllapitaa
keskusvaraamot tai omistajat itse. Ravitsemusyritykset ovat paaosin ravintoloita,
pikaruokaravintoloita, kahviloita ja yokerhoja. Ohjelmapalveluyritykset tarjoavat
moottorikelkka-, poro- ja huskysafareja, luontovalokuvausta, hevosvaellusta,
helikopterilennatysta, jaakiipeilya ja muun muassa koskenlaskua. Monella yrittajalla on
myos vuokraustoimintaa, jolloin asiakas paasee omatoimisesti ajamaan moottorikelkalla,
tai hiihtamaan ja laskettelemaan vuokravalineilla. Alueella on myos
henkildliikenneyrityksia, kuten taksi- ja bussiyrityksia, jotka ovat valttamattomia
autottomien matkailijoiden kuljettamiseen esimerkiksi Kuusamon lentokentalta Rukalle.
Suurin osa palveluista sijaitsee Kuusamon keskustassa tai Rukan kylassa, jonne on

matkaa noin 27 km Kuusamon keskustasta. (Ruka s.a. b.)

Yksi merkittava toimija ja suurimmista yksittaisista matkailualan tyollistajista on
Rukakeskus Oy, joka pydrittda Rukan hiihtokeskuksen rinnetoimintaa, seka majoitus-,
vuokraamo- ja myymalatoimintaa. Ruka on ollut Suomen suosituin hiihtokeskus vuodesta
2019 lahtien laskettelijoiden maarassa mitattuna. Ruka pyrkii avaamaan vuosittain
ensimmaisena hiihtokeskuksena Suomessa, ja rinteet pidetdan auki yli 200 paivaa
vuodessa. Rukakeskuksen liikevaihto on ollut noin 35 miljoonaa euroa vuonna 2018 ja he
tyollistavat noin 170 henkiloa, ollen Kuusamon toiseksi suurin veronmaksaja. Keskus
tavoittelee aiempaa vahvempaa ymparivuotisuutta, ja kehittda kesdkauden palveluita,
jotta voi tarjota enemman myds ymparivuotisia tydsuhteita. (Ruka s.a. c.)
Ymparivuotisuuden kehittamisella on vaikutuksia myOds muiden toimialojen ja alueen
yritysten toimintaan. Vaikutus on positiivinen koko paikallisvaestolle tyollistamisen
edistdmiseksi, ja koko alueen kestavan kehityksen parantamiseksi. (Kortelainen ym. 2021,
20.)



Kuusamoon on perustettu vuonna 2002 matkailuyhdistys, jonka tehtavana on kehittaa
alueen matkailuyritysten toimintaymparistoa ja yhteismarkkinointia, seka edistaa alueen
vetovoimaisuutta ja tunnettuutta. Yhdistys toteuttaa toiminnallaan alueen matkailuyritysten
yhteista visiota 2025: Ruka-Kuusamo — kansainvalinen, maan suosituin ymparivuotinen
matkailualue. Yhdistyksessa on mukana noin 140 alueella toimivaa yritysta, jotka
muodostavat yli 95 % alueen matkailutulosta. Yhdistyksen jasenyritykset ovat hotelleja,
muita majoitustoimijoita, ohjelmapalveluyrityksia, hyvinvointipalveluyrityksia,
vuokraamoita, ravintoloita ja kahviloita, likennepalveluyrityksia sekd myymaloita. (Ruka-
Kuusamo Matkailu ry 2021b.)

2.2 Matkailualan tyotehtavia

Matkailualan tyotehtavat ovat monipuolisia ja laaja-alaisia, joita on hankala luokitella
yksiselitteisesti, koska matkailuala itsessaan on hyvin moniulotteinen ala. Moni tyétehtava
tai ammattinimike, jota ei suoranaisesti ole luokiteltu matkailualalle, voi kuitenkin olla
laheisesti tekemisissa matkailutoiminnan kanssa, kuten esimerkiksi myymalatyo tai
siivouspalvelut. Matkailualan moninaisuutta kuvaa Suomen matkailuklusteri, josta voidaan
nahda mitka toimialat ovat suoraan tai valillisesti tekemisissa alan kanssa (kuva 2).
Suomen matkailuklusterissa maaritelladn matkailun paaasiallisiksi toimialoiksi majoitus- ja
ravitsemispalvelut, henkildliikennepalvelut, matkatoimisto- ja matkanjarjestajapalvelut,
kulttuuripalvelut, kuten luonnonpuistojen toiminta, seka urheilu- ja virkistyspalvelut, kuten
hiihntokeskukset ja kylpylat. Naita palveluita asiakas todennakdisimmin kayttaa matkan
aikana. Matkailualaan valillisesti liittyvia tarkeita toimialoja ovat muun muassa
terveyspalvelut, elintarvikeala, vahittaiskauppa ja henkildstopalveluyritykset. Tahot, jotka
mahdollistavat matkailualan yritysten toiminnan ovat matkailun alue-, edunvalvonta- ja
koulutusorganisaatiot, ministeriét, kunnat, eduskunta ja myds EU. Alalla on tarkea seurata
megatrendeja ja maailman tapahtumia, jotka voivat vaikuttaa asiakkaiden
kulutuskayttaytymiseen ja matkustushalukkuuteen, ja sitd myéten myds matkakohteiden
suosioon ja matkustuksen maaraan. Myos kilpailijoiden toimintaa seurataan, koska silla
on usein vaikutuksia myds oman yrityksen toimintaan. Matkailualalla kaikkien
palvelutuottajien yhteistoiminta vaikuttaa asiakkaan kokemukseen. (Ty6- ja
elinkeinoministerié 2019, 59-60).
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Kuva 2. Suomen matkailuklusteri (mukaillen Ty6- ja elinkeinoministerio 2019, 60)

Matkailualan tyypillisind piirteind pidetdan matalapalkkaisuutta ja suurta vaihtuvuutta
tydntekijoissa. Toisaalta taas moni tydntekija viihtyy alalla pitkdan. Tydsuhteet ovat usein
sesonkipainoitteisia ja lyhyit, ja tyétunnit vaihtelevia. Téman vuoksi alalle on tyypillista
nuoret tyontekijat, jotka tydskentelevat esimerkiksi opintojen ohessa. (Riley 2019, 32-33,
99.) Matkailu- ja Ravintolapalvelut MaRa ry:n (2020) mukaan Suomessa matkailualan
tydntekijoista yli 30 % on alle 26-vuotiaita. Monet alalle hakeutuvat tyéntekijat saattavat
olla kouluttamattomia, ja siksi hakevat ty6ta, jossa suurin osa tiedosta ja taidosta on
nopeasti omaksuttavissa. Helppo omaksua ei kuitenkaan tarkoita ammattitaidottomuutta.
Tyo6tehtavat opetetaan usein tydta tekemalla ja moniin tehtaviin ei tarvitse aikaisempaa
kokemusta. Matkailualan tydtehtavissa tarvitaan usein perinteisia, kdytannoén taitoja, joista
tyypillisimpia ovat keittion tehtavat, tarjoilu, siivous, myynti, asiakaspalvelu, ja monesti
kaikkien naiden taitojen hallinta samanaikaisesti. Matkailualan tydntekijat ovat usein
taitavia ongelmanratkaisussa, aikatauluttamisessa ja tekemaan monta asiaa yhta aikaa.
(Riley 2019, 13—14, 32-33, 98.)

Matkailualan tyontekijoita yhdistaa yleensa sosiaalisuus ja he viihtyvat ihmisten parissa
tyoskennellessa. Tyontekijoille tyypillista on hyva ihmistuntemus ja kielitaito,
asiakaspalveluosaaminen ja kiinnostus eri kulttuureita kohtaan. Matkailualan tyotehtavien
tavoitteena on tuottaa jollakin tapaa elamyksia ja kokemuksia asiakkaille. Tavoitteena on,
ettd asiakas on tyytyvainen saamaansa palveluun, ja ettd yrityksen liiketoiminta on
kannattavaa. Tyotehtavat, joihin matkailu- ja ravintola-alalla tyollistytaan sijaitsevat



useimmiten majoitusyrityksissa ja ravintoloissa. Suuria ty6llistdjia ovat myds kahvilat,
pikaruokapaikat, hiintokeskukset, kylpylat, huvipuistot ja ohjelmapalveluyritykset.
Tydllistya voi myos tapahtumatoimialalle tai matkailumarkkinointiin. (Matkailu- ja

Ravintolapalvelut MaRa ry s.a.)

Suomessa matkailualan yrityksia koko toimialalla on ollut vuonna 2019 lahes 30 000 (kuva
3). Yrityksista reilu kolmannes on ollut ravitsemisalan yrityksid, kun taas toiseksi eniten on
ollut henkildliikenteeseen liittyvaa liiketoimintaa, jonka osuus on ollut vajaa 30 %.

Maijoitusyrityksia on ollut vahan yli 2000, joka kattaa noin 7,5 % osuuden koko toimialasta.

(Ty6- ja elinkeinoministerié 2021a.)
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Kuva 3. Matkailualan yritysten ja henkil6ston maara Suomessa 2019 (mukaillen Ty6- ja

elinkeinoministerié 2021a)

Henkilostoa alalla on vuonna 2019 ollut yhteensa reilu 120 000. Huomattavaa on, etta
lahes puolet koko alan henkilostosta on ollut ravitsemisalan yrityksen tyontekijoita, eli
enimmakseen ravintoloiden, baarien ja kahviloiden tyéntekijéita. Myos henkildliikennetta
harjoittavilla yrityksilla, joka kattaa muun muassa rautateiden kaukoliikenteen, vesi- ja
iimaliikenteen henkilokunnan seka taksiyritykset on ollut suuri osuus tyévoimasta, noin 34
%. Ohjelmapalveluilla ja matkanjarjestgjillda henkildkuntaa on ollut 13 157, joka on 10,8 %
koko alan henkildston maarasta. Majoitustoiminnan henkildkunnan maara on vajaa 10 %,
ja vuokraus- ja leasingtoiminnan yritysten henkilékunta kattaa noin 1 % koko toimialan

henkilokunnasta. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2021a.)
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3 Kohtaantohaaste

Tybvoimaan kuuluvaksi lasketaan kaikki 15—-64-vuotiaat, jotka ovat tydssakayvia
palkansaajia tai yrittajia. Ty6voimaan lasketaan kuuluvaksi myds tyéttémat, joiden
katsotaan olevan tydmarkkinoiden kaytettavissa. Tydvoimaan sen sijaan eivat kuulu
lapset, opiskelijat ja elakelaiset. Suomessa oli joulukuussa 2021 noin 2 595 000 tydllista.
(Tilastokeskus 2022.)

Suomessa on suhteellisen korkeat tyéttomyysluvut, tydttdmyysaste eli tyéttémien osuus
tydvoimasta vuonna 2021 oli keskimaarin 7,7 %, joka tarkoittaa keskimaarin 212 000
henkil6d. Tahan nahden Suomen tyémarkkinoilla ei katsota olevan merkittavaa
tydvoimapulaa. Uusia avoimia tyépaikkoja ilmoitettiin Ty6- ja elinkeinotoimistoille 91 000
kappaletta joulukuussa 2021. (Tilastokeskus 2022.) Tydvoimapula tarkoittaa tilannetta,
jolloin avoimia tydpaikkoja on suhteessa enemman kuin tydnhakijoita, ja avoimeen
tyétehtavaan ei l6ydy tekijad. Tydvoimapula, tai ongelmat liittyen tydvoiman Idytamiseen
saattavat koskea vain tiettya toimialaa, ammattiryhmaa tai aluetta, ja talléin voidaan
puhua kohtaanto-ongelmasta. Tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelmalla tarkoitetaan
tilannetta, jolloin tyontekijoiden ja tyonantajien tarpeet eivat kohtaa, eli kysynta ja tarjonta
eivat vastaa toisiaan. Talldin tydvoimaa on tarjolla, mutta se ei ole sopivaa esimerkiksi
koulutuksen tai osaamisen puutteen vuoksi avoinna olevaan tyétehtavaan. (Kauhanen
2021; Kauhanen ym. 2018, 8.)

Yrityksen hakiessa uutta tydvoimaa, yritys ei valttamatta l10yda sopivaa henkiloa
maaraajassa, vaikka tyonhakijoita olisi useita. TyOpaikka saattaa olla avoinna kauankin, ja
yrityksella saattaa kestaa rekrytoinnissa pitka aika ennen kuin paikka saadaan taytettya.
Tata kutsutaan rekrytointiongelmaksi. Rekrytointiongelma voi olla esteena jopa koko
yrityksen toiminnan laajentamiselle, koska sopivaa tydvoimaa ei I0ydy tarpeeksi nopeasti,
ja nain ollen yritys ei paase kasvattamaan toimintaansa. Osaavan tyévoiman puute ei
kuitenkaan aina ole ainoa syy yritysten vaikeuksiin tayttda avoinna olevia tehtavia.
Ty6paikan maine ja avoinna olevan tyétehtavan laatu voivat vaikuttaa tyénhakijoiden
halukkuuteen hakea kyseista tehtavaa. Haluttomuuteen voi vaikuttaa myos palkan
suuruus, jos se ei ole tarpeeksi houkutteleva. Joissain tapauksissa palkkatarjouksen
kohottaminen voi nopeuttaa tehtavan tayttamista, mutta sen seurauksena voi joutua
nostamaan myds muiden tyontekijoiden palkkoja, joka voi tulla yritykselle kalliiksi.
Tybvoimapula ja rekrytointiongelmat ovat osatekijoitd tydmarkkinoiden kohtaanto-

ongelmiin. (Kauhanen 2021.)

Kohtaanto-ongelmia voi syntya tilanteissa, joissa avoimet tydpaikat sijaitsevat eri

paikassa, kuin ty6ttomat tydnhakijat asuvat. Tydn vuoksi muuttaminen toiselle
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paikkakunnalle voi olla kannattamatonta, varsinkin jos tydsta saatava palkka ei ole
riittdvan suuri verrattuna etuuksiin, joita tyoton tydonhakija mahdollisesti saa. Tata ilmiota
kutsutaan kannustinloukuksi. Tyopaikan hankala sijainti tai julkisten liikennevalineiden
huonot yhteydet tydpaikalle, tydtuntien maara tai tydajat voivat vaikuttaa merkittavasti
tydnhakijan halukkuuteen hakea tyota. Tyottomien koulutus ei valttamatta vastaa
tyopaikan vaatimuksiin, tai tydnantajan toiveisiin, ja taman vuoksi tyopaikka jaa
tayttdmatta. Jos osaaminen tai koulutus ei vastaa tyétehtavaa, tydnantajan tulee
huomioida rekrytoidessa tydn oppimiseen meneva aika, ja epaonnistumisen riski, jos tyd
on liilan haasteellista, tai vaikea oppia annetussa ajassa. Ty6ttémien osaaminen voi olla
heikentynyt, tai tyokyky alentunut, jos taustalla on pitkaa tyottdmyytta. Myoés tydnhakijan
persoona tai sosiaaliset taidot voivat vaikuttaa valintaan, jos niiden ei katsota olevan

sopivia avoinna olevaan tyotehtavaan. (Eduskunta 2016.)

Tybnantajamaksut ja palkkakulut ovat korkeita, ja etenkin jos kustannukset ovat liian
korkeita suhteessa yrityksen saamaan tuottoon lisahenkiloston palkkauksen jalkeen,
saattaa tydnantaja viivytella rekrytoinnin suhteen. Riski epaonnistuneesta tai pitkittyneesta
rekrytoinnista, tai ylipaansa tyontekijan valinnan vaikeus hakijoiden joukosta saattaa
aiheuttaa haluttomuutta rekrytoida tydntekijoita, vaikka tarve tekijoille olisi. Tata ilmiota
kutsutaan tydnantajien kannustinloukuksi. (Eduskunta 2016.) Kauhasen (2021) mukaan
tydvoiman kysynnan ja tarjonnan kohtaamattomuus on haitaksi yrityksen tuottavuudelle,
kilpailukyvylle seka talouskasvulle. Jos yrityksella ei ole tarpeeksi osaavaa tyévoimaa,
eivat he voi tarjota palvelua kasvavalle asiakaskunnalle, joka voi tarkoittaa
tyytymattdmyytta asiakkaissa, ja pysayttaa yrityksen kasvun ja alentaa yrityksen suosiota

markkinoilla.

Tydmarkkinoiden kohtaanto-ongelmiin on esitetty erilaisia ratkaisuja ja kehitysehdotuksia.
Tyonhakijoita tulisi aktivoida enemman tyonhakuun, ja tyonvalitysta tulisi tehostaa. Tyon
tekeminen tulisi olla houkuttelevampaa, kuin etuuksien saaminen. Tama tarkoittaisi
tyottomyysturvan ja etuusjarjestelmien muutosta. Alueellista liikkuvuutta, eli muuttoliiketta
tyon saannin edistamiseksi tulisi tukea enemman, jotta tydvoimaa saadaan alueille, jossa
sita tarvitaan. Tyonhakijoiden osaamista tulisi kehittda ja koulutukseen panostaa
enemman. Koulutuksen tulisi olla enemman tyoelamalahtoista ja vastata tyotehtavien
vaatimuksiin. Tydperaisen maahanmuuton uskotaan tuovan helpotusta tyévoimapulaan,

joten yksi ratkaisu on kohdennettu rekrytointi ulkomaille. (Kauhanen ym. 2018, 48—49.)

