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Tiivistelmd

Artikkelissa tarkastellaan rekrytoinnin ongelmia ja haasteita seki niihin vastaamista tydvoimapulasta
kirsivilld aloilla, etenkin kaupan ja henkilokuljetuksen aloilla. Niille aloille rekrytoidaan maahan-
muuttajataustaisia tyontekijoitd, minkd vuoksi nikokulma tarkentuu erityisesti heiddn tydllistymi-
sensd ja rekrytointinsa haasteisiin ja ongelmiin. Aineisto koostuu henkilstdjohtamisen tehtivissi
toimivien haastatteluista. Nostamme analyysin perusteella esille keskeiset teemat eli ensiksi maa-
hanmuuttajataustaisten valmiudet tyonhakijoina ja tyontekijoini, toiseksi tyovoimaa rekrytoivien
organisaatioiden kiytinnot maahanmuuttajataustaisten rekrytoinnissa ja perehdytyksessi, sekid kol-
manneksi maahanmuuttajien asema yhteiskunnassa ja tydelimissa. Rekrytointi ei ole vain tekninen
valinta, vaan sitd kehystivit yhteiskunnan ja tydmarkkinoiden instituutiot ja kiytinnot sekd organi-
saatioon liittyvit ehdot. Ongelmiin seki niiden vastaamiseen keskittyvi analyysiosio jakaantuu kah-

teen osaan: ensinni rekrytoinnin ja tyonhaun prosesseihin seki toiseksi maahanmuuttajataustaisten

tyontekijoiden nikemiseen tydvoimareservina.

JoHnpanTO

Tyomarkkinoiden ongelmana on ollut
jo pitkdin sekd tyovoiman kysynnin ja
tarjonnan kohtaanto-ongelma etti tyo-
voimapula tietyilld aloilla (Kangasharju
ym. 2023). Ratkaisuna on ollut tyo-
mutta sen toteutuksesta ei ole ollut
poliittista yksimielisyyttd, silli maahan-
muuttoa sidtelevi polititkkka on vaih-
dellut hallitusten vaihtuessa (Larja &
Peltonen 2023, 10). Tyévoiman kysyn-
nin ja tarjonnan epitasapainon taustal-
la ovat tyomarkkinoiden muutokset,
tyonhakijoiden ja avointen tyopaikko-
jen vilisessi kohtaamisessa. Tydvoiman
kysynnin ja tarjonnan suhde seki maa-
hanmuuttajataustaisten asema ja mer-

kitys tyomarkkinoilla ja yhteiskunnassa
nakyvit erityisesti tybvoimapulasta kir-
sivien alojen rekrytoinnissa.

Tyovoiman tarjonnan ja kysynnin viali-
nen suhde vaihtelee aloittain ja ammat-
tiryhmittiin. Tietyilld aloilla on vaike-
uksia saada riittivisti hakijoita avoimiin
tyopaikkoihin ja niilld aloilla vaikeasti
tiytettivien tyopaikkojen osuus avoi-
mista paikoista on kasvanut viimeisen
kymmenen vuoden aikana (Kiviholma
& Kauhanen 2020). Tyémarkkinoilla
on pulaa henkilGstosta erityisesti sosi-
aali- ja terveys-, ravintola-, myynti- ja
kuljetusalalla  (ks.Tyovoimabarometri
2024). Kiviholman ja Kauhasen (2020,
12-24) mukaan vaikeasti tiytettivien

voi olla todellisia rekrytointivaikeuk-
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sla, mutta my0s tyonantajien odotusten
ja hakijoiden ominaisuuksien vilinen
episuhta.