Tyoministeri Tuula Haatainen (2021) nostaa blogitekstissaan esille hallituksen
tydllisyyspolitiikan vastauksia kohtaanto-ongelmaan. Han mainitsee samoja edella
mainittuja ratkaisuja, mutta ottaa esille myds yksil6llisen asiakastydn tarkeyden ja

monipuolisemman tuen tarjoamisen tyénhakijoille. Nykyinen palvelujarjestelma on
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monimutkainen, joten Haatainen ehdottaa sen selkiyttamista ja enemman resursseja itse
asiakastyohon. Nain tydnhakijat ja tydnantajat saavat laadukkaampaa tukea
tydvoimatarpeiden ja osaamistarpeiden selvittdmiseen. Haatainen kehittaisi myds
osaamisen tunnistamista paremmaksi, jotta kouluttamattomilla tydnhakijoilla olisi

mahdollisuus nayttdd osaamisensa tyotehtavien hallintaan.

Hallituksen tavoitteena on nostaa Suomen tyéllisyysastetta, ja lisatyollistdd noin 80 000
henkilda. Tavoitteena on, ettd vuonna 2025 tydllisyysaste olisi 75 %. Hallituksen
tydllisyystoimilla uskotaan olevan noin 110 miljoonan euron vaikutus julkiseen talouteen.
Tarkeimpina tyéelaman kehittamistoimina on ihmisten tydkyvysta huolehtiminen ja
osaamisen kehittaminen koko tyduran ajan. Myds ikaantyneiden tydllisyytta halutaan
nostaa. Hallitus pitaa erittain tarkedna kansainvalisten osaajien houkuttelua Suomeen, ja
tyollisyystoimena on tehda Suomesta entista kiinnostavampi maa ammattitaitoisille
tyontekijoille. Ulkomaalaisia osaajia tarvitaan Suomeen pysyvasti, ja sen vuoksi
maahantulo ja kotoutuminen halutaan tehda sujuvammaksi. (Ty6- ja elinkeinoministerio
2022.)

3.1 Matkailualan ty6voimapula

Matkailualalla on suuri merkitys Suomen kansantalouteen ja tydllisyyteen. Ennen
koronapandemiaa vuonna 2019 matkailuala tydllisti noin 121 000 tyontekijaa, joka oli noin
4,6 % kaikista Suomen tydllisista. Toimialan yritysten liikevaihto oli [8hes 21 miljardia
euroa vuonna 2019. (Tyé- ja elinkeinoministerié 2021a.) Ala kayttaa paljon
vuokratydntekijoita, esimerkiksi hotelli- ja ravintola-alalla vuonna 2017 tehty vuokratyd
vastaa noin 6500 taysiaikaiseksi muutettua tydpaikkaa. (Marski 2021, 12).
Vuokratydvoima kuuluu liike-eldman palveluihin, joten sita ei lasketa virallisesti
matkailualan tydvoimaan. Mydskaan esimerkiksi kaupanalan tyontekijoita ei lasketa
kuuluvaksi matkailualalle, vaikka paikoin ala onkin laheisesti sidoksissa matkailualan
tyéhon. (Visit Finland 2021b, 18.)

Alalla on ollut pitkaan jatkuva pula osaavasta tyovoimasta, myos jo ennen
koronapandemiaa. TyOvoiman tarve on kasvanut entisestaan nyt kun matkailu on elpynyt
pahimmista koronakriisin vaikutuksista. Koronavirustilanteen helpottuminen ja
rokotekattavuuden nousu on tukenut palvelualojen elpymista, vaikka pandemia luokin yha
epavarmuutta alalle. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2021a, 8.) Ty6- ja elinkeinoministerion
laatiman matkailustrategian mukaan koronapandemia on vaikuttanut heikentavasti alan
tydllisyyden kehittdmiseen, ja alan tydvoimatilanne on vaikeutunut, mutta myds koko alan
imago on vahingoittunut pandemian myéta. (Kortelainen, Koivula, Siltala & Wennberg

2021, 63.) Henkilostévuokrausyritys Boltin HoReCan toimialajohtaja Kai Karrenberg
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(2021) arvioi, etta alalla on tarve usealle tuhannelle tyontekijalle. Koronan aikana
tydvoimaa on jouduttu lomauttamaan, ja osaavaa tydvoimaa on siirtynyt muiden alojen
tyotehtaviin. Karrenberg korostaa oppilaitosyhteistyon ja kansainvalisen rekrytoinnin
merkitysta alan tyovoimapulan helpottamiseen.

Boston Consulting Group:n tutkimus (2021, 3) kokosi yhteen 190:n maan kokemuksia
pandemian vaikutuksista tydelamaan. Raportissa todetaan, ettd pandemia on vaikuttanut
erityisen ikavalla tavalla juuri matkailualaan, ja alan tyontekijoihin kohdistuneet iskut ovat
olleet kovia. Raportin mukaan 68 % matkailualan tydntekijdistda ympari maailmaa on ollut
lomautettuna, tai heilta on jouduttu vahentamaan tyétunteja. Matkailualan tydntekijat ovat
pitkalti nuoria ja vahemman koulutettuja tyontekijoita, ja he ovat joutuneet karsijoiksi
pandemian vaikutuksista. Raportissa todetaan muuttohalukkuuden tyon perassa

laskeneen koronan vaikutuksena jonkin verran.

Heinakuussa 2021 julkaistun Elinkeinoelaman keskusliiton (2021a, 20)
suhdannebarometrin mukaan tyévoimapula on matkailu- ja ravintola-alan suurin kasvua
estava tekija Suomessa. Koronavirustilanne on luonut alalle epavarmuutta, mutta
matkustus on kuitenkin kasvamaan pain, kun matkustusrajoitukset ovat helpottuneet ja
matkailijat uskaltavat matkustaa vapaammin. Vaikka ulkomaalaisten matkailijoiden osuus
tippui murto-osaan aiemmasta, niin kotimaan matkailun vilkastuminen on muuttanut
tydvoiman tarpeen useissa matkailualan yrityksissa. Ammattibarometrin (2021a) mukaan
Suomen matkailualalla on talla hetkella ylitarjontaa hotellien vastaanottovirkailijoista,
matkatoimistovirkailijoista, sekd matkaoppaista. Pulaa sen sijaan on

ravintolatydntekijoista, pikaruokatydntekijoista ja tarjoilijoista.

Matkailualalla rekrytoinnin vaikeuteen vaikuttavat tydnhakijoiden osaaminen,
kannustinloukkuongelmat, epasaanndllinen ja sesonkiluonteinen tyd seka asunnon
I6ytamiseen liittyvat ongelmat. Matkailualalla on tarkea3, ettd osaavaa tydvoimaa on
riittdvasti saatavilla oikeaan aikaan ja oikeassa paikassa, koska ala on hyvin paikka- ja
sesonkisidonnainen. Matkailualan ty6tehtavia voidaan harvemmin tehda etana, joten se
vaatii, etta tydntekija on fyysisesti paikalla siella missa tyopaikka sijaitsee. (Tyo- ja

elinkeinoministerié 2019, 66.)

3.2 Kuusamon tilanne

Vuonna 2021 Kuusamon tydllisyysaste on ollut 67,2 %, ja ty6ttémien osuus tydvoimasta
on ollut 8,7 % (Kuusamon kuntakortti 2021). Syyskuussa 2021 valmistuneen
ammattibarometrin mukaan Koillismaan matkailuyrityksissa on pula erityisesti hotellin
vastaanottovirkailijoista, kahvila- ja baarimyyjista, keittiopaallikoista,

pikaruokatyontekijoista, ravintolatyontekijoista ja tarjoilijoista. Arvion mukaan pula
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kyseisten ammattien tekijoistd on kasvanut kuluvan talvikauden aikana.
Ammattibarometrin tulokset perustuvat ty6- ja elinkeinotoimistojen arvioihin, joita he ovat
tehneet tydnhakijoiden ja tydnantajien haastattelujen pohjalta seka barometrien ja
seurantajarjestelmien tietojen perusteella. (Ammattibarometri 2021b.)

Matkailun kasvu enteili alueella tydvoimapulaa jo ennen koronaa etenkin talvikausina,
koska yrityksilla oli haasteita saada tyontekijoita pelkdstaan sesonkitéihin. Alueen
kesamatkailu on kasvanut, ja tdma on enteillyt jonkin verran tydvoimapulaa myds kesalle
ja ymparivuotisiin tehtaviin. Iso osa alueen kausityontekijoista tulee muualta Suomesta.
KausityOntekijat saapuvat pohjoiseen yleensa ensilumen tultua tai viimeistaan jouluksi, ja
lahtevat vapun tienoilla. Eniten sesonkityontekijoille on tarvetta joulun ja uudenvuoden

aikoihin, seka hiihto- ja paasiaislomilla. (Karhumaa, S. 2018.)

Lumen ja luonnon koordinaatit-blogi haastatteli kolmea alueen matkailuyrityksen
edustajaa, jotka kaikki totesivat, etta paikallisia on hankala houkutella tyontekijaksi
varsinkin Rukan alueen yrityksiin. Yrittajat arvostaisivat kuusamolaisten
paikallistuntemusta ja mielellaan palkkaisivat heita enemman. Suurimpana syyna
hakijoiden vahyydelle he mainitsevat tyon sesonkiluonteisuuden, koska paikalliset toivovat
jatkuvaa tyésuhdetta, jota harvempi yritys on kuitenkaan valmis tarjoamaan. Paikallisten
halukkuutta lahted toihin Rukalle vahentaa myos keskustan ja Rukan valimatka. Moni
kuusamolainen kokee valimatkan liian pitkaksi tai hankalakulkuiseksi varsinkin, jos

kaytdssa ei ole omaa autoa. (Karhumaa, S. 2018.)

3.3 Kansainvilinen tyévoima

Kohtaanto-ongelmaan ja tydvoimapulaan on ehdotettu monin paikoin yhtena ratkaisuna
tydvoimaperaistd maahanmuuttoa ja kansainvalista tyévoimaa. Kansainvalisella
tydvoimalla tarkoitetaan ulkomaista tydvoimaa, mutta se sisaltdad myds jo Suomessa
asuvat ulkomaalaistaustaiset, jotka eivat kuitenkaan puhu sujuvaa suomen kielta
(Korhonen & Malo 2021, 5). Ulkomaalaisten tydntekijdiden rekrytointi Suomeen on yha
ajankohtaisempaa, koska tyémarkkinat kansainvalistyvat koko ajan, sekd Suomen
tyovaesto ikaantyy ja elakoityy, joka tarkoittaa, etta tyoikaisten maara vahenee eika

tyontekijoita ole tarpeeksi hoitamaan kaikkien alojen tyotehtavia. (Sisdministerit s.a.)

Henkilostopalveluyritys Barona teki tyonantajatutkimuksen syksylla 2021, jonka
tavoitteena oli selvittaa elinkeinoelaman asenteita ja mielipiteita liittyen kansainvaliseen
tydvoimaan ja minkalaisia ratkaisuja eri toimijat nakivat tydvoiman saatavuuden
helpottamiseksi. Tutkimuksen vastaajista puolella ei ollut entuudestaan kokemusta
kansainvalisesta tydvoimasta ja myos puolella vastaajista oli osaajapula yrityksessaan

kyseisena aikana. Suurimpina haasteina kansainvaliseen rekrytointiin vastaajat pitivat
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kielellisia haasteita, vaikka 62 % vastaajista kertoi kuitenkin, etta yrityksessa pystyy
tydskentelemaan englannin kielella. Toiseksi suurin haaste ulkomaalaisten palkkaamiselle

oli lainsaadantoon ja lupiin liittyvat esteet. (Barona 2021, 2, 5, 12-13, 24.)

Suomi kilpailee ulkomaisista osaajista muiden maiden kanssa, koska esimerkiksi monella
EU-maalla on sama tilanne kuin Suomessa, vaestd ikdantyy ja osaajista on puutetta.
Tybvoimaa ei ole enaa riittdvasti saatavilla EU:n sisalta, ja sen vuoksi Suomen tulisi etsia
myo6s EU:n ulkopuolelta tulevaa tyévoimaa. (Andersson, Pere, Vanhanen & King-Grubert
2020, 7.) EU:n ulkopuolelta tulevat tyontekijat tarvitsevat oleskeluluvan, joka oikeuttaa
tydntekoon. Oleskelulupaprosessin sujuvuus vaikuttaa osaltaan ulkomaalaisten
tyontekijoiden houkutteluun, rekrytoinnin sujuvuuteen, maahantuloon, seka osaamisen
hyoddyntamiseen ja integroitumiseen. Liian hidas lupaprosessi on esteena sujuvalle
kansainvaliselle rekrytoinnille. Hallituksen tavoitteena on osana tyollisyystoimien

parantamista nopeuttaa oleskelulupien kasittelya. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2020, 6.)

Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia, etta ulkomaalaisella tyontekijalla on oikeus
oleskella Suomessa, ja oikeus tydskentelyyn Suomessa. EU- ja ETA-maiden kansalaisilla
on oikeus tehda t6itd Suomessa ilman rajoituksia, mutta heidan oleskelunsa tulee
rekisterdida. Jos ulkomaalainen tydntekija tulee EU:n ulkopuolelta, tulee hanen hakea
oleskelulupaa yli 90 paivan oleskelulle. Matkailualalla tehdaan paljon kausity6ta, joka
tarkoittaa, etta tiettyyn tyétehtavaan tarvitaan tydvoimaa vain osan ajan vuodesta. Jos
tydntekija tulee kausitydlaiseksi, ja ei ole EU- tai ETA-maan kansalainen, voi han hakea
kausitydviisumia. Kausityon kesto voi olla enimmilldan 9 kuukautta. (Maahanmuuttovirasto
2022.) Tyoperaista oleskelulupaa haetaan oman maan Suomen edustustosta. Ulkomaan
edustustot ottavat vastaan hakemukset ja he hoitavat alkuvaiheen haastattelun hakijoille.
TE-toimistot arvioivat tilanteen tydvoiman saatavuudesta, seka tydsuhteen ehdot ja
tybnantajan ja tyontekijan edellytykset tyonteolle. Lopulta Maahanmuuttovirasto tekee

varsinaisen paatoksen oleskelulupahakemukselle. (Sisédministerio s.a.)

Elinkeinoelaman keskusliitto (2021b, 2—4) ehdottaa maahanmuuttopolitiikan kehittamista
ja toimintatapojen muutosta, jotta Suomi olisi houkuttelevampi vaihtoehto kansainvalisille
osaajille. Maahanmuuttajien palvelut ja viestinta tulisi olla asiakaslahtdisempaa ja
helpommin saavutettavissa digitalisaation avulla. Yrityksille tulisi tarjota enemman tukea
kansainvalisen rekrytoinnin aloittamiseen, ja tyonhakijoille tulisi tarjota mahdollisuutta
tydnhakuviisumiin, joka mahdollistaisi tyontekijan saapumisen Suomeen, tydnhaun, ja
tydnteon aloittamisen siksi aikaa, kunnes oleskelulupahakemukseen tulee ratkaisu.
Elinkeinoelaman keskusliitto pitdd suomen kielen hallintaa tarkeana tydelamassa, vaikka
englannillakin parjaa useissa suomalaisissa tydyhteisdissa. He haluaisivat tarjota

mahdollisuutta kielikoulutukseen tydssa oleville ulkomaalaisille.
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Suomea pidetdan maailman 22. houkuttelevimpana maana kansainvalisille tyontekijoille.
Listan karjessa vuoden 2020 kyselytutkimuksessa olivat Kanada, Yhdysvallat ja Australia,
kaikki maita, joissa englanti on yksi paakielista. Eniten Suomeen halukkaita tyontekijoita
olivat naapurimaiden virolaiset ja venalaiset. Latvialaiset, turkkilaiset ja kosovolaiset olivat
myo0s listan karjessa, mutta l1ansinaapurit eivat talla hetkella pidéd Suomea houkuttelevana
kohteena tydnteolle. (Westersund 2021.) Suomessa ei ole yhtenaista rekisteria ulkomailta
tulleille tyontekijoille, mutta elaketurvakeskuksen mukaan EU/ETA-alueelta on saapunut
Suomeen eniten tydntekijoitd Virosta, Puolasta ja Saksasta. Maahanmuuttoviraston
mukaan edelld mainittujen lisdksi myds Romaniasta, Ranskasta ja Englannista. (Pohjois-
Karjalan ELY-keskus 2021, 9.)

Suomen vetovoimatekijéihin kuuluvat puhdas luonto, turvallisuus, toimivat julkiset palvelut
ja kohtuullinen ansiotaso. Kun taas sijainti, pimeys ja kylma ilmasto, korkea verotus seka
Suomen kieli, jota harva osaa entuudestaan, voivat aiheuttaa haluttomuutta ja epailyksia
hakea Suomeen t6ihin. (Sorainen 2014, 32.) Business Finlandin Joonas Halla (2021) lisaa
vetovoimatekijoiksi Suomessa l6ytyvan tasapainon tyon ja vapaa-ajan valilla, jolloin
perhe-elamallekin jaa aikaa, eika kaikki aika kulu uran rakentamiseen. Toisaalta Halla
mainitsee, ettd Suomi on houkutteleva maa uraa rakentaville, koska taalla on suhteellisen
hyvat etenemismahdollisuudet. Finnwards Oy:n Minna Franck (2022) korostaa myds
kiireettdomyyden tuntua, jota monessa muussa tyokulttuurissa ei paasta kokemaan pitkien
tydpaivien ja olemattomien lomien takia. Suomen tyéelamassa on tiettyja oikeuksia kuten
ylitydkorvaukset ja kesdlomat, joita muualta tulevat osaavat arvostaa. Myds muut
yhteiskunnalliset seikat, kuten yleinen turvallisuus ja lasten itsenaisen liikkkumisen
mahdollisuus voivat merkitd ulkomaalaiselle tydnhakijalle paljon. Franck toivoisikin, etta
tybnantajat eivat pelkastaan keskittyisi tydbnantajakuvaan, vaan heilla on mahdollisuus

brandata Suomi-kuvaa maailmalle ja kertoa Suomen hyvista puolista tyonhakijoille.
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4 Rekrytointi

Rekrytointi tarkoittaa henkilon hakemista avointa tydpaikkaa tai tyétehtavaa varten, eli
yleisesti tydsuhteen aloittamiseen liittyvia toimenpiteitd. Rekrytointiprosessi (kuva 4)
lahtee tyypillisesti tydnantajan tarpeesta tydvoimalle. Tarve syntyy esimerkiksi
henkilostdvajeen, tai liiketoiminnan kasvattamisen vuoksi. Useimmiten esimies tunnistaa
rekrytoinnin tarpeen, ja maarittelee tehtavan kuvauksen. Tyénantaja haluaa 16ytaa oikean
henkilén avointa tehtavaa varten, ja sita varten aloitetaan rekrytointiprosessi. (Salojarvi
2013, 127.)

Rekrytointitarpeen todentamisen jalkeen on syyta kayda lapi rekrytoinnin keskeiset osa-
alueet. Riley (2019, 160) kehottaa tydnantajayritystd pohtimaan mita uudelta tydntekijalta
halutaan, ja mitad vaatimuksia tyontekijalle on. On tarkea miettid mika on oikea
kohderyhma hakuprosessille, jotta tydnhakuilmoitus saavuttaa tyétehtavaan
potentiaalisimmat hakijat, eli missa eri kanavissa tyosta ilmoitetaan. Tydnantajan on hyva
miettia jo etukateen, kuinka paljon he ovat valmiita tydnhakuun panostamaan, seka
ajallisesti ettd rahallisesti, ja kuinka paljon he voivat tarvittaessa maksaa esimerkiksi

ilmoittelusta eri kanavissa tai henkilostopalveluyrityksen tai konsultin avusta.

REKRYTOINTIPROSESSI

HAKEMUSTEN LAPIKAYNTI
TARPEEN TYOPAIKKAILMDITUK- 18 HAASTATTELLIUM WALINNASTA
MAARITTELEMINEN SEN LAATIMINEN KUTSUMINENR ILMOITTAMINEN

L 2 © @) 5 L6 @ (8

AIKATAULY 1A BUDIETTI HAKUKANAVIEN TYOHAASTATTELUT TYOSOPIMUS 14
WALINTS L WALINMAT PEREHDNTYS

Kuva 4. Rekrytointiprosessi (mukaillen Korhonen & Malo 2021, 12)

Rekrytointistrategian suunnittelu ennen rekrytointiprosessin aloittamista on kannattavaa,
jotta prosessin vaiheet ja eteneminen kulkevat suunnitelmien mukaisesti. Strategian
tarkein osuus on maaritella tarve, mita ollaan hakemassa, jotta on selvaa minkalainen
henkild tuo lisdarvoa yritykselle. Strategisesti jarkevaa on parantaa yrityksen nakyvyytta
tydmarkkinoilla, jotta yrityksen avoimet tydpaikat ovat varmasti esilla, ja saavuttavat
potentiaalisimmat hakijat. Osana strategiaa voi olla myds aiempaa suuremman

palkkatarjouksen budjetointi. Palkan nostaminen johtaa mahdollisesti lisdantyvaan
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maaraan potentiaalisia hakijoita. My6s matalampien rekrytointikriteerien kaytto ja
pidemman perehdytyksen tarjoaminen voi johtaa parempiin tuloksiin. (Riley 2019, 160.)
Avoimesta tyOpaikasta laaditaan ilmoitus, jolla haetaan sopivaa tyontekijaa erilaisilla
hakukriteereilla, jotka ovat tarkeita tyotehtavan hallinnan kannalta. Rekrytointi voi tapahtua
ulkoisella tai yrityksen sisaisella haulla, tai usein voidaan kayttda molempia. Sisdinen
haku tapahtuu esimerkiksi yrityksen intranetissa, kun taas ulkoisen haun kanavia on
useita, joista yritys voi valita itselleen tuottavimmat. Nykyaan yleisin ja helpoin kanava
ilmoituksen julkaisuun on internet, jossa voi kayttaa erilaisia henkildstdpalveluyritysten
rekrytointipalveluita tai tydvoimatoimiston sivuja. Avointa tydpaikkaa voi mainostaa myds
yrityksen omilla verkkosivuilla, tai yrityksen omissa sosiaalisen median kanavissa.
(Salojarvi 2013, 129-130.)

Rekrytointi etenee saapuneiden tydhakemusten lapikaynnilla ja karsimisella seka
haastatteluiden jarjestamisella. Haastattelijoita olisi hyva olla esimiehen lisaksi toinenkin
henkild. Esimiehen lasnaolo on tarkeaa, koska han vaikuttaa valintapaatokseen eniten, ja
sen vuoksi hanen tulisi olla ensisijainen haastattelija. Ihmiset kiinnittavat eri asioihin
huomiota, ja sen vuoksi useamman henkilon ollessa paikalla, hakijasta saadaan laajempi
mielikuva. Kuitenkaan lilan montaa henkiléa ei kannata haastattelutilanteeseen laittaa,
jottei hakija koe oloaan epamukavaksi usean silmaparin tarkkaillessa.
Rekrytointiprosesseissa haastattelu on eniten kaytetty valintamuoto, mutta erilaiset
soveltuvuusarvioinnit ja ryhmahaastattelut, kuten myds hakijoiden suosittelijat ja
tybénaytteet voivat kuulua valintamenetelmiin. (Salojarvi 2013, 133—-134; Korhonen & Malo
2021, 25.)

Tybhaastattelu on keskustelu, jolla on tarkoitus ja padmaara 16ytaa sopiva henkild
tyétehtavaan. Haastattelussa tydnhakija saa tilaisuuden kertoa itsestaan ja
osaamisestaan syvemmin, ja tydnantaja vuorostaan pystyy arvioimaan, sopiiko hakija
avoinna olevaan tehtavaan, ja onko han sopiva lisa tydporukan jaseneksi ja
organisaatioon. Myos tyonhakijalla on mahdollisuus muodostaa mielipiteensa
tydnantajasta, ja pohtia onko tyopaikka hanta varten. Haastattelu on siis
molemminpuolista keskustelua, jonka tarkoituksena on oppia tuntemaan toinen osapuoli.
Haastatteluun tulee valmistautua hyvin etukateen miettimalla kysymyksia tyotehtavaan, ja

tyopaikkaan liittyen, seka millaisia toiveita ja odotuksia tyosta on. (Riley 2019, 163—-169.)

Haastattelun tai muun menettelyn jalkeen yritys tekee valinnan hakijoiden joukosta ja
tarjoaa ty6ta valitulle henkildlle. Jos valittu henkild hyvaksyy tyotarjouksen, laaditaan
tydsopimus, jonka molemmat osapuolet allekirjoittavat. Kohteliaana tapana on ilmoittaa
kaikille hakijoille rekrytoinnin paattymisesta, ja kiittda hakemuksista. (Salojarvi 2013, 137.)

Rekrytointivalinnasta ilmoittaminen on tarkeaa tydnantajamielikuvan vuoksi, koska silla on
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yleensa positiivinen vaikutus tyonhakijoihin. Rekrytoinnista vastaavan olisi hyva
valmistautua perustelemaan valinta, ja olemaan yksildllinen valinnasta ilmoittaessa.
(Kangas 22.12.2020.) Tydnantajamielikuva on tarkedssa roolissa etenkin aloilla, joille
haetaan usein uutta tydvoimaa. Patevat tyontekijat voivat valita tydpaikkansa monen eri
tydnantajan valilta, ja talloin on tarkeaa minkalaisen kuvan yritys on jattanyt. Yha useampi
tydnhakija pitda tarkeéna organisaation arvoja ja toimintakulttuuria, ja ne vaikuttavat

tydnhakijan halukkuuteen hakea yrityksen tyotehtavia. (Korhonen & Malo 2021, 23.)

Rekrytointiprosessin viimeinen vaihe on perehdytys. Perehdyttamisen tarkeimpia
tavoitteita on ohjata ja auttaa uutta tydntekijaa mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti
itsenadiseen tyontekoon. Perehdytykseen sisaltyvat vaiheet varmistavat, etta tyontekijalla
on edellytykset suoriutua uudessa tehtavassa ja viihtya uudessa tydymparistossa.
Perehdytysaika vaihtelee tydtehtavan vaatimustason mukaisesti. Perehdytys voidaan
katsoa paattyneeksi siina vaiheessa, kun tydntekija kokee, ettei siihen ole enaa tarvetta.
Perehdytyksen ydintehtava on itse tyotehtava, johon liittyy esimerkiksi tydon menetelmat,
koneet ja jarjestelmat. Perehdyttamisella on myos suuri rooli, jotta tyontekija paasee
organisaation ja tydyhteison jaseneksi ja tuntee itsensa tervetulleeksi. Tydsuhteeseen
liittyvat perusteet ja sdanndét, kuten palkanmaksu, tydajat ja tauot, tybterveyshuolto ja

tietoturva-asiat kuuluvat luonnollisesti perehdytyksen aiheisiin. (Viitala 2021, 97-99.)

4.1 Rekrytointikanavat

Tyonantajilla on kaytdssaan tana paivana lukuisa maara erilaisia vaihtoehtoja julkaista
tydpaikkailmoitus. Internet on monen yrityksen paaasiallinen kanava hakea tyévoimaa.
Yritykset kayttavat paljon sahkdisia rekrytointikanavia, joista tunnetuimpia ovat TE-
keskuksen sivut, Oikotie-, Monster-, ja Duunitori-sivustot. Sahkdisten rekrytointikanavien
etuus on helppous, nopeus ja edullisuus. Sivustot tavoittavat suuren maaran hakijoita,
varsinkin nuoria, ja hakemuksen lahettdminen on tehty suhteellisen helpoksi. Toki tama
saattaa aiheuttaa myo6s harmia, jos yritys saa likaa hakemuksia, jotka eivat kuitenkaan
ole potentiaalisia kyseiseen tyotehtavaan. Hakemusten karsimiseksi on kehitetty
robotiikkaa ja tekoalya, jotka helpottavat karsintaa ja vahentavat hakemusten kasittelyyn
kuluvaa aikaa. (Viitala 2021, 78-79.)

Vuonna 2020 suosituin tyonvalityskanava on ollut julkinen tyonvalityskanava eli tyo- ja
elinkeinotoimiston valittamat tyopaikkailmoitukset. Toiseksi tarkeimmaksi kanavaksi
osoittautuivat epaviralliset kontaktit, jolloin avoimeen tyopaikkaan on |0ydetty tekija
henkildkohtaisten yhteyksien kautta, eli esimerkiksi organisaation jdsenten omien
sosiaalisten verkostojen kautta. Kolmanneksi suosituin kanava oli sosiaalinen media,

jonka suosio tyonvalityksessa on jatkanut kasvuaan. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2021b.)
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Yrityksella voi olla monta eri sosiaalisen median sivustoa, joilla he tavoittavat juuri oikean
kohderyhman. Potentiaaliset hakijat voivat seurata kiinnostavia yrityksia jo entuudestaan
esimerkiksi Facebookin, Instagramin tai Linkedinin kautta. Kanavaa valittaessa on tarkeaa
miettia, mitd kanavaa potentiaaliset hakijat seuraavat. Ovatko hakijat mahdollisesti
aktiivisia sosiaalisessa mediassa, kuuntelevatko he radiota, tai lukevatko he tiettya lehtea
saanndllisesti. Sosiaalisen median kanavia on paljon erilaisia, ja suosituimmat kanavat
vaihtelevat eri maissa, joten ulkomaille kohdistuvassa rekrytoinnissa kannattaa selvittaa

etukateen kohdemaan rekrytoinnin erityispiirteet. (Korhonen & Malo 2021, 22.)

Sosiaalisen median kanavista eniten urapainotteinen on LinkedIn, jossa tyonhakijat
paasevat markkinoimaan itseaan ja taitojaan, ja kehittamaan uraansa eteenpain.
LinkedInin avulla tydnantajat pystyvat tekemaan kohdennettua hakua, ja tekijoiden
karsiminen on helpompaa, koska profiileista |16ytyy tydhistoria ja muu osaaminen.
Facebookissa onnistuu myds uran markkinointi, mutta Facebook on enemman
henkildkohtainen kanava. Sosiaalinen media tydnhakukanavana on hyvin nakyva ja
julkinen kanava, jossa keskeista on varmistaa, etta yritys saa nakyvyytta tehostaakseen
rekrytointia, mutta samalla on tarkeaa huolehtia yrityksen hyvasta maineesta, niin
tydnhakijoiden, kuin yrityksen tyontekijoidenkin keskuudessa. (Ladkin & Buhalis 2016,
332, 335.)

Useimmilla yrityksilld on oma verkkosivu, jossa voi helposti ja nopeasti ilmoittaa kaynnissa
olevasta hausta. Omilla verkkosivuilla yritys tavoittaa henkil6itd, jotka ovat jo jollain tavalla
kiinnostuneita yrityksestd, koska he ovat paatyneet selaamaan yrityksen sivuja. Yritysten
tulisi panostaa verkkosivujen ulkoasuun ja kayttdmukavuuteen, koska niilla on suuri
merkitys vierailijoiden viihtyvyyteen, ja silld on suora vaikutus yrityksen imagoon.
Yrityksesta tulisi olla tarpeeksi taustatietoa saatavilla, jotta kiinnostuneet saavat
tarvitsemansa tiedon yrityksen toiminnasta. Yksi tarkea seikka verkkosivujen
kayttomukavuuteen on kielivalinnat, enda ei parjata pelkastaan kotimaankielisilla sivuilla,
vaan kansainvalistyvassa maailmassa eri kielivaihtoehdot ovat tarpeellisia. (Ladkin &
Buhalis 2016, 331.)

Kohdemaan tai maantieteellisen alueen valintaan voi vaikuttaa mille alalle, tai mihin
tehtavaan tyontekijaa haetaan. Yritys voi esimerkiksi olla kiinnostunut tietyn maan
markkinoille paasysta ja sita myoten halukas rekrytoimaan kyseisesta maasta
tyontekijoita. Kohdemaan paikalliset palveluntarjoajat, kontaktit tai yhteistyokumppanit
voivat olla apuna rekrytointiprosessissa. (Korhonen & Malo 2021, 23.) Yritykset voivat
kayttaa rekrytoinnissa apuna myoés henkildstdpalveluyrityksia tai konsultin apua, jos heilla
ei ole aikaa, osaamista, tai halua suorittaa rekrytointiprosessia kokonaisuudessaan itse.

Nailtd palveluntarjoajilta voi hankkia koko rekrytointipalvelun tai esimerkiksi apua
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tydnhakuilmoituksen laadintaan tai esivalintaan, jolloin yritys itse haastattelee

ensimmaisen vaiheen lapikayneet, ja siita jatkoon selviytyneet hakijat. (Viitala 2021, 79.)

Aloilla, joille on tyypillistd maaraaikaiset tai lyhyet tydsuhteet, kuten sesonkityd, kaytetaan
jonkin verran vuokratyovoimaa. Vuokratyovoima tarkoittaa henkildstovuokrausyrityksen
kautta saatuja tyontekijoita, jotka eivat kuitenkaan ole suorassa ty0suhteessa
kayttajayrityksen kanssa, vaan heidan tydnantajansa on henkildstopalveluyritys, joka
maksaa heidan palkkansa seka vastaa muun muassa tyoterveyshuollosta.
Vuokratydvoiman kayttd on tyypillista, kun tyontekijaa tarvitaan vain silloin talléin, tai
muutaman kuukauden ajanjaksolle. Yritysten kannalta voi olla jarkevaa tehda yhteistyota
myos oppilaitosten kanssa, jonka myota he saattavat saada harjoittelijoita yritykseen, joka
voi lopulta johtaa tydsuhteeseen. (Viitala 2021, 92-93.) Minna Franck (2022) alleviivasi
maaliskuun rekrytointiwebinaarissa oppilaitosyhteistyon tarkeyden myds kansainvalisessa
rekrytoinnissa. Kansainvalisid osaajia on jo Suomessa, ulkomaalaisia opiskelijoita on
useilla paikkakunnilla, jotka ovat kaytettavissa harjoitteluihin, kesatoihin ja lopputdiden
tekoon. Heidan palkkaamisensa ei vaadi paperitdiden tai oleskelulupien selvittamista,
koska he ovat jo valmiiksi taalla, sen sijaan he pystyvat tuomaan erilaista kulttuuria ja
kielitaitoa tyopaikoille. Riley (2019, 163) muistuttaa myos hakijoista, jotka ovat hakeneet
aikaisemmin yrityksesta t6ita, ja heista, jotka ovat itse lahestyneet yritysta kysyakseen

tydmahdollisuuksista.