Vieston ikdidntyy ja elikdityy, ja maa-
hanmuuttajataustaisten ~ osuus  tyo-
voimasta  kasvaa. Maahanmuuttaja-
taustaisten tyOllisten osuus kaikista
tyollisistd onkin kymmenessi vuodessa
miltei kaksinkertaistunut (Kangasharju
ym. 2023). Kun vuonna 2010 heidin
osuutensa Suomen tyollisisti oli 3,9
prosenttia, vastaava osuus vuonna 2020
oli 7,5 prosenttia. Miirillisesti eniten
maahanmuuttajataustaisia tyoskentelee
myyntityontekijoini ja erityisasiantun-
tijoina, ja erityisesti heidin osuutensa
tyovoimapulasta kirsivilli aloilla on kas-
vanut (Kangasharju ym. 2023, 5).Vuon-
na 2020 maahanmuuttajataustaisten
osuus palvelu- ja myyntityontekijoistd
oli 8,3 ja prosessi- ja kuljetustyonteki-
joista 7,8 prosenttia (Kangasharju ym.
2023).Vaikka maahanmuuttajataustais-
tyovoimapalveluita ja kansalliskielten
opetusta, heiddn tyollisyystilanteensa
el ole kohentunut odotetusti. Heidan
tyollistymisongelmistaan  on  tuotettu
tutkimustietoa, joka on muun muas-
sa koskenut etnisen taustan mukaista
segregaatiota tyomarkkinoilla. Rekry-
tointia eli porttia tydsuhteeseen on tut-
kittu vihemmin.

Oletamme  rekrytointiin  tiivistyvin
tyohonoton lisiksi my6s yhteiskuntata-
son 1lmio6itd, koska muun muassa segre-
gaatioon liittyy tyonhakijoiden ja -teki-
joiden tausta. Timin vuoksi pidimme
rekrytointia oivallisena tutkimuskoh-
teena, kun tavoitteena on valottaa ilmi-
otd laajemmassa yhteiskunnallisessa ke-
hyksessi. Kiinnostuksemme kohteena
on rekrytoinnin haasteet ja ongelmat

sekd niihin vastaaminen kaupan ja hen-
kilokuljetuksen aloilla, joilla koetaan
pulaa ty6voimasta ja joille rekrytoidaan
maahanmuuttajataustaisia tyonhakijoi-
ta. Tarkastelemme ensin kirjallisuuskat-
sauksen valossa tyovoimapulaa, tyGvoi-
makapeikkoja ja rekrytointia ja niiden
vilisid suhteita ja maahanmuuttajataus-
taisia tastd nikokulmasta. Tarkoituksena
on tuottaa kehys empiirisen analyysin
tuloksille ja tulkinnoille. Tutkimuskysy-
myksemme ovat:

1. Millaisia haasteita ja ongelmia
maahanmuuttajataustaisten rekry-
toinnissa myyntityohon tai henki-
lokuljetustyohon ilmenee?

2. Milld tavoin ongelmiin ja haastei-
siln on pyritty vastaamaan? Ovatko
nami tavat helpottaneet maahan-
muuttajataustaisten rekrytointia?

TyYOGVOIMAPULA, TYOVOIMAKAPEIKKO
VAI REKRYTOINTIONGELMA? MYYNTI
JA HENKILOSTOKULJETUS
TARKASTELUN KOHTEENA

Tyovoimapulan aste ja rekrytoinnin
ongelmat vaihtelevat aloittain, amma-
teittain, alueittain ja viestoryhmittdin.
Toisin sanoen tyovoiman kysynti ja
tarjonta  eivit kohtaa parhaimmalla
mahdollisella tavalla ammatillisilla ja
alueellisilla  tydmarkkinoilla ja lisaksi
ikdantyvin tyvoiman kysyntd on usein
tarjontaa vihiisempdi. TyGvoimapula,
tyovoimakapeikko ja rekrytointiongel-
ma kuvaavat vajausta tydvoimasta tai
tyontekijoistd, mutta ne edustavat ku-
kin erityistd nikokulmaa tihin ongel-
maan. Ne kisittelevit tydmarkkinoiden
toimivuutta tyovoiman kysynnin ja
tarjonnan nikokulmasta. Tyvoimapula,
tyovoimakapeikko ja rekrytointiongel-
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ma kytkeytyvit toisiinsa. Esimerkiksi
ammatillisilla tydmarkkinoilla vallitse-
va pula myyjistd heijastuu rekrytoinnin
haasteiksi saada riittivisti patevai hen-
kilokuntaa.

Tyovoimapulan katsotaan olevan seu-
rausta tybvoiman niukasta tarjonnasta
suhteessa kysyntiin, minki seuraukse-
viholma & Kauhanen 2020). Tietyilld
toimialoilla, ammattialoilla ja alueilla
vallitsevaa pulaa tydvoimasta kutsutaan
taas tyovoimakapeikoksi (Kauhanen
ym. 2018). Rekrytointiongelmista on
kyse, kun avoimia tyopaikkoja on vai-
kea saada tdytettyd, mutta lopulta paikat
kuitenkin saadaan taytettyd (Kiviholma
& Kauhanen 2020).Tyomarkkinoiden
dynamiikan eli tydvoiman kysynnin
ja tarjonnan muutosten lisiksi kyse on
yhteiskunnassa harjoitetuista polititkan
lajeista eli erityisesti tyopolitiikasta,
maahanmuuttopolitiikasta ja  koulu-
tuspolititkasta sekd tyoorganisaatioiden
henkil6stostrategioista.

[Imakunnaksen ja kumppaneiden mu-
kaan (2013) tyovoimapulan taustalla
ovat tilanteet, joissa seuraavat edelly-
tykset eivit tayty: tyottdmien ja avoin-
ten tyopaikkojen ammatillinen yh-
teensopivuus, alueellinen tydpaikkojen
tarjonnan ja kysynnian yhteensopivuus,
tiedottamisen oikea kohdentuminen
ja vastaanotto, palkkataso, tyovoiman
kohtuullinen pysyvyys ja tyOnantaja-
tarkastellaan yleensd erillisind ilmidina,
mutta Ruhsin ja Andersonin (2010)
mukaan ne ovat vuorovaikutuksessa
keskendin. Tydvoiman kysynnin sijaan
kysymys on siitd, millaista tyovoimaa
tyOnantajat olettavat saavansa avoi-
miin tybpaikkoihin (Ruhs & Anderson

2010). Tyovoiman tarjonta puolestaan
sopeutuu niihin  tyonantajan nike-
myksiin saatavilla olevasta tyGvoimasta,
miki hetjastuu tydmarkkinoiden tasolla
segregaation vahvistumiseksi (Anttila
& Oinas 2023) ja organisaatioiden ta-
solla rekrytoinnin kiytinnoiksi. Toisin
sanoen tyonhakijat sopeuttavat tyénha-
kunsa vain sellaisille aloille ja organisaa-
tioihin, joihin olettavat olevan mahdol-

lista tyollistya.

Tyovoiman saatavuudessa kyse on laa-
jasta ilmidstd (Kauhanen ym. 2018;
Ruhs & Anderson 2010), johon vaikut-
tavat tyon sosiaalinen ympiristd, tyon
kysynnin ja tarjonnan vilinen suhde,
tyon muotoilu sekd yhteiskunnan pal-
velujarjestelmien kuten lastenhoito-
palveluiden ja kattavan julkisen litken-
teen merkitys tyovoiman tarjonnassa.
Inhimillisten ja sosiaalisten tarpeiden
merkitys on myds usein unohdettu,
kun selitysmallissa on painotettu yksi-
puolisesti taloutta ja palkkatasoa. Inhi-
milliselld tasolla tyon sosiaalinen kon-
teksti on merkittiva, kuten esimerkiksi
tyon sopivuuden arviointi sukupuolen
nikokulmasta ja tydn sosiaalinen status
(Ruhs & Anderson 2010). Lisiksi tyon-
hakijoiden elimantilanteeseen littyvit
ehdot, kuten perheen edellyttimi hoi-
va, muotoilevat mahdollisuuksia osal-
listua tySelimiin. Elimintilanteeseen
liittyvit ehdot ja tydn sosiaalinen kon-
teksti voivat sukupuolittaa valintoja.