Rekrytointimessuille osallistuminen voi avata uusia markkinoita, ja houkutella uusia
hakijoita avoimiin ty6étehtaviin. Nykyaan rekrytointitapahtumia jarjestetddn myoés
etayhteyksilla verkossa, joka helpottaa yritysten ja tydnhakijoiden osallistumista eri alueilta
tapahtumiin ilman, etta taytyy olla fyysisesti paikalla. Verkossa tapahtuvat
rekrytointitapahtumat ovat hyva keino kontaktoida myds ulkomaalaisia tyonhakijoita.
Esimerkiksi EURES jarjestaa teemapaivia, joissa padosassa on vuorollaan joku Euroopan
maa, tai alue. EURES on tarkoitettu tydnhakijoille, jotka haluavat ulkomaille téihin, tai
tydnantajille, jotka hakevat ulkomaista tydvoimaa. Tydnantajayritykset voivat tutustua
tyonhakijoiden hakemuksiin ja ansioluetteloihin, kun taas tyonhakijat paasevat selaamaan
avoimia tydpaikkoja. EURES:n verkkosivuilta I0ytyy yli 30 eri maata, ja lahes 8000 yritysta
monelta eri toimialalta. Suomen Finland Works-teemapaivana helmikuussa 2022 eri
alojen yritysten edustajat pitivat puheenvuoroja ja esittelivat yrityksensa seka kertoivat
tydmahdollisuuksista. Suomesta oli mukana matkailualan tyétehtavistd kertomassa muun
muassa henkiléstdopalveluyritys StaffPoint Oy, joka puhui Lapin

sesonkitydmahdollisuuksista. (European Job Days 2022.)
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4.2 Kansainvalinen rekrytointi

Yrityksen laajentaessa rekrytointia kansainvalisiin osaajiin, heidan koko yrityskulttuuri ja
osaaminen saa mahdollisuuden kasvaa ja monipuolistua, jonka my6ta yritys voi menestya
entistd paremmin. Kansainvalisia tyontekijoita rekrytoivat yritykset ovat markkinoilla
kilpailukykyisempid, ja heilld aukeaa mahdollisuudet laajentaa toimintaansa ja
markkinointiaan halutessaan myos ulkomaille. (Hiekkanen-Makela 2021.)

Kansainvalinen rekrytointiprosessi on hieman erilainen kuin rekrytoitaessa kotimaisia
tyontekijoita. Kansainvalisessa rekrytoinnissa tyonantaja on yleensa ensin varmistanut,
ettei sopivaa tyontekijaa I0ydy Suomesta. Kansainvalisessa rekrytoinnissa on hyva ottaa
etukateen huomioon tyoéntekijan mahdollinen tarve oleskeluluvalle, ja rekrytointiprosessin
pidempi kesto, kuin kotimaasta rekrytoidessa. Kansainvalisiin rekrytointeihin tulee
varautua ennalta suunnittelemalla haastattelun toteutus, tulijan perehdytys ja
kotoutuminen, seka mahdollinen kielikoulutus. (Ty6- ja elinkeinoministeridé 2013, 7-9.)
Jotta ulkomaalaiset tydnhakijat saavat tiedon avoinna olevasta tyopaikasta, tulee
rekrytointi-ilmoitus julkaista ainakin englannin kielella, joissain tapauksissa myos
kohdemaan kielella. Englanninkieliset tyopaikkailmoitukset tavoittavat Suomessa jo
asuvat ulkomaalaiset, mutta myos potentiaaliset hakijat Suomen ulkopuolelta, jos ilmoitus

on esilla kansainvalisissa rekrytointikanavissa. (Hiekkanen-Makela 2021.)

Pohjois-Karjalan ELY-keskuksen (2021, 4) tutkimuksen mukaan kansainvalisissa
rekrytoinneissa suosituimpia kanavia ovat yksityiset tydnvalityspalvelut, kansainvaliset
rekrytointisivustot ja sosiaalisessa mediassa LinkedIn ja Facebook. TE-toimistojen
palvelua kaytetdan harvemmin ulkomaalaisia rekrytoidessa. Samaan tulokseen tuli myds
European Job Mobility Labratory:n tutkimus vuonna 2011. Heidan tutkimuksessaan
selvisi, etta alle 15 % lahes 4000 eurooppalaisesta yrityksesta kaytti julkista
tydvoimapalvelua rekrytoinnin apuna muista EU-maista. Jo tuolloin yli 50 % vastaajista oli

siirtynyt kayttdmaan enimmakseen verkossa toimivia palveluja. (OECD, 2021.)

Kansainvalinen rekrytointi on osa TE-toimistojen tyévoima- ja yrityspalvelua. TE-toimistot
antavat perustietoa muun muassa tyontekijan oleskelulupa-asioista ja auttavat
rekrytoinnin suunnittelussa ja tyopaikan julkaisussa. Heilta voi saada apua myos sopivien
kohdemaiden valintaan, seka ehdokkaiden haastatteluihin. Kansainvalista tyévoimaa
etsiville yrityksille on perustettu verkossa toimiva EURES-palvelu. EURES (European
Employment Services) on EU- ja ETA-maiden julkinen tyonvalitysverkosto, joka tarjoaa
noin 2-3 miljoonaa tydpaikkaa eri Euroopan maissa. EURES auttaa tydnantajia
I6ytamaan tydvoimaa EU-maista seka tarjoaa maksutonta neuvontaa tydnantajille ja
jarjestaa kansainvalisia rekrytointitapahtumia. (Sorainen 2014, 34-35; Andersson ym.
2020, 170.)



23

Koronapandemian my6td etdyhteyksien kayttd tydelamassa on yleistynyt ja usein
tybhaastattelut varsinkin pitkan valimatkan takia on helppo jarjestaa videon valityksella.
Tilanteessa, jossa tydnhakija ei paase paikan paalle haastatteluun, on tarkea3, etta jo
tydpaikkailmoituksesta lahtien kerrotaan selkeasti minkalaisesta tyosta ja elinymparistdsta
on kyse. Tyotehtavien tarkalla kuvauksella ja avoimella keskusteluyhteydella on suuri
merkitys haastatteluvaiheessa varsinkin silloin, kun kyseessa on ulkomaalainen
tydnhakija, joka ei ole aikaisemmin vieraillut kohdemaassa. Tyonhakijalla on tarkea saada
oikea kuva tyotehtavista, jotta toiveet ja odotukset ovat todenmukaisia. (Pohjois-Karjalan
ELY-keskus 2021, 26-27.)

Ulkomaalaisen tydntekijan perehdytys saattaa poiketa suomalaisen tydntekijan
perehdytyksesta. Perehdytys voi vaatia erityisjarjestelyja ja normaalia enemman joustoa
myos muilta tyontekijoilta, johon on hyva varautua etukateen. Perehdytyksen kesto
ajallisesti on yleensa pidempi kuin kotimaista tyontekijaa perehdyttdessa. Tyoohjeet ja
muut saannot on hyva kaantaa eri kielelle, jotta ne ovat selkeat ja ymmarrettavat
omaksua. (Sorainen 2014, 144.) Tybsopimus, tydehdot seka tydsuhde-edut tulee kayda
tyontekijan kanssa huolellisesti Iapi, jotta tydntekija ymmartaa suomalaiset tyokaytannot,
jotka voivat poiketa muiden maiden kaytanndista. Ulkomaalaisella tyontekijalla ei
valttdmatta ole entuudestaan tietoa, tai kokemusta suomalaisesta tydelamasta, joten
naihin liittyvat yksityiskohdat tulee sisallyttda perehdytykseen. Myds tydhon liittyvat
odotukset ja toiveet, arjen tydntekoon liittyvat asiat kuten ruokatauon pituus tai
sinuttelukaytanndt on hyva kayda tydntekijan kanssa heti alkuun lapi. (Korhonen & Malo
2021, 15.)

Tydnantajalla ei ole velvollisuutta korvata ulkomailta tulevan tyontekijan muuttoon, tai
kielikoulutukseen liittyvia kustannuksia, mutta tydnantaja voi halutessaan osallistua
kustannuksiin houkutellakseen osaavaa tyontekijaa toihin, ja nain ollen varmistaa
positiivinen kokemus Suomeen tulosta ja tydnantajasta. Tyontekijalle suurimmat
kustannukset ovat tarvittaessa oleskelulupahakemus, mahdollisten perheenjasenten
oleskelulupahakemukset, lentoliput, kielikoulutus, asunnon vuokra ja vuokravakuus, seka
perheellisten tyontekijoiden lasten paivahoitomaksut. Tyonantajan osallistuessa
kustannuksiin he sitouttavat tyontekijan yritykseen, ja parantavat tyohyvinvointia, ja omaa
tyonantajamielikuvaa. Toki tyontekijan tuoma tyopanos vaikuttaa yrityksen tulokseen, ja
nain ollen tyonantaja tekee sijoituksen osallistuessaan kustannuksiin. Tyonantajan on
hyva tutustua ulkomaalaisen henkilon kotouttamiseen liittyviin seikkoihin, jotta tyontekijan
asettautumisprosessi lahtee sujuvasti kayntiin, ja tydntekija saa hoidettua tarvittavat
viralliset dokumentit, ja esimerkiksi pankkitilin avaamisen ja verokortin hankkimisen.
Ulkomaalainen voi tarvita tulkkausapua, tai tukea eri viranomaisilla asioidessa. (Korhonen
& Malo 2021, 14, 63-65.)
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Kansainvaliseen rekrytointiin kuuluu osana maan ja paikkakunnan markkinointi, ja
ulkomaalaisen osaajan houkuttelu paikkakunnalle. Muutto uuteen maahan ja uudelle
paikkakunnalle vaatii paljon tyéntekijalta. Valiaikainen, tai jopa pysyva muutto uuteen
maahan on suuri elamanmuutos, joten muutokseen tarvitaan riittdvan suuri houkutus.
Monelle kausityd vieraassa maassa tuo kaivattua seikkailua ennen asettumista aloilleen,
osalle taas paremmat uramahdollisuudet tai kiinnostus tiettya kulttuuria kohtaan ovat
riittdva syy muutokseen. Myos paremmalla ansiotasolla voi olla merkitysta, kun mietitaan
ulkomailla muuttoa tyon takia. Tyolla on suuri merkitys, mutta ymparistolla ja
elamantyylilla tydajan ulkopuolella on myos valia, ja vaikuttaa sopeutumiseen. (Andersson
ym. 2020, 8, 12.)

Kansainvalisen tydvoiman rekrytointiprosessin kehittdaminen, ja matkailuyritysten
kannustaminen ulkomaalaisten osaajien rekrytointiin edistaa ratkaisujen 16ytamista
matkailualan tydévoimapulaan. Kun ala kansainvalistyy yrityksen sisalta, eli yrityksen
henkilokuntaan kuuluu ulkomaalaisia tyontekijoita, se lisda matkailualan houkuttelevuutta
ja nain ollen myds enemman tyévoiman tarjontaa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2019, 70—
71.) Ensimmaisen ei suomea puhuvan tydntekijan palkkaaminen voi olla suuri askel
yritykselle. Tyoyhteison kommunikointikielen vaihtuminen suomesta esimerkiksi englantiin
on iso muutos, johon tydyhteison voi olla vaikea sopeutua, ja ndin ollen aiheuttaa

muutosvastarintaa tyontekijéissa. (Andersson ym. 2020, 13.)

Monimuotoinen tydyhteisd tuo uudenlaista osaamista tydpaikalle. Uusi tyontekija nakee
asiat usein uudelta kantilta ja voi tuoda erilaisen tyon tekemisen mallia tyOopaikalle.
Monimuotoisessa tydyhteisdssa syntyy enemman ideoita ja erilaisia ndkemyksia totuttujen
toimintatapojen uudistamiseksi. Monimuotoinen tydyhteiso on yksi kilpailukyvyn
perusteista, ja se voi helpottaa yrityksen paasya uusille markkinoille. Monimuotoinen
henkilokunta pystyy palvelemaan paremmin monimuotoistuvaa asiakaskuntaa, ja silla voi
olla myonteinen vaikutus tydnantajan, ja koko organisaation imagoon. Monimuotoinen
tydyhteiso ei aina kuitenkaan ole ongelmaton, vaan voi vaatia totuttelua ja hyvaksyntaa.
Esimerkiksi ennakkoluulot ja erilaiset kasitykset tyonteosta ja ajankaytosta voivat
aiheuttaa konflikteja. Myos viestinta, tai kielitaito voivat olla riittamattomia, tai
sukupuoliroolit erilaisia eri kulttuurien kesken, ja ndma voidaan kokea uhkana
tyoyhteisossa. Avoimella kommunikaatiolla ja esimiehen asenteella on suuri merkitys

monimuotoisen tydyhteisdn toimivuuteen. (Sorainen 2014, 143—-144.)



25

5 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin Kuusamon matkailuyritysten kokemuksia kansainvalisista
rekrytoinneista, ja heidan kayttamistaan rekrytointikanavista. Tyon toimeksiantajalla ol
tiedossa, etta alueen matkailuyrityksissa oli ollut ulkomaalaisia tyontekij6ita, mutta tietoa
ei ollut, kuinka paljon heita oli rekrytoitu, ja mita vaylia rekrytoimiseen oli kaytetty. Aiheen
ajankohtaisuuden vuoksi toimeksiantaja koki hyddylliseksi tutkia kansainvalisen
rekrytoinnin yleisyytta alueella, seka yritysten ajatuksia ulkomaalaisista tyéntekijoista

tulevaisuudessa.

Tutkimuksessa haluttiin erityisesti tietoa rekrytointikanavien valinnasta, jotta oikeita vaylia
kansainvalisten osaajien rekrytointiin osattaisiin valita jatkossakin. Tutkimuksen
tavoitteena oli saada mahdollisimman laaja kokonaiskuva alueen kansainvalisista
rekrytoinneista, ja kerata yritysten kokemuksia ja mielipiteitd aiheeseen liittyen, joten
tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma, joka
toteutettiin verkkokyselyn muodossa alueen matkailuyrittgjille. Myéhemmassa vaiheessa
tutkimukseen lisattiin myds kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma
teemahaastatteluiden muodossa. Haastatteluilla haluttiin saada tarkentavaa ja

syvallisempaa tietoa kansainvalisen rekrytoinnin lahtokohdista ja tarpeista.

Kvantitatiivisella eli maaralliselld tutkimuksella pyritaan yleistamaan tutkittavaa ilmiota,
joka yleensa tunnetaan jo entuudestaan. Ennalta keratyn tiedon takia kysymyksia osataan
esittda oikeasta asiasta. Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus sen sijaan pyrkii
ymmartdmaan ongelmaa ja selittdmaan ilmiota. Laadullinen tutkimus sopii hyvin
tutkimusotteeksi, jos ilmidsta tai asiasta ei ole aikaisempaa tietoa, tai tutkittavasta asiasta

halutaan saada syvallisempi ja parempi kuvaus. (Kananen 2015, 70-71, 73.)

Maarallisessa tutkimuksessa yleisin aineistonkeruumenetelma on kyselytutkimus.
Kyselytutkimuksen etuna on ison kohderyhman tavoittaminen nopeasti ja edullisesti.
Kyselylomakkeen kysymykset ovat vakioidut, eli kaikki vastaavat samoihin kysymyksiin
samassa jarjestyksessa. Kyselylomake on ideaali keino kerata tietoa vastaajien
mielipiteistd, asenteista, ja kokemuksista tutkittavasta aiheesta. Kyselyn haittapuolena voi
olla kysymysten epaselvyys, tai kyselyn pituus, jolloin vastaaja saattaa jattaa kyselyyn
vastaamisen kesken. Yksi suurimmista kyselytutkimuksen haitoista on vastausten maaran
vahyys. Jos vastausprosentti jaa matalaksi, niin tutkija ei saa tarpeeksi tarvittavaa tietoa
tutkimusta varten. (Nardi 2018, 16.)

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmina kaytetdan yleensa haastattelua,

havainnointia tai erilaisia valmiita dokumentteja kuten paivakirjoja, muistioita ja tilastoja.
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Aineistot liittyvat jollakin tapaa tutkittavaan ilmioon, ja niilla on merkitysta tutkimuksen
kulkuun. (Kananen 2015, 81, 158.)

5.1 Aineistonhankinta

Tutkimuksen aineisto kerattiin verkkokyselylla ja teemahaastatteluilla. Kyselylomakkeen
kysymykset laadittiin teoriatiedon pohjalta, ja koottiin lomakkeeksi Webropol-ohjelman
avulla. Kysymykset aseteltiin teemoittain aloittaen yrityksen taustatiedoilla, joista haluttiin
tietéda yrityksen toimiala, liikevaihto, ja henkildkunnan maara, jotta tiedettiin minka
kokoluokan ja toimialan yritykset vastasivat kyselyyn. Kyselyn ensimmaisella sivulla
kysyttiin yritysten tdmanhetkista tilannetta kansainvalisten tydntekijdiden osalta, tai oliko
heilld kokemusta viimeisen viiden vuoden ajalta. Tutkimuksen kannalta oli kiinnostavaa
tietdd minka verran yrityksissa tyoskenteli kansainvalisia tyontekijoita, ja mika heidan

osuutensa oli yritysten henkildkunnan kokonaismaarista.

Kysely painotti kansainvaliseen rekrytointiin liittyvia kysymyksia, mutta kyselylla haluttiin
selvittdaa myos, olivatko yritykset kohdanneet ongelmia kotimaisen henkildkunnan
rekrytoinnin kanssa viimeisen viiden vuoden, tai kuluneen talvikauden aikana.
Tietoperustan my6ta muodostui nopeasti kasitys koronapandemian vaikutuksista
matkailualan yrityksille ja henkildstolle. Korona on vaikuttanut alan tyollisyyteen muun
muassa useiden tyontekijoiden vaihdettua alaa lomautusten ja irtisanomisten vuoksi, ja
vaikutuksia on ollut myds tydvoiman liikkkuvuuteen alueelta toiselle. Teoriaosuudessa
nousi kuitenkin positiivisena seikkana kotimaisen matkailun kasvu koronapandemian
my6ta, ja tdman vaikutukset yritysten toimintaan. Vaikka edelleen kuluvana talvena elettiin
korona-aikaa, niin matkailun elpyminen ainakin kotimaisten matkailijoiden osalta vaikutti
matkailuyritysten toimintaan ja samalla henkilokunnan tarpeeseen. Teoriaosuuden
kohtaanto-ongelman kasittelyn perusteella haluttiin kartoittaa minka verran erilaiset
kohtaantoon liittyvat syyt olivat vaikuttaneet yritysten vaikeuksiin 16ytaa tyéntekijoita

omalta paikkakunnalta tai kotimaasta.