Tyovoimakapeikot koskevat ammatti-
aloja tai maantieteellisid alueita, joissa
koetaan vaikeuksia saada tyonhakijoita
avoimiin tyopaikkoihin. Taustana tyo-
voimapulaan tietyilli ammattialoilla on
usein tietynlaiset piirteet tydsuhteissa.
Niihin tyosuhteisiin kasaantuu huo-
nosti motivoivia piirteitd, kuten vas-
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tentahtoinen osa-aikatyé ja vuorotyo
(Kiviholma & Kauhanen 2020). Tyo-
markkinatason kitka tyévoiman kysyn-
nin ja tarjonnan vililli ja tydvoimaka-
peikot voivat olla yhteydessi toisiinsa,
kun tyomarkkinoiden epitasapainoti-
lat heijastuvat tyovoiman saatavuu-
teen erityisesti tietyilli aloilla (Kau-
hanen ym. 2018). Esimerkiksi vieston
pieneneminen voivat kirjistyd pulak-
si henkilokunnasta erityisesti sellaisilla
ammattialoilla, joilla on ollut vaikeuk-
sia saada henkil6stod, kuten terveyden-
huoltoaloilla.

Tarkastelumme kohteena olevat am-
mattialat eli henkildkuljetuksen am-
mattialalla  linja-autonkuljettajat  ja
litketoiminta- ja hallintoalalla myyjit
edustavat aloja, joilla on maan joillakin
alueilla samanaikaista tyovoiman vaja-
usta ja ylitarjontaa (Larja & Peltonen
2023). Nailld ammattialoilla on joilla-
kin alueilla vajausta tyGvoimasta, mutta
el samassa mitassa kuin esimerkiksi so-
staali- ja terveysalalla. Linja-auton kul-
jettajia ja raitiotievaunujen kuljettajia
on Suomessa noin 11 000. Tyévoiman
kysynti on litkenteen ja logistitkan alal-
la tyopaikkojen mairilld mitaten kor-
keampaa (5 %) kaikkien alojen keskiar-
voon (4 %) verrattuna. Samanaikaisesti
tyottomyys on alalla kuitenkin keski-
miiridistd korkeammalla tasolla (10 %
vs. 8 % kaikki toimialat yhteensi), joten
tilannetta luonnehditaan kohtaanto-
ongelmaksi (Larja & Peltonen 2023,
218-223). Alan kohtaanto-ongelmaan
ei ole vyksiselitteisti, tyonhakijoihin
Littyvad syytd. Tyollistymisen riskiksi
katsotaan yli 55-vuotiaiden osuus tyot-
tomistd tyonhakijoista ja litkenteen ja
logistitkan alalla tdmd riski on keski-
mairiistd suurempi (Larja & Peltonen

2023, 218-223). Myyjien kysynnin ja
tarjonnan suhde on melko lihelld maan
keskiarvoa (Larja & Peltonen 2023,
205-211). Alalla erilaisten tyollistymis-
pi, silld tyonhakijoista keskimadriistd
useampi on yli 55-vuotias, pitkiaikais-
tyoton ja matalasti koulutettu (Larja &
Peltonen 2023,205-211).

Rekrytointi tyovoiman hankintana ja por-
tinvartijana

Rekrytoinnissa keskeinen kriteeri on
osaaminen, jolla voidaan tarkoittaa
koulutuksen ja tyokokemuksen kei-
noin karttuvia taitoja ja tietoja. Amma-
tillisten taitojen lisiksi sosiaalisesti mai-
rittyvit taidot voivat viitata esimerkiksi
vuorovaikutustaitoihin ja henkilokoh-
taisiin ominaisuuksiin ja jopa yksilon
olemukseen ammatillisesti miirittyvi-
en taitojen lisiksi (Koivunen 2016).

Tyontekijalta  edellytettaviin - ominai-
suuksiin voidaan lukea my6s tydnanta-
jan odotus siitd, ettd tyontekijit pitavit
tiettyjd tyon piirteiti hyviksyttivinid
(Belt & Richardson 2005). Esimerkiksi
joustavuuden toistuminen tydnantaji-
en toiveissa kertoo halusta rekrytoida
yhteiskykyisid ja sopeutuvia henkil6i-
ti tyOsuhteeseen (Belt & Richardson
2005). Tiamankaltaisten taitojen tai
ominaisuuksien merkityksellisyys vaih-
telee ammateittain ja aloittain.

Huolimatta rekrytoinnin menetelmi-
en kehittimisestd tydhonoton kiytin-
toihin voi liittyd piirteitd, jotka eivit
tue uudenlaisia mahdollisuuksia etsid
tyovoimaa erityisesti hakijapulasta kir-
sivilla aloilla. Rekrytointivaikeuksien
taustalla voi olla rekrytoivaan organi-
saatioon ja tyohonoton menetelmiin
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liittyvien piirteiden lisiksi yhteiskun-
taan ja tyomarkkinoihin liittyvid pul-
mia kuten puutteelliset lastenhoitopal-
velut vuorotydti tekeville. Polititkan
muutokset vaikuttavat vilillisesti tyo-
voiman tarjontaan, josta esimerkkini
on tydperdisen maahanmuuton siinte-
lyn muutokset.

liittya organisaation toimialaan tyo-
voimakapeikkoalana, joihin kasaantuu
huonosti motivoiva piirteitd, kuten
vastentahtoinen osa-aikatyo ja vuoro-
ty0. Suomessa osa-aikatyon vastentah-
toisuus on verrattain yleistd tietyilld
aloilla (Anttila & Oinas 2023). Muissa
Pohjoismaissa osa-aikatyé on yleisem-
pdi kuin Suomessa (Anttila & Oinas
2023, 57). Tami on osin seurausta toi-
meentuloa turvaavista sosiaalipolititkan
linjauksista. Esimerkiksi Ruotsissa osa-
aikaty6hon littyvid lainsiddantod ja so-
siaalipolititkkaa on kehitetty 1970-lu-
vulta ldhtien tavoitteena perheen ja
tyon yhdistiminen (Gronlund & Oun
2018).Vuorotyd taas on tydntekijoiden
terveyden ja sosiaalisen elimin niko-
kulmasta ongelmallinen (Anttila & Oi-
nas 2023).

Tarkastelumme kohteena olevilla kau-
pan ja myynnin seki henkilokulje-
tuksen aloilla tyohon sisiltyy huonosti
motivoivia piirteitd, mikid vaikeuttaa
rekrytointia. Kauhasen ja kumppanei-
den (2018) mukaan kaupan ja myynti-
tyon alalla yhdistyvit matala palkkataso,
(vastentahtoinen) osa-aikatyd ja keski-
vertoa useammin tyosuhteen lyhyt kes-
to ja tyontekijoiden vaihtuvuus. Nii-
den huonosti motivoivien piirteiden
mairid ja hidastaa niiden tiyttymista.
Henkilokuljetuksen alalla vuoroty6 ja

tyon luonne ovat yhteydessi rekrytoin-
nin haasteellisuuteen (Kauhanen ym.
2018). Organisaatiotason toimenpiteil-
I3 voidaan kuitenkin parantaa kilpai-
lua tyovoimasta nostamalla palkkatasoa
(Ruhs & Anderson 2010; Kauhanen
ym. 2018; Kiviholma & Kauhanen
2020) ja parantamalla tydoloja tyovoi-
mavajauksesta kirsivilld aloilla (Barnow
ym. 2013).

Maahanmuuttajataustaisia on  pidet-
ty tirkeini tySvoimapulan helpotta-
jina yhteiskunnallisessa keskustelussa.
Suomessa viestorakenteen muutos ja
tietyilld aloilla wvallitseva pula tyonte-
kijoistd on lisinnyt erityisesti suurissa
kaupungeissa maahanmuuttajataustais-
ten osuutta tyOvoimavajauksesta kir-
sivilli aloilla. Siirrymme  seuraavaksi
tarkastelemaan  maahanmuuttajataus-
taisia tyonhakijoina rekrytoinnissa, ja
tarkastelun taustana ovat jo edelld esille
tulleet epitasapainotilat tydvoiman ky-
synnissa ja tarjonnassa.