Kuusamon kansainvalisyys matkailukohteena nousi esiin teoriaosuudessa, joten yrityksilta
kysyttiin asiakkaiden kotimaata, seka minkalaisia kielitaitovaatimuksia tyonantajilla on

tyontekijoille. Myos suomen kielen tarpeellisuudesta haluttiin saada nakemys.

Teoriaosuudessa kuvailtiin rekrytointiprosessia, seka kansainvalisen rekrytoinnin
erityispiirteita, joiden myota yrityksilta haluttiin kerata tietoa, onko kansainvalista
rekrytointia ylipaansa tehty, ja mita rekrytointikanavia tdhan oli kaytetty. Vastaajia
pyydettiin arvioimaan kansainvalisen rekrytoinnin kokemuksia asteikolla 1-10, jotta saatiin

selville, oliko kansainvalista rekrytointia tehneet omasta mielestaan onnistuneet
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prosessissa. Kansainvalista rekrytointia tehneiltd kysyttiin myds mahdollisesta rekrytoinnin
kohdistamisesta tiettyyn maahan, ja mista maasta heidan kansainvaliset tyontekijansa

olivat kotoisin.

Tutkimuksella haluttiin kartoittaa yritysten mielipidettd kansainvalista rekrytointia kohtaan,
ja sen vuoksi kysyttiin, harkitsevatko yritykset kansainvalisen tydvoiman rekrytointia
tulevaisuudessa. Kansainvalisen rekrytoinnin erityispiirteista ja haasteista kerrottiin
teoriaosuudessa, jonka mydéta haluttiin tietdad miten suurina haasteina yritykset pitavat
kansainvaliseen rekrytointiin liittyvia vaiheita. Yrityksiltd kysyttiin myds minkalaisena he
nakevat kansainvalisen tydvoiman maaran tulevaisuudessa, tuleeko se heidan mielestaan

kasvamaan vai vahenemaan Kuusamon matkailuyrityksissa.

Kyselylomakkeella oli strukturoitujen kysymysten, eli valmiilla vastausvaihtoehdoilla
varustettujen kysymysten lisaksi kaksi avointa eli laadullista kysymysta, joihin pystyi
vastaamaan omin sanoin. Avointen kysymysten hyoty voi olla, etta vastaaja kertoo jotakin
sellaista, mita tutkija ei ole tullut ajatelleeksi ilmiota tarkastellessaan. Avointen kysymysten
haittapuolena voi olla, etta vastaaja ei jaksa vastata ollenkaan tai tarpeeksi kattavasti
kysymykseen. (Kananen 2015, 234.) Vastaajilla oli mahdollisuus kertoa tarkemmin tuen

tarpeesta, tai kehitysehdotuksista liittyen kansainvalisen tyévoiman rekrytointiin.

Kysely testattiin toimeksiantajan toimesta ennen kyselyn julkaisua. Kyselyn saatetekstissa
kerrottiin vastaamisen olevan anonyymia ja vastausajaksi arvioitiin noin 5—10 minuuttia.
Vastaajille kerrottiin tydn toimeksiantaja, ja kyselyn olevan osa ammattikorkeakoulun

opinnaytetyo6ta.

Maarallinen tutkimus edellyttda tarpeeksi suurta joukkoa havaintoyksikoita, jotta
tutkimuksen tulokset olisivat luotettavia ja tuloksien yleistaminen kertoisi talldin koko
perusjoukosta. Koko kohderyhman tavoittaminen ja kyselyyn vastaaminen voi olla
mahdotonta, joten tutkimukseen otetaan kohderyhmaa edustava joukko. Kun osa
asianosaisista vastaa kyselyyn, voidaan johtopaatokset yleistaa koko kohderyhmaa
koskeviksi. (Kananen 2015, 200, 266.) Tutkimuksen kohderyhmana oli Kuusamon
matkailuyritykset.

Kyselylomake lahetettiin toimeksiantajan avulla Ruka-Kuusamo Matkailuyhdistyksen
uutiskirjeen mukana huhtikuun alussa. Yhdistyksen uutiskirje tavoittaa noin 90 % alueen
matkailuyrityksista, joten kyselyn uskottiin saavan hyvin nakyvyytta. Kyselyyn ei tullut
vastauksia sen ollessa auki viikon ajan, joten kysely paatettiin 1ahettda suoraan yrityksille
sahkopostin valityksella. Tahan kaytettiin tutkijan omaa sahkdpostia, jolla haluttiin valttaa

viestin joutumista roskapostikansioon. Yritysten sahkopostiosoitteet etsittiin julkisista
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l&hteistd, jossa apuna toimi toimeksiantajan luettelo alueen matkailuyrityksista.
Sahkopostiviesti Iahetettiin yhteensa 74:lle yritykselle, jotka muodostivat
harkinnanvaraisen naytteen perusjoukosta. Kyselyn vastausaikaa pidennettiin, koska
ajankohtana oli paasiainen, joka on kiireista aikaa pohjoisen matkailuyrityksille. Kaksi

paivaa ennen vastausajan paattymista, kyselysta lahetettiin muistutusviesti.

Tutkimusta taydennettiin teemahaastatteluilla, joilla haluttiin tarkentaa yrittajien
kokemuksia, ja maaritelld syvemmin heidan kansainvalisen rekrytoinnin tarpeita.
Teemahaastattelut tehtiin puhelimitse kolmen eri matkailualan yrityksen kanssa.
Puhelinhaastatteluihin paadyttiin aikataulullisista, ja maantieteellisista syista.
Haastatteluissa edettiin etukateen mietittyjen teemojen mukaisesti, mutta kysymysten
asettelu ja jarjestys vaihtelivat haastattelujen edetessa. Teemat, joita haastattelussa
kaytiin 1api, oli mietitty teoriatiedon ja kyselylomakkeen pohjalta. Haastateltavia pyydettiin
kertomaan kansainvalisen rekrytointiprosessin kulusta ja valituista kanavista, rekrytoinnin
haasteista, seka tarpeista kansainvaliseen rekrytointiin liittyen. Haastattelut nauhoitettiin

haastateltavien luvalla, ja heille kerrottiin haastattelun olevan anonyymi.

5.2 Aineiston analysointi

Tutkimuksen analyysimenetelmalla tarkoitetaan sitd menetelmaa, jolla konkreettisesti
aletaan kasitella kerattya aineistoa. Yleensa analyysi alkaa tutustumalla aineistoon, ja
muodostamalla siitd kokonaiskuva. Maarallisen tutkimuksen aineistossa on lukuja, joita
voidaan analysoida matemaattisilla kaavoilla, laskennallisilla todennakdisyyksilla, seka
esimerkiksi prosentti- ja lukumaarilla. Maarallista tutkimusaineistoa analysoitaessa
numeroita pyritddn ymmartamaan ja kuvailemaan. Maarallisen analyysin tulokset voidaan
esittda tekstinag, taulukoilla ja kuvioilla. (Vilkka 2021, 141.)

Maarallisen tutkimuksen tulosten analyysi eteni kokoamalla vastaukset Webropol-
ohjelmaa apuna kayttden. Tulokset siirrettiin excel-tiedostoon havaintomatriisin muotoon,
jossa kysymykset olivat sarakkeissa ja vastaajat omilla riveilladn. Havaintomatriisin avulla
yksittaisen vastaajan antamia vastauksia pystyttiin tarkastelemaan, seka vertaamaan
yhtalaisyyksia tai eroavaisuuksia toisten antamiin vastauksiin. Vastauksia analysoitaessa
kaytettiin tiivistamista, joka voidaan tehda erilaisten tilastollisten tunnuslukujen avulla.
(Kananen 2015, 286—287.) Analysoinnin apuna kaytettiin my6s kuvia ja prosenttilukuja,
jotka esitettiin tuloksien yhteydessa. Avointen kysymysten vastaukset koottiin
tekstitiedostoksi, jonka avulla vastauksissa toistuvat tekijat koottiin samaan sarakkeeseen,

ja eroavaisuudet eri sarakkeisiin.
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Laadullisen aineiston analysoiminen voi olla hidasta ja aikaa vievaa, koska saatua
aineistoa kuunnellaan ja luetaan useaan otteeseen, jotta sen ydinviesti ymmarretaan
oikein. Laadullisessa tutkimuksessa saatu materiaali muutetaan tekstimuotoon, jotta sita
on helpompi analysoida, luokitella ja yhdistda. (Kananen 2015, 65, 73, 83.) Aineiston
kasittely aloitettiin litteroimalla, eli kirjoittamalla nauhoitetut haastattelut tekstitiedostoiksi
word-ohjelmalla. Litterointi tehtiin sanatarkasti, jotta vastauksia voitiin kayttaa tulosten

esittdmisen apuna. Sanatarkka litterointi helpotti vastauksien tulkitsemista.

Aineiston analysointiin kaytettiin sisallénanalyysia, jonka tarkoitus on pyrkia kuvaamaan
aineiston sisaltoé sanallisesti. Tutkijan tehtavana on tehda paatés mitka ovat
kiinnostavimmat seikat, ja poimia tarkeimmat kohdat aineistosta. (Vuori s.a.) Aineistoa
analysoitiin kuuntelemalla nauhoitetta ja lukemalla tekstitiedostoa. Analysoinnin apuna
kaytettiin teemoittelua, eli vastaukset siirrettiin samaan word-tiedostoon haastattelurungon
mukaisesti eri teemojen alle tiivistetysti. Nain vastauksia pystyttiin vertailemaan, ja
poimimaan samankaltaisuudet. Aineistosta pyrittiin ymmartamaan ydinkohdat tiivistamalla

oleellisimmat ja usein toistuvat vastaukset.
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6 Tutkimustulokset

Kysely lahetettiin 74:lle Kuusamon matkailuyritykselle, joista kyselyyn vastasi 16 yritysta.
Nain ollen kyselyn vastausprosentiksi saatiin 21,6 %. Kyselyn tuloksia tadydennettiin

asiantuntijahaastatteluilla, joihin valikoitui kolme alueen matkailuyrityksen edustajaa.

Kyselyyn vastanneista yrityksista Iahes joka kolmannella vastaajalla oli useampaa kuin
yhta paatoimista toimintaa yrityksessaan. Vastaajista puolella (50,0 %) oli
majoitustoimintaa, ja puolella (50,0 %) ohjelmapalveluja. Reilu kolmannes yrityksista (37,5
%) oli ravintola-alan yritys, ja vastaajista reilulla kymmenyksella (12,5 %) oli
vuokraustoimintaa, joka voi tarkoittaa téssa tapauksessa moottorikelkkojen tai

hiihtovalineiden vuokrausta. (Kuva 5.)

Yrityksenne toimiala? (voitte valita useamman vaihtoehdon)
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Kuva 5. Kyselyyn vastanneiden yritysten toimialat (n=16)

Haastateltavat henkil6t valittin matkailuyritysten joukosta, tarkoituksena saada kolmen
erikokoisen, ja eri toimialan yrityksen kokemuksista haastattelu. Haastateltavista yhdella
oli ohjelmapalveluyritys, yhdella majoitus- ja ravintolatoimintaa, ja yksi oli ravintola- ja
ohjelmapalveluyrittaja.

Haastateltavat nimettiin tutkimustuloksissa seuraavanlaisesti:

Henkil6 1 — Ohjelmapalveluyritys, henkildkunnan maara alle 10 henkil6a

Henkilo 2 — Majoitus- ja ravintola-alan yritys, henkilokunnan maara 20-50 henkil6a
Henkilo 3 — Ravintola- ja ohjelmapalveluyritys, henkilokunnan maara 15-20 henkil6a
talvisesongin aikana

Kyselyyn vastanneista yrityksista vahan yli puolella (56,3 %) oli liikevaihdoltaan alle

500 000 euron yritys. Neljannes vastauksista (25,0 %) tuli yrityksilta, joiden liikevaihto



likkui puolen miljoonan ja kahden miljoonan euron valilla, ja noin viidennes vastauksista

(18,7 %) yrityksilta, joiden liikevaihto oli yli 2 miljoonaa euroa. (Kuva 6.)

Yrityksenne liikevaihto?

Alle 500 000 euroa

500 000- 2 milj.euroa

¥li 2 milj.eurca
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Kuva 6. Yritysten liikevaihto (n=16)

Henkilostomaarissa selkeasti eniten vastauksia (68,8 %), tuli pienilta, alle 10 tydntekijan
yrityksiltd. Toiseksi eniten (12,5 %) vastauksia saatiin yli 21 tydntekijan yrityksilta.
Vastaajien joukossa oli myds 10—-20 henkilon, seka 51-100, ja yli sadan henkilén

yritykset. (Kuva 7.)

Yrityksenne henkildkunnan maars sesonkiaikaan?
B0%
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Alle 10 10-20 21-50 51-100 101-250 ¥li 250
henkiléa

Kuva 7. Yritysten henkilékunnan maara (n=16)

6.1 Tamanhetkinen tyévoimatilanne

Viimeisten viiden vuoden aikana vajaalla puolella (43,7 %) yrityksista oli ollut
kansainvalisia tyontekijoita, kun taas tamanhetkisen tilanteen mukaan kansainvalista

tyévoimaa oli vain noin joka kymmenennessa (12,5 %) yrityksessa. Heilla, joilla oli talla
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hetkelld kansainvalisia tyontekijoita, kahdella oli 1-2, ja yhdella yrityksella oli 9
kansainvalista tyontekijaa. Kokemukset kansainvalisista tyontekijoista oli jakautunut

tasaisesti kaikkiin toimialoihin, joiden yritykset olivat vastanneet kyselyyn.

Kansainvalisen tydvoiman osuus yritysten koko henkildkunnasta oli verrattain pieni. Ne
yritykset, joissa kansainvalisia tydntekijoita oli talld hetkelld, maara oli alle viidenneksen
koko henkilokunnasta. Kuitenkin yhdessa yrityksessa kansainvalisia tyontekijoita oli

enemman kuin 20 % koko henkildkunnan maarasta. (Kuva 8.)

Miks on kansainvélisen tybvoiman osuus koko henkildkunnastanne?
100%
0% -
80% -
0% -
60% -
50%
40% -
30% -
20% -
10% -
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0-20 % 21-40 % 41-60 % 61-80 %% 81-100 %

Kuva 8. Kansainvalisten tyontekijdiden osuus henkildkunnasta (n=15)

Haastateltavilla kahdella yrityksella oli ollut kuluneen talven aikana kansainvalisia
tydntekijoita. Toisella yrityksella oli ollut yksi ulkomaalainen tyontekija, ja toisella
yrityksella oli ollut 1/3 henkildstdsta ulkomaalaisia. Henkildkunnan maara kyseisessa

yrityksessa oli 15-20 tyontekijaa yhteensa.

“Téné vuonna tais ehké yks kolmasosa olla kansainvélisid. Suomalaiset on lI&hinné
meijan keittibhenkilbkunta ja kiinteistbhuolto. Asiakaspalvelu pyérii I&dhestulkoon
ulkomaalaisten kanssa, koska meijdn asiakasryhmét tarvii sitd.” (Henkilé 3.)

Haastateltava kertoi, etta heilla on ollut kansainvalisia tyontekijoita joka talvisesonki jo
useamman vuoden ajan. Heille kielitaidolla oli suuri merkitys, mutta jos jonkun kielitaito
osoittautuikin heikommaksi, he jarjestivat tyotehtavat uudelleen, kuitenkin niin, etta kaikki

pystyivat pitdmaan tydpaikkansa.
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6.2 Kohtaanto-ongelma

Suurimmalla osalla vastaajista (81,3 %) oli ollut haasteita I0ytaa kotimaisia tyontekijoita
viimeisten viiden vuoden aikana (kuva 9). Kuitenkin talle kuluvalle talvikaudelle tilanne oli
helpottunut, ja enaa reilulla puolella (62,5 %) oli ollut vaikeuksia 16ytaa tydntekijoita. Joka
kolmas (31,2 %) yritys koki, ettd rekrytointiongelmia ei talle talvikaudelle ollut esiintynyt.
(Kuva 10.)

Onko yrityksellanne ollut ongelmia kotimaisen tydvoiman rekrytoinnin suhteen viimeisen viiden vuoden aikana?

Kylla

En osaa sanoa

0% 10% 20% 0% 40% 50% 60% F0% 80% 90%

Kuva 9. Kokemukset rekrytoinnin haastavuudesta viimeisen viiden vuoden aikana (n=16)

Onko yrityksellanne ollut ongelmia kotimaisen tydvoeiman rekrytoinnin suhteen viimeisen puolen vuoden aikana?

Kylld

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Kuva 10. Kokemukset rekrytoinnin haastavuudesta viimeisen puolen vuoden aikana
(n=16)

Kyselyssa haluttiin eritelld ongelmien syitd, miksi omalta paikkakunnalta, tai kotimaasta oli
ollut haastavaa rekrytoida tyontekijoita. Vastausten perusteella yli puolet (53,3 %) koki,
ettd hakemuksia avoimiin tyOpaikkoihin ei tule tarpeeksi ja se vaikutti erittain paljon
rekrytointiin. Puolet vastaajista (50,0 %) kertoi tydmatkan pituuden tai toimipaikan sijainnin
vaikuttaneen melko paljon, tai erittain paljon rekrytointiongelmiin. Kuusamossa iso osa
matkailuyrityksista sijaitsee Rukan alueella, jonne on matkaa noin 27 km Kuusamon
keskustasta. Osa yrityksista sijaitsee syrjassa asutuksesta, ja julkisen liikenteen reitista.