MAAHANMUUTTAJATAUSTAISET
TYOVOIMANA MUTTA MYOS
YHTEISKUNNAN JASENINA

Maahanmuuttajataustaisten tyovoi-
maan osallistumista tarkastellaan usein
tyomarkkinoiden tarpeiden nikokul-
masta vain tyévoimapulan helpottajana,
miki ohjaa heitd tyollistymiin kapeasti
vain tybvoimakapeikkoaloille. Ruhsin
ja Andersonin (2010) mukaan tyo-
markkinoiden tarpeet -kisite on on-
gelmallinen, silli se ei valota tyGvoiman
kysynnin ja tarjonnan vilisen suhteen
monitahoisuutta  ristiriitaisuuksineen.
Ristiriitaa on kisityksissd siitd, mitd
ulkomaalaistaustaiset osaavat ja mitd
heidin pitdisi osata vastatakseen tyo-
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voimavajaukseen sellaisilla aloilla, joil-

ta paikallinen tyovoima on vetdytynyt.

Maahanmuuttajataustaiset  sijoittuvat
usein tasoaan matalampaa osaamista
vaativiin tehtiviin (Baumgartner 2023)
ja heitd ohjataan usein palveluissa ja
koulutuksessa sukupuolittuneiden tyo-
markkinoiden mukaisesti tyomarkki-
noille (Koivunen 2023).

Maahanmuuttajataustaisten  ohjaami-
nen yksipuolisesti tydvoimakapeikko-
aloille riippumatta heidin osaamises-

segregaatiota (Ruhs & Anderson 2010).

Tyonantajat saattavat suosia tietty-
ja etnisid ryhmid, joiden he ajattelevat
sitoutuvan tyohon kantaviestod vah-
vemmin ja sopeutuvan tyon haastaviin
ehtoihin sujuvammin (Ruhs & Ander-
son 2010). Tami segregaatio edistdd ja
yllapitia matalaa palkkatasoa, haasta-
via tyon ehtoja sekd matalan statuksen
osatyomarkkinoiden tai ammattialojen
syntymistd, jolloin uudetkin tydnte-
kijit  rekrytoituvat maahanmuutta-
jataustaisista hakijoista (Wickham &
Bruff 2008). Sen seurauksena maa-
hanmuuttajataustaiset  tyoskentelevit
keskimairdistd useammin  erilaisissa
joustavissa prekaareissa toissi  (Ojala
ym.  2024). Maahanmuuttajataustais-
ten osuus tarkastelun kohteena olevista
myynti- ja kuljetustyotekijoistd on kas-
vanut 10 vuodessa (Kangasharju ym.
2023). Kummallakin alalla tyon laadus-
sa on pulmia ja osin myds prekaareja
piirteitd (Kauhanen ym. 2018), miki
lisd4 rekrytoinnin haasteellisuutta.

Maahanmuuttajataustaisten nakeminen
vain ty6voimana (Ruhs & Andersen
2010) voi vilillisesti haitata my0s hei-
din tyollistymistidan ja hakeutumistaan
tyomarkkinoille esimerkiksi seuraavalla

tavalla. Institutionaalisesta nakokulmas-
ta yhteiskuntapolititkka ja yhteiskun-
nan palvelut lomittuvat yhdessi sosi-
aalisesti midrittyvien suhteiden kanssa
tyovoiman kysynnin ja tarjonnan vi-
liseen suhteeseen (Ruhs & Andersen
2010). Hyvini esimerkkini on maa-
hanmuuttajataustaisten ditien hakeutu-
minen tyohon, joka edellyttid sellaisia
palveluita, jotka mahdollistavat perheen
ja tyon yhdistimisen kuten riittivin
kattavat lastenhoidon palvelut. Larjan
(2019) mukaan Suomessa maahan-
muuttajataustaisten naisten osallistu-
minen tySelimiin onkin selvisti vi-

hiisempadd kuin muissa Pohjoismaissa:

syitd tihin voidaan 10ytid niin tyovoi-
mapalveluiden puutteellisuuksista kuin
kotihoidon tuen tyohon hakeutumista
vihentavistd vaikutuksista.

Etnisen taustan mukainen segregaatio
nikyy konkreettisesti organisaatioiden
henkil6stostrategioissa  ja  rekrytoin-
timenetelmissi. Rekrytoinnin  kiy-
tintdjen on havaittu olevan erityisen
kaavamaisia ja jiykkid maahanmuutta-
jataustaisten tyohonotossa ja timin on
johtanut myo6s syrjintian (Forsander
2002). Kaavamaisuutta on muun mu-
assa nakemys maahanmuuttajataustais-
ten ammatillisesta sopivuudesta (esim.
Ruhs & Anderson 2010; Forsander
2002). Tutkimusten mukaan maahan-
muuttajataustaiset, erityisesti ei-linsi-
maalaisista kulttuureista tulevat, saavat
kutsuja rekrytointihaastatteluun har-
vemmin kuin voitaisiin odottaa heidin
osaamisensa perusteella (Ahmad 2019).

Rekrytoinnissa on myds kyse tyonan-
tajien epivarmuuksien minimoimisen
strategiasta. Rekrytoinnissa on yleistd
suosia samankaltaisia tyonhakijoita kuin
rekrytoija ja rekrytoivan organisaation
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tyontekijit ovat (Blackmore & Rahimi
2019), ja kotimaisen koulutusinstituu-
tin myontimiin tutkintotodistukseen
luotetaan helpommin kuin ulkomaisen
koulutusinstituutin mydntimain (For-
sander 2002). Muissa EU-maissa suori-
tetut tutkinnot voidaan toki tunnustaa
Suomessa kelpoisiksi erityisen menet-
telyn kautta, miki ei koske alueen ul-
kopuolella suoritettuja tutkintoja.

Rekrytoinnin kaavamaisuuden on ha-
vaittu  liittyvin  kielitaitovaatimusten
muotoiluun ja sithen vilillisesti liitty-
viin oletuksiin ja kiytintoihin. Tutki-
muksissa keskeiseksi ongelmaksi tyol-
listymisessd on mainittu puutteellinen
kansalliskielten  taito  (Baumgartner
2023). Kielitaitovaatimusten taustalle
voi kitkeytyd kuitenkin myo6s syrjintid
(Rask ym. 2018). Syrjinti voi tulla esil-
le eri tavoin, esimerkiksi tyonantajien
vaatimukset taydellisestd suomen kielen
taidosta tehtivin luonteesta riippumat-
ta. Kansalliskielten taidon merkitys on
kuitenkin laajempi kuin vain katego-
rinen taidon tai tiedon puutteen mai-
ritys, silli se liittyy tyomarkkinoiden
rakenteisiin ja tySelimin kiytintoihin.
Larjan (2019) mukaan maahanmuutta-
jataustaisten naisten suomen kielen tai-
to on hieman parempi verrattuna maa-
hanmuuttajataustaisiin miehiin ja sen
merkitys tulee esille heidin sijoittumi-
sessaan  usein asiakaspalvelutehtiviin,
kun miehet tyoskentelevit usein tek-
niikan ja rakentamisen ja kuljetusalan
tehtivissd. Toisin sanoen sukupuolen
mukaan segregoituneet tyomarkkinat
kytkeytyvit sukupuolten kielitaidon ja
kielitaitovaatimusten sukupuolittunei-
suuteen. (Larja 2019.)

Rekrytoinnin jiykkyyksii on tuotu
esille ja kehitetty menetelmii niithin

vastaamiseksi.  Kielitaitovaatimuksiin
sisiltyvien vinoumien korjaamiseksi
on ehdotettu vaatimusten joustavoit-
ym. 2020). Suomen kielen taitovaa-
timuksista joustetaan ravintola-alalla,
mutta kaupan alalla kehitys on ollut
hitaampaa. Kuljetusalan ammattitut-
kinnon linja-auton osatutkintoon vaa-
ditaan suomen kielen peruskielitai-
totasoa (B1.1). TyOorganisaatioissa on
kiinnitetty huomiota maahanmuut-
tajataustaisten integroimiseksi tyoyh-
teiséthin muun muassa tyoyhteisdjen
monimuotoisuusstrategioilla (Bergbom
ym. 2020). Tyohonotossa monimuotoi-
suusstrategia voi tarkoittaa esimerkiksi
anonyymii rekrytointia. TAmin kirjal-
lisuuskatsauksen tarkoitus on pohjustaa
analyysidimme osoittamalla rekrytoin-
nin haasteiden taustalla olevia yhteis-
kunnan ja tydmarkkinoiden rakenteel-
lisia piirteita.