Myds tybaikaan liittyvat syyt vaikuttivat yli puolella (62,5 %) vastaajista melko paljon, tai
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erittain paljon tydntekijoiden 16ytdmiseen. Hakijan puuttuvilla taidoilla sen sijaan ei ollut
niin suurta merkitysta, vastaajista yli puolet (62,5 %) oli sitd mielta, etta se ei vaikuta
yhtaan, tai vain melko vahan tyollistymiseen. Hakijan riittdmaton kielitaito tai palkka ei ollut
yli kolmanneksen (37,5 %) mielesta ollenkaan syyna kotimaisten tyontekijdiden
I6ydettavyyteen. Avoimeen kysymykseen, jossa joku muu syy vaikutti kotimaisten
tydntekijdiden rekrytointiin, oli annettu vastauksena vahainen majoitustarjonta

sesonkityontekijéille. (Kuva 11.)

Hakijan riitti@matén koulutus 18,7% (n = 3) 31,2% (n = 5) 25,0% (n = 4) 18,8% (n = 3) .
Hakijan rittdmatdn tykokemus 18,7% (n = 3} 18,7% (n = 3) 37,5% (n = 6) 18,8% (n = 3) -
Hakijan puuttuvat taidot {ajokortti, hygienipassi, — -
alkoholipassi yms.) 25,0% (n=4) 37,6% (n = 6) 7% 18,8% (n = 3}
Hakijan riittdm&tin kielitaito 37.5% (n=6) 25,0% (n=4) 31,2% {n = §) -
Tarjottuun tydaikaan liittyvat syyt (osa-aikaisuus, — = -
sesonkitys, vuorotyd yms.] 250% (n=4) . 37,6% (n=6) 25,0% (n=4) .
Tydmatkaan tai toimipaikan sijaintiin littyvat syyt 250% (n=4) - 250% (n=4) 25,0% (n=4) -
Palkkaan littyvit syyt 37,5% (n = 6) 25,0% (n=4) 18,7% (n = 3) .-
Hakemusten puute - 26,7% (n=4) 53,3% {n = 8)
Jokin muu syy, mika? 16,7% (n = 1) 33,3%(n=2) 50,0% (n = 3)

@ el yhtdin © melko vihin @ melko paljon @ erlittiin paljon @ en osaa sanoa

Kuva 11. Kotimaisten tyontekijdiden |6ydettavyyteen vaikuttavat syyt (n=16)

Haastatteluiden vastaukset olivat samankaltaisia. Hakemuksien puute oli suurin syy
rekrytointivaikeuksiin. Vaikeuksia saada henkilékuntaa on ollut koko ajan, ja varsinkin

osaavien tydntekijodiden puute oli ollut huomattava.

“on, koko ajan” (Henkild 2).

“ei 0o ollu hakijoita, ja sitte ku on ollu, niin ei oo ollu riittdvén laadukkaita hakijoita”
(Henkilb 1).

Yhdessa haastattelussa kavi ilmi kielitaidon puute kotimaisten hakijoiden joukossa. Yritys

tarvitsee kielitaitoisia tydntekijoita, ja naita ei ole I6ytynyt omalta pakkakunnalta.

“Jonkin verran on haasteita ollut kylla. Me ei olla 16ydetty aikasemmin
normaalihaussa niité kielid, varsinkaan kun paikallisesti haetaan mitd me tarvitaan
sesongissa, paikallisia hakijoita ei kerta kaikkiaan ole. Niitd on Suomessa muutenki

vaikea I6ytaa”. (Henkilé 3.)
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Haastateltava kertoi, ettd esimerkiksi joulusesongissa heilld ei tarvita suomen kielta
ollenkaan. Hadn my6s mainitsi ulkomaalaisten tydntekijéiden valmiuden asiakaspalveluun
olevan parempi, kuin suomalaisten. Suomalaiset tydntekijat saattavat olla arkoja
kayttamaan kielitaitoaan, ja heita taytyy patistaa asiakkaiden luo, joten han koki, etta

kielitaidon ja kokemuksen puute oli haaste kotimaisia tydntekijoita rekrytoitaessa.

6.3 Kansainvilinen rekrytointi

Kysyttaessa yritysten asiakaskunnasta, selkeélla enemmistolla (81,3 %) suomalaiset
asiakkaat olivat talla hetkelld suurin asiakaskunta. Lahes puolella vastaajista (43,8 %) kavi
espanjalaisia ja saksalaisia asiakkaita, joiden jalkeen eniten oli englantilaisia ja
hollantilaisia. Myos Ranska ja Venaja kuuluivat muutaman vastaajan asiakaskunnan
enemmistoon. Muutamalla vastaajalla asiakaskuntaan kuuluivat belgialaiset, filippiinilaiset

jairanilaiset. (Kuva 12.)

Minkd maan kansalaisia asiakasryhmanne edustavat? (valitkaa kolme suurinta asiakasryhmaa)

Suomi
Espanja
Saksa
Englanti
Alankomaat
Ranska

Vendjd

Jokin muu, mikd?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80%4 90%

Kuva 12. Yritysten asiakaskunnan kansallisuudet (n=16)

Haastateltavilla yrityksilla 80—90 % asiakkaista oli ulkomaalaisia. Suurimmaksi osaksi
britteja ja espanjalaisia. Venalaisten osuus oli ollut suurempi aikaisemmin, mutta nyt

maailmantilanteen vuoksi venalaisia ei ollut kuluneen talvikauden aikana juuri ollenkaan.

Kysyttdessa suomen kielen osaamisen valttamattomyytta yrityksen tyontekijoille, reilu
puolet (68,8 %) yrityksista vastasi tyontekijdiden tarvitsevan suomen kielta, kun taas

kolmannes (31,2 %) yrityksista ei pitdnyt suomen kielen taitoa valttdmattdmana (kuva 13).
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Onko suomen kielen osaaminen valttimatinta yrityksessénne?

Kylld

Ei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80

Kuva 13. Suomen kielen osaamisen valttamattomyys tyontekijalle (n=16)

Kaikki kyselyyn vastanneet (100 %) sen sijaan pitivat englannin kielen osaamista
tarpeellisena (kuva 14). Avoimista vastauksista kavi ilmi, ettd saksan kieli on tarpeellinen
useamman vastaajan mielesta. Avoimissa vastauksissa mainittiin myds hollannin ja
espanjan kielitaidon tarpeellisuus. Kukaan vastaajista ei nahnyt tarvetta venajan kielen

osaamiselle.

Minka kielen osaamisen katsotte olevan tarpeellista asiakkaidenne kanssa tydskennellessa?

englanti

suomi

jokin muu, mikd

ruotsi

vendjd

0% 20% 4% 60% 80 100% 120%

Kuva 14. Kielitaidon tarve tyéntekijalle (n=16)

Haastatteluissa tuli ilmi toisistaan poikkeavia mielipiteita. Yksi haastateltava ei pitanyt
suomen kielen taitoa valttamattdmana, koska yrityksella on henkilékuntaa, joka taitaa
suomen kielen, ja jotka voivat kommunikoida suomalaisten asiakkaiden kanssa. Toinen
haastateltava oli kokenut, etta ilman suomen kielen taitoa tapahtuu virheita tyotehtavissa,
joten sen vuoksi heille vahintaan suomen ymmartaminen oli tarkeaa. Kolmas
haastateltava sen sijaan ei tarvinnut suomen kielen taitajia ollenkaan, vaan heille oli

valttamattomyys, etta tyontekija puhuu useita eri kielia asiakaskunnan takia.

"Ei periaatteessa oo merkitysta” (Henkilo 1).
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"Kylldhén sillé ois aika iso merkitys, ettd ainaki jos tulee tuonne meijan ravintoloihin
toihin, niin pitédis osata suomen kielta. Ollaan joskus kokeiltu lyhytté aikaa sillai, ettéd
el ihan téysin ollu suomen kieli hallussa, ni ihan valtava on se virheiden mééaré miké
tulee esimerkiksi bongeissa keittioon. Kylla sillé pitds niinku alkeet ymmartaa, vaikka

ei osais kirjottaakaan, mutta ainaki ymmartaa.” (Henkilé 2.)

"Suomi ei ole vélttdméténta. Englanti pitdé olla, ettéd se espanja ja ranska ei riita,
mydskin néitten espanjalaisten ja ranskalaisten pitédis osata hypété syvéaéan pédahéan

englantilaisillekki asiakkaille. Englannin pitdéa olla vahva.” (Henkild 3.)

Haastateltavien vastauksien perusteella tyotehtava maarittelee pitkalti kielitaidon tarpeen.
Suorassa asiakaskontaktissa olevilta toivotaan monipuolista kielitaitoa, kun taas

keittiohenkilokunnan tai huonesiivoajan kielitaidolla ei ole niin suurta merkitysta.

Kuusamossa kansainvalisten matkailijoiden maara oli kasvussa ennen koronan alkamista,
joten haluttiin tietad missa maarissa yritykset olivat rekrytoineen kansainvalisia
tydntekijoita viimeisen viiden vuoden ajalla. Noin kolmannes yrityksista (31,2 %) oli

rekrytoinut ja reilu puolet (68,8 %) ei ollut tehnyt kansainvalista rekrytointia. (Kuva 15.)

Onko yrityksanna hakenut kansainvalista tydvoimaa vimeisen vilden vuoden aikana?

Eylla

EI
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Kuva 15. Viimeisen viiden vuoden aikana kansainvalista rekrytointia tehneet yritykset
(n=16)

Kansainvaliseen rekrytointiin oli kdytetty eniten oman henkiléstén suhteita (80,0 %).
Toiseksi suosituimmat kanavat olivat omien verkkosivujen kaytté (60,0 %) ja TE-toimisto
(60,0 %). Naiden jalkeen eniten kaytettiin sosiaalisen median kanavista Facebookia,
Instagramia ja Linkedlnia (40,0 %), rekrytointipalveluyrityksia (40,0 %), joista mainittiin
Barona, henkiléstdvuokrausyrityksia (40,0 %), joista mainittiin Eazy, ja
oppilaitosyhteisty6ta (40,0 %). Neljannes vastaajista (20,0 %) oli kayttanyt myds EURES-

verkostoa, rekrytointimessuja tai internetissa toimivia tydnvalityssivustoja. (Kuva 16.)
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Useampi vastaaja oli valinnut useamman kuin yhden kanavan, kaikilla oli vahintaan kaksi

kanavaa kaytossa, ja enintdan seitseman eri kanavaa.

Mita rekrytointikanavaa yrityksenne on kayttanyt tavoittaakseen kansainvalisia tyontekijoita?

Oman henkiléstén suhteet

Omat verkkosivut

TE-toimisto

Sosiaalinen media (esim. LinkedIn, Facebook) mitkd kanavat?
Rekrytointipalveluyritys (esim. Barona), mik3 yritys?
Henkildstévuokrauspalvelu (esim. StaffPoint), mika yritys?
Oppilaitokset

EURES-verkosto

Rekrytointimessut tai -tapahtumat

Internetissa toimiva tyénvalityssivusto (esim. Monster), miki...

Lehti-ilmaoitus

Jokin muu, mika?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90%

Kuva 16. Kanavat, joiden valityksella etsitty kansainvalista henkilékuntaa (n=5)

Kahdessa haastattelussa tuli ilmi, etta yritykset eivat olleet tehneet eroa kansainvalisen ja
kotimaan rekrytoinnin valille, eika tietoa ollut kansainvalisen rekrytoinnin kanavista.
Haastatellut mainitsivat, etta rekrytointi-ilmoituksia on ollut omissa sosiaalisen median

kanavissa ja tydvoimatoimiston sivuilla.

”Siis ihan nyt t&hdn mennessé mité on ilimoteltu, niin ne on ollu ihan nuo meijén
omat sosiaalisen median kanavat, ja sitten tietenki tuo tyévoimatoimisto ollu sitten
toinen. Etta niistéd kautta, mutta sitten jos suoraa suuntaa kansainvélisille

markkinoille, niin en osaa edes sanoa, ettd mihin se kannattais laittaa.” (Henkild 1.)

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyopaikkailmoitukset olivat olleet suomenkielisia, eli niilla ei

ole suoranaisesti haettu kansainvalisia tyontekijoita.

Yksi haastateltava puolestaan kertoi kohdistavansa rekrytoinnin pelkastaan
kansainvalisiin tyontekijoihin. Heidan kokemuksensa mukaan heille tarpeellista osaamista
ei ole ollut saatavilla kotimaisilla markkinoilla, joten he ovat kohdentaneet rekrytoinnin

ainoastaan ulkomaille.

"Me Kkéytetddn paédsédéntdsesti EURES:ia. EURES on meilld se sesonkiajan térkein
hakukanava. Sitte me ollaan hyédynnetty noita ammattikorkeakouluja,
matkailuopiskelijoita. Naita oppilaitoksia pyritddn hyddyntdméaan, koska sielld on
mydskin niitd kansainvélisié opiskelijoita, joilla on sen opiskeluluvan mukana tyélupa

niin ne saa tienata.” (Henkil6 3.)
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Yrittaja kertoi EURES:n olevan heille tuloksellinen kanava. He ovat saaneet muutamaan

avoinna olevaan paikkaan yli sata hakemusta EURES:n kautta.

Arvioitaessa kansainvalisen rekrytoinnin kokemuksia, vastaajista puolet koki
onnistuneensa, kun taas puolet arvioivat kokemuksen olleen onnistuneen ja
epaonnistuneen valiltd. Kukaan vastaajista ei kokenut tdysin epaonnistuneensa.
Vastauksissa minimiarvo oli 5 ja maksimiarvo 9 asteikolla 1-10. Vastaajien keskiarvoksi

kokemuksista saatiin 7,3.
Kansainvalista rekrytointia ei oltu enemmiston (80,0 %) kohdalla kohdistettu mihinkaan
maahan tai maanosaan, mutta joukossa oli myds yritys, joka oli kohdistanut rekrytoinnin

Espanjaan (kuva 17).

Olatteko tarkoftuksella kohdistanest kansainvalisla rekrytointia johonkin tistlyyn maahan?

Kyll&, mihin?
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Kuva 17. Rekrytoinnin kohdentaminen tiettyyn maahan (n=5)
Yrityksissa, joissa oli kansainvalisia tydntekijoita, tydntekijoiden kansallisuus oli puolella
vastaajista (50,0 %) Venaja, ja lopuilla vastaaijilla Englanti (25,0 %), tai jokin muu (50 %),

jossa mainittiin Espanja ja Syyria (kuva 18).

Misla maasta kansainvalisat lyontekjanna ovat koloisin?

0% 108 204 3048 A5 Sina BO%

Kuva 18. Tamanhetkisten kansainvalisten tyontekijdiden kansallisuus (n=5)
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6.4 Kansainvilisen rekrytoinnin tulevaisuus

Enemmistd vastaajista voisi harkita kansainvalisen tyéntekijan palkkaamista

tulevaisuudessa. Muutama ei vastannut kysymykseen ollenkaan, ja yksi vastaajista ei ole
aikeissa palkata kansainvalista tyontekijaa. Vastaajien antama minimiarvo kansainvalisten
tyontekijoiden palkkaamiselle oli 2, ja maksimiarvo 10, asteikolla 1-10. Vastauksista saatu

keskiarvo oli 7,8 ja mediaani 9.

Haastatelluista yksi mainitsi, etta he pyrkivat saamaan tyontekijoita, jotka ovat olleet
aikaisemmin heilla t6issa, tulemaan uudestaan seuraavanakin talvena, ja nain on monesti
kaynytkin. Kyseinen yritys aikoo jatkaa kansainvalisten tyontekijoiden rekrytointia
jatkossakin, ja toivoisi muidenkin alueen yrittdjien rohkaistuvan ulkomaalaisten

palkkaamiseen.

Haasteina kansainvalisen tyontekijan palkkaamiselle nahtiin eniten asunnon ldytamisessa.
62,5 % vastaajista kertoi asunnon léytamisen olevan erittain suuri haaste, ja 12,5 % piti
sitd melko suurena haasteena. Kaikilla vastaajilla oli mielipide kysymykseen, ja vain 6,3 %
mielesta asunnon I6ytdminen oli erittdin pieni haaste. Sopivan, osaavan tyontekijan
I6ytamisen koki melko suureksi, tai erittain suureksi haasteeksi jopa 81,3 % vastaajista.
Kysymyksessa nousi esiin myos kotoutumisen paikkakunnalle olevan erittain suuri haaste
puolen (50,0 %) vastaajien mielesta. Toisaalta taas 81,3 % piti tydyhteison vastustusta
erittain pienena tai melko pienena haasteena, eli tydyhteisdn uskotaan ottavan
kansainvaliset tyontekijat hyvin vastaan. Tahan viittaa myds monikulttuurisuuteen liittyvat
haasteet, jonka 62,4 % oli vastannut olevan erittain pieni, tai melko pieni haaste.
Rekrytointikanavan valinnan vaikeuden koki haasteelliseksi puolet (50,0 %) vastaajista.
Oleskelulupaprosessiin liittyvat vaiheet olivat haasteellisia yli puolelle (56,2 %), neljasosa
vastaajista ei osannut sanoa sen haasteellisuudesta, joka voi johtua tietamattémyydesta,

mitd lupia tarvitaan ja miten niihin liittyvat prosessit etenevat. (Kuva 19.)
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Rekrytointiprosessin kesto lilan pitka 31,2% {n = 5] W
Rekrytointikanavan valinnan vaikeus 18,7% (n = 3} - 18,8% (n = 3}
“aikeus loytdad sopivaa osaajaa 25,0% (n = 4)
Tybyhteisdn riittdmaten kielitaito 25,0% (n=4) 31,2% (n = 5) - 25,0% (n=4)
Tyotehtavien oppimiseen menevd aika
Oleskelulupaprosessiin littyvat vaiheet - 25,0% (n=4)
Moenikulttuurisuuteen lithyvat haastest 31.2% (n=5) m-
Asunnon ytdminen 18,7% (n=3) - 62,6% (n =10}

Kotoutuminen paikkakunnalle 25,0% (n=4) - 50,0% {n = 8)

Jokin muu, mika? 33,3% ( | 66,7% (n=2)

@ erittiin pleni haaste O melko pienl haaste @ melko suuri haaste @ erittiin suuri haaste
@ en osaa sanoa

Kuva 19. Mahdolliset haasteet, joita kansainvalisen tydntekijan rekrytointi voisi aiheuttaa
(n=16)

Haastateltavista kaikki mainitsivat asunnon hankkimisen olevan tarpeellista
ulkomaalaisille tyéntekijoille, mutta eivat niinkaan kertoneet sen olevan ongelma. Yksi
haastateltava kertoi, etta yritys jarjestadad majoituksen ja antaa kayttdédn auton. Toinen
yritys pohti auttavansa asunnon Iéytamisessa, ja muissa viranomaispalveluissa, kuten
pankkitilin avaamisessa, mutta mainitsi myds, etta tyontekijalla on oltava auto kaytdssa.
Kolmas haastateltava kertoi jarjestadvansa majoituksen tyopaikan lahelta, jotta tyontekijat

pystyvat kulkemaan tydmatkan itsenaisesti.

"Auto taytyy olla, ei se muuten onnistu, ettg ei se niinku kdytdnndssé taas meilla

onnistu kuskata, etté kyllé se tarvii sen auton” (Henkil6 1).

Oleskelulupaprosessista oli kokemusta yhdelld haastateltavalla, ja han kertoi prosessin
olleen jonkin verran haastava, kuten myos sosiaaliturvatunnuksen ja pankkitilin
avaaminen, joiden haastateltava toivoisi olevan helpompia hoitaa. Han ei pitanyt naita
kuitenkaan esteena kansainvaliselle rekrytoinnille. Toinen haastateltava kertoi, etta he
rekrytoivat EU:n alueelta, eivatka ole l1ahteneet oleskelulupaprosesseja hoitamaan, koska

pitivat sita liian pitkana ja vaikeana prosessina.

Haastateltavista yksi mainitsi erilaisiin kulttuureihin liittyvat haasteet. Kulttuurierot tulisi
tiedostaa etukateen, ja etta eri kulttuureissa on totuttu tekemaan eri tavalla t6ita.
Esimerkkina han mainitsi aikakasityksen erot, jolloin tydntekijalle on tehtava selvaksi, jos
tyovuoro alkaa kahdeksalta, niin silloin toihin tullaan kahdeksalta, eika vartin yli
kahdeksan.
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My06s kotoutumisesta paikkakunnalle keskusteltiin, ja yksi haastateltavista kertoi
antavansa selkean kasityksen minkalainen asuinymparistd, luonto, talvi, hiljaisuus ja
rauha on, jotta tyontekija ymmartada minkalaiseen paikkaan on tulossa, ja ei tule
yllatyksena saapumisen jalkeen. Hanen mukaansa tyontekijat toivovat arktisia olosuhteita

ja oikeaa talvea.

Kysyttaessa tuen tarvetta kansainvaliseen rekrytointiin liittyen, vastauksia saatiin
seitsemalta yritykselta. Noin puolet vastanneista kertoi tarvitsevansa tukea oikean
kanavan valintaan. Tassa yhteydessa mainittiin, etta yritys ei itse rekrytoi, koska ei ole
tietoa kanavista, ja toinen vastaaja toivoi alueen matkailutoimijoille yhteista, selkeaa
rekrytointikanavaa. Noin puolet vastaajista kertoi tarvitsevansa tukea asunnon
Idytamiseen, ja kolmannes kertoi tarpeesta monikulttuurisen tydyhteisén toimintatapojen
rakentamiseen. Vastauksissa mainittiin kulttuurikoulutuksen ja kielikoulutuksen tarve,
kuten myos tukea eramaahan sopeutumiseen. Vastauksissa mainittiin myods tuen
tarpeettomuus, koska kansainvaliseen rekrytointiin ei ole tarvetta seuraavan 20 vuoden

aikana.

Haastatteluissa tukea kaivattiin esimerkiksi kanavien valintaan, kohdentamiseen ja
konkreettiseen apuun ilmoituksen laatimiseen englannin kielelld, jotta tyopaikkailmoitus on

todenmukainen, eikad aiheuta vaarinkasityksia hakijoissa.

"Nimenomaan siis semmosta apua, ettd mihin se kannattaa kohdentaa se tyénhaku,
ettd I6ytaa oikeantyyppisia ihmisia. Se on kuitenki, ku ldhetdén tuonne
kansainvaélisille markkinoille, niin sielld on sitten valtavasti erilaisia vaihtoehtoja, etta
ei kannata haaskata panoksia tyhjaan, etta ois hyvin kohdennettua. Ehka paikallinen
Joko tyévoimatoimisto tai sitten tdma kehittdmisyhtié Naturpolis vois olla sitten

semmonen misté sité vois suoraan, ne tietda keta lahtia kysyméaan.” (Henkild 1.)

Yksi haastateltava mainitsi verotoimiston muutoksesta, jonka mukaan Kuusamon
verotoimisto ei enaa hoida ulkomaalaisten verotusasioita, vaan ulkomaalaisten tulee
menna Ouluun, Rovaniemelle tai Kittildan tunnistautumaan sosiaaliturvatunnusta ja
verokorttia varten. Tama hankaloittaa yrittajien toimintaa seka ajallisesti, etta
kustannuksena, ja siihen toivottiin muutosta ennen seuraavan talvikauden alkua. Yrittaja
toivoi, etta joku taho voisi vaikuttaa asiaan, ja ehdotti, ettd ainakin talvisesongin alussa
olisi muutama paiva, jolloin ulkomaalaisten tyontekijoiden verotusasiat voisi hoitaa

Kuusamossa.

Yli puolet vastanneista (75 %) uskoi, ettd kansainvalisen rekrytoinnin tarve ja kaytto tulee

kasvamaan Kuusamon matkailuyrityksissa. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa, ja kaksi
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vastaajaa uskoi, etta tulevaisuudessa kansainvalista rekrytointia tehddan vahemman kuin
talla hetkella. (Kuva 20.)

Minkalaisena naalle kansainvalislen tyonlekijpiden wkevaisuuden Kuusamon malkailuyrilyksissa?

Kasvaa

Pysyy ennallazn

Wihenee

0% 1% 2006 3046 A0 B0 [ J0% B0%

Kuva 20. Kansainvalisen rekrytoinnin maara tulevaisuudessa Kuusamon

matkailuyrityksissa (n=16)

Kehitysehdotuksina kansainvaliseen rekrytointiin kaivattiin ratkaisuja asumisen ja
likkumisen helpottamiseksi tyontekijoille. Alueelle tarvitaan edullisia asumisvaihtoehtoja ja
ehdotettiin esimerkiksi kimppa-autoja kulkemiseen. Toinen vastaaja koki myos asunnon
I0ytamisen vaikeaksi, ja kaipasi palkkaukseen tukea. Yksi vastaajista ehdotti
aktiivisempaa yhteydenpitoa oppilaitoksien kanssa ja tydssaoppimispaikkojen
hyodyntamista tyopaikaksi. Yksi vastaaja toi esille halun pysya suomalaisissa

tyontekijoissa.

Yksi haastatelluista toivoi EURES:ista tiedottamista paikallisille yrittgjille, ja Kuusamon
alueen nostamista teemapaivissa. Yrittajan mielesta paikalliset tarvitsevat koulutusta

siihen, kuinka palkata ulkomaalainen tyontekija.

"Ensinnékin joskus on yrityksen omasta asenteesta kiinni, etté ei sen takia kannata
jattaa palkkaamatta ulkomaalaista tydntekijaa, ettéa pelkaa sitd, miten sen kanssa
péarjda. Joillakin on kuitenkin ennakkoluuloja sen suhteen, ettéa uskaltaako palkata

ulkomaalaisia.” (Henkild 3.)

Koulutuksesta voisi olla hyotya ennakkoluuloihin ja asenteisiin, ja helpottamaan koko
prosessin ymmartamista. Kansainvalisen tyontekijan palkkaaminen vaatii enemman
jarjestelemista, kuin jo Suomessa asuvan tyontekijan, joten siihen kaivattiin ohjeita.
Yrittajat, joilla oli kokemusta prosessista, eivat kokeneet prosessin olleen liian

monimutkainen.
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7 Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata kysymykseen, miten yleista kansainvalinen rekrytointi
on Kuusamon matkailuyrityksissa ja miten kansainvalisen tydvoiman rekrytointiprosessi
yrityksissa etenee. Tutkimuksen vastausten perusteella voidaan todeta, etta
kansainvalista rekrytointia tehdaan jonkin verran, mutta viela se ei ole kovin yleista.
Kiinnostusta yrityksilla on, ja suurin osa uskoo kansainvalisen rekrytoinnin yleistyvan
alueella. Tutkimuksen vastausten pohjalta rekrytointiongelmia kohtaa yli puolet yrityksista.
Suurin syy oli seka kyselytutkimuksen, ettd haastattelujen perusteella hakemusten puute.
Tydnhakijoita ei siis ole tarpeeksi tayttamaan tydvoimatarvetta ainakaan
sesonkitydpaikkoihin. Tuloksien perusteella ei voida kuitenkaan yleistaa, onko tahan
vajeeseen nimenomaan haettu ratkaisua kansainvalisesta tydvoimasta, mutta
haastattelun perusteella yksi yritys oli ratkaissut vajeen rekrytoimalla Iahes pelkdstaan
ulkomailta. Kyselyn ja haastattelun vastauksista on aistittavissa, etta yritykset kaipaavat

selkeaa toimintamallia kansainvaliseen rekrytointiprosessiin.

Alueen matkailuyrittgjilla ei ole selkeda kanavaa tai edes valttamatta tietoa kanavista, joilla
he tekisivat kohdennetusti rekrytointia juuri kansainvalisille markkinoille. Yritykset
paaasiassa rekrytoivat tutuissa kanavissa, pohtimatta sen enempaa kenet
tyopaikkailmoitus tavoittaa. Yritykset kaipaavat selkeda ohjeistusta, miten tavoittaa oikeat
osaajat ulkomailta, jotta aika ei kulu turhaan etsintdan. Ehka alueen yhteismarkkinoinnilla,
ja yhteisella rekrytointi-ilmoituksella saataisiin aluetta kansainvalisten tydnhakijoiden
tietouteen. Tama kanava voisi olla esimerkiksi EURES, joka oli haastateltavan
kokemuksen pohjalta ollut tuloksellinen kanava. Kuusamo ja Ruka voisivat hyodyntaa
EURES-kanavaa esimerkiksi teemapaivina nostamalla aluetta esille. Yritykset voisivat
luoda yrityksensa profiilin sivustolle, ja kokeilla saavatko sita kautta potentiaalisia

tybhakemuksia.

Suomessa on paljon kansainvalisia opiskelijoita, joita yritysten kannattaa hyédyntaa
tarjoamalla heille tydharjoittelupaikkoja, ja jopa tydpaikkoja, jonka myota kansainvalisia
osaajia saadaan jaamaan Suomeen valmistumisen jalkeen. Heilla on oleskelulupa jo
valmiina, ja he ovat mahdollisesti opiskelleet suomen kielta, joten heita kannattaisi
hyddyntaa enemman monipuolisen kielitaidon ja koulutuksen my6ta. Heilld on jo valmiiksi
tietdmysta Suomesta, ja he ovat sopeutuneet Suomen oloihin, mutta he toisivat kuitenkin

uudenlaista kulttuuria ja nakemysta tydyhteisdon.

Useammassa vastauksessa toistunut asuntojen puute voi hidastaa kansainvalisten
tyontekijoiden rekrytointia myos jatkossa. Jos alueella ei ole tarpeeksi edullisia vuokra-

asuntoja tai mokkeja saatavilla tyontekijoiden kayttoon, silloin on mahdotonta rekrytoida
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suuria maaria kerralla. Monet nuoret kausityontekijat asuvat mielelldan kimppakampissa,
mutta jos kansainvalisella rekrytoinnilla tdhdataan pysyvaan oleskeluun ja tydsuhteeseen,
ja mahdollisesti perheellisen tyontekijan palkkaamiseen, talléin pitaisi pystya auttamaan
sopivan asunnon etsinnassa. Kuusamossa on valtavasti vapaa-ajanasuntoja ja mokkej3,
jotka voisivat olla kausityontekijoiden kaytdssa, mutta silloin sijainnilla on merkitysta. Jos
asunto on Kuusamon keskustassa, ja tydpaikka Rukalla, talléin ongelmaksi voi
muodostua tydmatka, varsinkin jos tydajat ovat epasaanndlliset ja omaa autoa ei ole
kaytdssa. Alueella on julkinen liikenne, mutta kysymykseksi jaa onko linja-autoyhteyden
vuorovali sopiva matkailuyritysten tyéntekijoille. Osa yrityksista sijaitsee kauempana

julkisen liikenteen reitista, joten silloin kulkuvalineena taytyy olla jokin muu.

Tutkimuksen perusteella tehtaviin johtopaatoksiin vaikutti kyselylomakkeeseen saatujen
vastausten vahainen maara. Suuremmalla vastausmaaralla tutkimukseen olisi saatu
luotettavampia tuloksia, ja tuloksia olisi voitu yleistaa paremmin koko kohderyhmaa
koskeviksi. Vastausten maaraan saattoi vaikuttaa, jos yritykset eivat kokeneet, etta heilla
on tietdmysta asiasta tarpeeksi, ja jattivat siksi vastaamatta. Myos kyselyn ajankohdalla
saattoi olla vaikutusta, koska se lahetettiin yrityksille juuri ennen paasiaista, joka on

pohjoisen matkailuyrityksille kiireinen sesonkiaika.

Jatkotutkimuksena aiheesta voisi tutkia tydnhakijoiden nakdkulmaa rekrytointiprosessin
onnistumisesta, ja esimerkiksi mitkd kanavat ovat kansainvalisten tydnhakijoiden kannalta
onnistuneimmat valinnat, ja minka kanavan kautta he ovat 16ytaneet ulkomailla sijaitsevan
tydpaikan. Kohdentavatko hakijat tydnhakemisen tiettyyn maahan tai alueeseen, vai
ovatko he Idytaneet tyOpaikkailmoituksen sattumalta. Kiinnostavaa olisi myos tietaa, mitka
ovat merkittavimpia tekijoita, jotka houkuttelevat kansainvalisia tyontekijoita juuri
Kuusamon alueelle, ja milla heidat saisi jadgmaan vakituisesti paikkakunnalle. Jos
tyontekijat saapuvat talvikaudeksi, niin olisiko muilla kuin matkailuyrityksilla tarjota tyota
kesaksi, ja ndin ollen tyontekija tyollistyisi yritysten yhteistydlla ymparivuotisesti. Toki

kesamatkailuun panostaminen tarkoittaa ymparivuotisia tyopaikkoja myds matkailualalle.

Uskon yritysten hyotyvan kansainvalisen rekrytoinnin oppaasta tai koulutuksesta, joka on
kohdennettu juuri Kuusamon alueen yrityksille, jotta yritykset saisivat tietoa, miten
kansainvalista rekrytointia tehdaan kaytannossa, ja miten ulkomaalaisten kanssa
toimitaan, kun he ovat saapuneet paikkakunnalle. Oleskelulupaprosessit ja muut
virallisten tahojen kanssa tehtavat toimenpiteet saattavat kuulostaa monimutkaisilta, mutta
selkokielinen opastus ja kokemus lisdisi varmuutta toimintaan. Yritykset kaipasivat myds
konkreettista apua, joka olisi saatavilla silloin kun apua tarvitsee, esimerkiksi

tydpaikkailmoituksen ja julkaisun avustamisessa.
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7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallisen tutkimuksen arvioinnissa mitataan tutkimuksen luotettavuutta, seka
patevyyttd. Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustuloksen
pysyvyytta, eli toistettaessa tutkimus, tulos olisi sama. Patevyydella eli validiteetilla sen

sijaan arvioidaan, onko tutkittu oikeita asioita. (Kananen 2015, 343.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan vastaajan kykya vastata kysymyksiin samalla tavalla
riippumatta kysyjasta. Luotettavuutta voi heikentaa, jos vastaaja ei muista, tai ei tieda
tarkkaa vastausta, tai jos kysymysasettelu on harhaanjohtava ja vastaaja ymmartaa asian
eri tavalla, kuin kysymyksen laatija on sen tarkoittanut. (Vilkka 2021, luku 7.) Kysely
pyrittiin kohdentamaan yrityksissa henkilGille, joilla oli parhaiten tietoa tutkittavasta
aiheesta. Osa sahkdpostiosoitteista oli suoraan yrittdjien, tai yritysten rekrytoinnista
vastaavien henkildiden osoitteita, mutta valitettavasti kaikkiin yrityksiin ei ollut saatavilla
kuin yleinen sahkopostiosoite, ja talldin vastaajan tietdmyksesta aiheeseen ei ole tarkkaa
tietoa. Kyselylomaketta testattiin, ja kysymykset pyrittiin muotoilemaan ymmarrettaviksi,

mutta vastaajat ovat voineet ymmartaa kysymyksia myos eri tavalla kuin ne on tarkoitettu.

Patevyytta voidaan arvioida silla, onko tutkimukseen valitut henkilot siita kohderyhmasta,
jota halutaan tutkia, ja nain ollen tulokset ovat yleistettavissa koko kohderyhmaan.
Validiteetin heikkoudet voivat olla vaarin tehty otanta, tai valitut vastaajat eivat edusta
oikeaa kohderyhmaa. Validiteettiin voi vaikuttaa myds, jos henkildita ei tavoiteta.
(Kananen 215, 347-348.) Kohderyhmana oli Kuusamon matkailuyritykset, joka oli
tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukainen kohde. Tulokset eivat kuitenkaan olleet
kattavia, eika tuloksia voida yleistaa laajasti koskemaan koko kohderyhmaa, koska
vastausprosentti jai alhaiseksi. Kyselyyn vastanneilta yrityksiltd saatiin kuitenkin tarkeaa
tietoa ja hyvia kommentteja, jotka antoivat suuntaviivoja alueen matkailuyritysten

kokemuksista.

Halutun kohderyhman tavoittaminen matkailuyhdistyksen uutiskirjeen avulla oli
tarkoituksenmukaista nakyvyyden kannalta, jotta kysely tavoittaisi mahdollisimman monta
matkailuyritysta. Uutiskirje ei kuitenkaan tuottanut haluttua tulosta, vastauksia ei kertynyt
uutiskirjeen lahetyksen jalkeen ollenkaan. Taman vuoksi paadyttiin toteuttamaan
alkuperainen suunnitelma sahkopostin valityksella l1ahetetysta kyselylomakkeesta. Kysely
lahetettiin yrityksille tutkijan omasta sahkopostista, jotta viesti ei paatyisi
roskapostikansioon. Kyselyn jakaminen matkailuyhdistyksen uutiskirjeen mukana ei
tuottanut vastauksia, joten oli mahdollista, ettd uutiskirje oli mennyt roskapostikansioon ja

nain jaanyt huomiotta vastaanottajilta.
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Uutiskirjeessa oli mahdollisuus vastata myos toiseen kyselyyn, joka oli sijoitettu ennen
tata tutkimusta ja kyselyyn johtavaa linkkia, joten voi olla, etta toiseen kyselyyn vastanneet
eivat ole halunneet kayttaa aikaa enda taman kyselyn vastaamiseen. Toimeksiantaja yritti
omalta osaltaan saada nakyvyytta kyselylle sosiaalisen median kanavissa, mutta
tamakaan ei tuottanut vastauksia. Vastauksista suurin osa saatiin heti sdhkopostin
Iahettamisen jalkeen, seka sitd seuraavana paivana. Vastauksia saatiin lopulta yhteensa
16. Vastauksien vahainen maara oli pettymys, vaikka tiedossa oli, etta verkkokyselyissa
vastausprosentti jaa usein alhaiseksi. Vastaukset olivat nain ollen suuntaa antavia, eika
niita voida yleistda koskemaan koko perusjoukkoa. Taman vuoksi tilannetta paatettiin
korjata haastattelemalla muutamaa yritysta, jotta tutkittavaan aiheeseen saatiin syvempaa

ja tarkentavaa tietoa.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella useammalla eri arviointitavalla,
kuten tuloksien vastaavuudella todelliseen tilanteeseen, jota voidaan arvioida tarkasti
tehdyn dokumentoinnin perusteella, jonka pohjalta paastaan samaan lopputulokseen
ilman ristiriitoja. Luotettavuutta voidaan arvioida myds saturaatiolla eli kyllaantymisella.
Kylldantyminen saavutetaan, jos haastatteluiden vastaukset alkavat olla samanlaisia, ja
toistavat itsedan, eikd uusilla haastatteluilla saada enda uutta tietoa tutkimukseen.
(Kananen 2015, 353, 355.)

Haastatteluihin valitut yritykset kuuluivat haluttuun kohderyhmaan ollen matkailualan
yrityksia Kuusamosta. Yrityksilla oli erilaista matkailualan toimintaa ja kokoluokaltaan
yritykset olivat eri suuruisia. Vastauksissa toistui samoja asioita, joten voidaan todeta, etta
vastaukset olisivat pysyneet samankaltaisina tehdessa useampia haastatteluja.
Haastattelujen maaraan vaikutti aikataulussa pysyminen, ja haastateltavien 16ytdminen
lyhyessa ajassa. Toki useammalla haastattelulla olisi ollut mahdollista saada vielé uutta

tietoa tutkimukseen.

Haastattelut tehtiin puhelimitse, joista yksi haastattelu oli sovittu ennalta ja haastateltava
oli saanut kysymykset ennakkoon. Puhelinnumerot |6ydettiin yritysten omilta
verkkosivuilta. Haastateltavilta kysyttiin lupa nauhoittaa haastattelu, ja heille kerrottiin, etta
aineisto kasitellaan anonyymisti, eika heita esiteta tunnistettavasti. Haastatteluista saatu
aineisto litteroitiin sanatarkasti, joten vastauksista 10ytyy dokumentaatio, josta voidaan
tulkita sama lopputulos. Haastattelutilanteet tuntuivat rauhallisilta, ja haastateltavilla oli
aikaa vastata kysymyksiin. Haastattelija pyrki valttamaan johdattelua kysymyksissaan ja

antoi haastateltavien vastata omin sanoin.
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7.2 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn kirjoittaminen oli kokonaisuudessaan mielenkiintoinen ja opettava
kokemus. Sopivan aiheen I6ytdminen vei aikaa, mutta ottaessani yhteytta
toimeksiantajaan, sain heiltd nopeasti ehdotuksen aiheesta. Aihe oli itselleni motivoiva ja
kiinnostava, koska olen kotoisin toimeksiantajan paikkakunnalta, ja olen itse ollut tdissa
ulkomailla, joten kansainvaliseen rekrytointiin oli osaltaan omakohtainen kokemus. Koin
my0s, etta tutkimuksesta oli hyotya toimeksiantajalle, joten se lisasi motivaatiota edeta

tyon kanssa.

Alkuvaiheessa tekstia ei syntynyt kovin nopeasti, ja tekstin jasentely loogiseksi
kokonaisuudeksi tuotti haasteita. Tydskentelytapa muovautui kuitenkin sopivaksi
alkuvuodesta, jolloin aikataulussa pysyminen vaati teoriaosuuden saamista valmiiksi.
Huomasin, etta itselleni sopi parhaiten jokapaivainen lyhyempi tyoskentelyaika, sen
sijaan, etta olisin viettanyt pitkia aikoja kerrallaan tyon parissa. Ty0 pysyi mielessa joka

paiva, ja sita oli helpompi tydstaa, kun muistissa oli mihin edellisella kerralla olin jaanyt.

Opin projektin aikana etsimaan luotettavia lahteita, ja olemaan kriittinen Iahteita
valittaessa. Aineistoa ja lahteita tutkiessa huomasin usean tilaston kohdalla, etta tuoreinta,
koronan aikaista tietoa oli vaikea saada koronan edelleen vaikuttaessa matkustuksen
maaraan ja alan tyollisyyteen. Taman vuoksi joitakin tilastoja ja aineistoja oli hankala
tulkita, koska tilanne on nyt hyvin erilainen, kuin muutama vuosi sitten on ollut.
Koronapandemian vaikutukset tulevat nakymaan viiveella erilaisissa tilastoissa.
Kansainvalisen rekrytoinnin tarpeen ja ajankohtaisuuden huomasi eri tiedotusvalineita
seuraamalla. Seurasin aiheesta kaytavaa keskustelua, ja odotan mielenkiinnolla

minkalaisia ratkaisuehdotuksia Suomen tydvoiman tarpeeseen ehdotetaan jatkossa.

Selkeampi aikataulutus, erityisesti kyselylomakkeen lahetykseen liittyvissa
yksityiskohdissa, olisi ollut tarpeen suunnitella paremmin etukateen. Kyselylomake
valmistui hieman myohassa tavoiteaikaan nahden, ja sen lisaksi kyselylomakkeen
lahetystapa vaihtui alun perin suunnitellusta sahkopostista uutiskirjeeseen, ja myohemmin
takaisin sahkopostiin, joka aiheutti jonkin verran lisatyota. Tama vaikutti aikataulussa
pysymiseen, mutta opin tasta kuitenkin, kuinka suhtautua yllattaviin esteisiin ja

muutoksiin, ja pystyin edistamaan opinnaytetyota muilta osin.

Kyselytutkimuksen teko oli tyoladmpaa, kuin aluksi ajattelin. Kysymysten asettelu ja
sanojen muotoilu vei paljon aikaa, ja aiheutti epavarmuutta. Vastausten analysointi ol
suhteellisen nopeaa, mutta minulla ei ollut aikaisempaa kokemusta aineiston kasittelysta

ja analysoinnista, joten siihen perehtyminen oli hidasta. Tyon valmistumista hidastutti
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my0s toiseen tutkimusmenetelmaan perehtyminen tyén loppuvaiheessa, ja
teemahaastatteluiden jarjestaminen viimehetkilla vaikutti aikataulussa pysymiseen, ja
aiheutti lopussa epatietoisuutta, valmistuuko tyd ajoissa. Kaikista vastoinkdymisista
huolimatta koen tehneeni parhaani tutkimuksen suorittamisessa loppuun, ja olen

tyytyvainen lopputulokseen.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomakkeen saate
Hei,

Olen Haaga-Helia ammattikorkeakoulun matkailun liikkeenjohdon opiskelija. Teen
opinnaytety6ta, jossa tutkin kansainvalisen tydvoiman rekrytointia Kuusamon
matkailuyrityksissa. Toivoisin sinulta vastausta lyhyeen kyselytutkimukseen, jotta
saisimme ajankohtaista tietoa tamanhetkisesta tilanteesta. Kysely on tarkoitettu kaikille
Kuusamon matkailualan yrityksille riippumatta kansainvalisen rekrytoinnin kokemuksista.

Opinnaytetyoni toimeksiantaja on Naturpolis Oy.

Vastaaminen on anonyymia, eika yksittaisia vastaajia voida tunnistaa.

Yritysten yhteystiedot on keratty saatavilla olevista julkisista I&hteista.

Vastaaminen vie noin 5-10 minuuttia, vastaathan kyselyyn viimeistdan 20.4.2022.

Paaset vastaamaan kyselyyn tasta!

Kiitos paljon ajastasi!
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Liite 2. Kyselylomake

Kansainvalisen tyovoiman rekrytointi Kuusamon
matkailuyrityksissa

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!

Olen Haaga-Helian ammattikorkeakoulun matkailun liikkeenjohdon opiskelija. Tutkin
opinnaytetydssani kansainvalistd rekrytointia Kuusamon matkailuyrityksissa.
Opinndytetydn toimeksiantaja on Naturpolis Oy.

tulevia tydntekijditd, seka Suomessa asuvia ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd, jotka
eivit puhu sujuvaa suomen kielta.

Kyselyn vastaamiseen menee noin 5-10 minuuttia. Vastaaminen on anonyymia, eikd
yksittaisia vastaajia voida tunnistaa.

Kiitos paljon ajastasi

Meeri Levon
Haaga-Helian ammattikorkeakoulu
meeri.levon@myy. haaga-helia.fi

1. Yrityksenne toimiala? (voitte valita useamman vaihtoehdon)

[ ] Majoitus

[ ] Ravitsemus

[ ] Ohjelmapalvelu
[ ] Henkiléliikenne
[ ] Vuokrausteiminta
[ ] vahittaiskauppa

[ ] Muu matkailua tukeva toiminta

2. Yrityksenne liikevaihto?

() Alle 500 000 euroa
O 500 000- 2 milj.euroa
O Yli 2 milj.euroa

() En osaa sanoa



3. Yrityksenne henkilokunnan maard sesonkiaikaan?

() Alle 10 henkilga
() 10-20

() 21-50

() 51-100

() 101-250

() li 250

.......

viimeisen viiden vuoden aikana?

() Kyl
() E

O En osaa sanoa

() Kylia
() Ei

6. Kuinka monta kansainvalista tydntekijad yrityksessanne tyoskentelee
tdlld hetkelld?

s

7. Mikd on kansainvilisen tybvoiman osuus koko henkilokunnastanne?

()o20%

() 21-40 %
() 41-60 %
() 61-80 %
() 81-100 %
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8. Onko yrityksellanne ollut ongelmia kotimaisen tydvoiman rekrytoinnin
suhteen viimeisen viiden vuoden aikana?

() Kyl
() Ei

O En 0saa sanoa

9. Onko yrityksellanne ollut ongelmia kotimaisen tydvoiman rekrytoinnin
suhteen viimeisen puolen vuoden aikana?

() Kylia
() Ei

() En osaa sanoa

oli vaikea loytad?
1=ei yhtddn, Z=melko véhin, 3= melko paljon, 4=erittdin paljon

En osaa sanoca
Hakijan riittdmatan koulutus
Hakijan riittdmatdn tyékokemus
Hakijan puuttuvat taidot

{ajokortti, hygienipassi,
alkoholipassi yms.)

Hakijan riittdmatdn kielitaito
Tarjottuun tydaikaan liitoyvat

sy (osa-aikaisuus, sesonkityd,
vuorotyd yms.)

Tydmatkaan tai toimipaikan
sijaintiin liittyvat syyt
Palkkaan Liityvat syyt

Hakemusten puute

Jokin muu syy, mikad?

o 0000 O 0 O OO0 -
O 00 0O O O O OO0~
O 00 0O O O O 00«
O 00 O] O O O OO0 -
o o000 o O O O 00




61

11. Minkd maan kansalaisia asiakasryhmanne edustavat? (valitkaa kolme
suurinta asiakasryhmad)

[ ] suomi
[ ] Ruotsi
|:| Norja

[ ] venija
[] vir

[ ] Englanti
[ ] Espanja
[ ] saksa
[ ] Ranska

[ ] Alankomaat

D Jokin muu, mika?

Valitse enintddn 3 vaihtoehtoa
Valitut vaihtoehdot: O

12. Mink3 kielen osaamisen katsotte olevan tarpeellista asiakkaidenne
kanssa tydskennellessd? (voitte valita useamman vaihtoehdon)

[ ] jokin muu, mika

13. Onko suomen kielen osaaminen valttamatontd yrityksessanne?

() Kylia
() Ei

(") En osaa sanoa
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14. Onko yrityksenne hakenut kansainvilistd tygvoimaa viimeisen viiden
vuoden aikana?

() Kylia
() Ei

O En 0saa sanoa

15. Mitd rekrytointikanavaa yrityksenne on kdyttanyt tavoittaakseen
kansainvalisid tydntekijoitad? (voitte valita useamman vaihtoehdon)

[ ] omat verkkosivut

I:‘ Sosiaalinen media (esim. LinkedIn, Facebook)
mitkd kanavat?

[ ] TE-toimisto
[ ] EURES-verkosto

[ ] Rekrytointimessut tai -tapahtumat

D Internetissd toimiva tydnvalityssivusto (esim.
Monster), mikd sivusto?

|:| Rekrytointipalveluyritys (esim. Barona), mika
yritys?

|:| Henkildstdvuokrauspalvelu {(esim. StaffPoint),
mika yritys?

[ ] Lehti-ilmoitus

[ ] Oppilaitokset

[ ] Oman henkilastdn suhteet

[ ] Jokin muu, mika?

16. Miten arvioisitte kokemuksianne kansainvilisestd rekrytoinnista
yritykseenne?

Epaonnistuneitf] Erittiin
kokemuksia 1 10 onnistuneita
kokemuksia



17. Oletteko tarkoituksella kohdistaneet kansainvilista rekrytointia
johonkin tiettyyn maahan?

() Kylla, mihin?

() Ei

O En 0saa sanoa

18. Mistd maasta kansainvdliset tyontekijanne ovat kotoisin? (voitte valita
useamman vaihtoehdon)

[ ] Ruotsi
[ ] Norja
[ ] vendja
[ ] viro

[ ] saksa
[ ] Englanti

[ ] Jokin muu, mika?

|:| Kansainvilinen rekrytointi ei ole tuottanut tulosta

19. Voisiko yrityksenne harkita kansainvilisen tydntekijéan palkkaamista
tulevaisuudessa?

Ei lainkaan [} Erittdin
todennikdistd 1 10 todenndkdisesti
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20. Mitd haasteita kansainvilisen osaajan rekrytointi voisi aiheuttaa

yrityksellenne?

1=erittdin pieni haaste, 2=melko pieni haaste, 3=melko suuri haaste,

4=erittdin suuri haaste

Rekrytointiprosessin kesto lilan
pitkid

Rekrytointikanavan valinnan
vaikeus

Vaikeus lEytia sopivaa osaajaa
Tyoyhteisén rilttimitin kielitaito
Tyoyhteisen vastustus

Tyotehtivien oppimiseen meneva
aika

Oleskelulupaprosessiin litbyvat
vaiheet

Monikulttuurisuuteen Liithyvat
haastest

Asunnon laytaminen
Kotoutuminen paikkakunnalle

Jokin muu, mika?

=k
[

O 00 0O O 0000 O O
O 0O 0O 0O 0000 0 O
O 00 0O O 0000 O O
O 0O 0O 0O 0000 0 O

Las

™.

En osaa sanoa

O

OO0 O O O 000 O

21. Millaista tukea koette tarvitsevanne kansainviliseen rekrytointiin

liittyen?

o

22, Minkdlaisena ndette kansainvalisten tydntekijdoiden tulevaisuuden

Kuusamon matkailuyrityksissa?

[:} Kasvaa C} Pysyy ennallaan

C} Vahenee

23. Onko teilld kehitysehdotuksia liittyen kansainvilisen tyGvoiman

rekrytointiin?
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Liite 3. Haastattelurunko

- Onko teillda kokemusta kansainvalisista tyontekijoista yrityksessanne?
- Onko teilld ollut haasteita rekrytoida paikallista tai kotimaista henkilokuntaa?
- Miten olette tehneet/tekisitte kansainvalista rekrytointia?
o Kanavien valinta
o Kohdistaminen
o Kielitaito
o Asuminen ja likkuminen
- Mita haasteita kansainvalisen rekrytointi on aiheuttanut/voisi aiheuttaa?

- Minkalaista tukea tai apua tarvitsette liittyen kansainvaliseen rekrytointiin?

- Miten kehittaisitte kansainvalista rekrytointia Kuusamossa?
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