TUTKIMUKSEN AINEISTO JA MENETELMAT

Aineistonkeruumme tarkoituksena
oli koota nikemyksii henkilostod rek-
rytoivien vyritysten ja HR-palveluita
tarjoavien  yritysten asiantuntijoilta.
Yksi haastateltavista oli rekrytoinnista
vastaava johtaja kaupan monialayri-
tyksessi. Henkilokuljetusalan haasta-
teltavista yksi oli HR-johtaja ja kaksi
sivutoimisesti rekrytoinnista vastaavaa
topalveluyritysten kolme haastatelta-
vaa vastasivat yritysten rekrytointipal-
velusta ja tydllistimisvalmentamisesta.
Haastateltavista viisi oli naisia ja kaksi
miehid. Aineisto koostuu seitsemistd
haastattelusta, joista kukin kesti noin
tunnin.



Haastatteluiden paiteemat olivat rekry-
tointiprosessin, menetelmien ja kiytin-
tojen kuvaus, rekrytoinnin haasteet ja
ongelmat eli sopivan henkil6stén saa-
tavuus ja houkuttelu suhteessa haussa
oleviin tehtaviin sekid tyonhakijoiden
tyonhakuosaaminen sekd ratkaisujen
kehittaminen rekrytoinnin haasteisiin.
Haastatteluissa ei ollut tavoitteena pa-
neutua erityisesti maahanmuuttajataus-
taisten rekrytointiin. Maahanmuuttaja-
taustaiset tyonhakijoina ja tydvoimana
tulivat kuitenkin haastattelupuheessa
toistuvasti esille erityisesti puhuttaessa
rekrytoinnin haasteista ja ongelmista.
Taustana tilld puheelle oli haastatelta-
vien ilmaisema pula tyonhakijoista ja
turvautuminen maahanmuuttajataus-
taisiin pulan ratkaisijana. Keskityimme
analyysissi maahanmuuttajataustaisten
rekrytointiin, koska se toi esille rekry-
toinnin yhteiskunnallisen ulottuvuu-
den tyomarkkinoiden ja organisaatioi-
den rakenteissa ja kiytinnoissa.

Analyysissa erottuivat joiltain osin vain
rekrytoinnin tehtdvissd toimivien ja
toiseksi rekrytoinnin seki tydnhaun
valmennuksen tehtivissi toimivien ni-
kemykset. Vain rekrytoinnin parissa
tyoskentelevien nikemykset olivat tyon-
hakijoita ja tyonhakemista koskevissa
kysymyksissd  suoraviivaisempia kuin
seki rekrytointia ettd tyonhaun valmen-
nusta tyokseen tekevien. Jalkimmiisen
ryhmin nakemyksissd oli enemmin esil-
14 maahanmuuttajataustaisten lahtokoh-
tia ja tarpeita tyonhaussa.

Haastatteluaineiston — analyysissi  so-
velsimme  sisiltdanalyysimenetelmia
kriittisen  realismin  lihtokohdista.
Kriittinen realismi pohjautuu tietoon,
jossa hyodynnetiin sekd diskursseja
ettd diskursseista riippumatonta todel-

lisuutta.Vaikka ithmiset luovat sosiaalista
todellisuutta diskursiivisilla kdytinnoil-
l4, tutkimuksessa diskursseista riippu-
mattoman todellisuuden  sivuuttami-
nen kaventaa oleellisesti saatavaa tietoa
tutkimuskohteesta  (Kuusela  2006).
Danemarkin ja kumppaneiden mukaan
(2002, 50-60) diskurssien ulkopuolella
olevat yhteiskunnallisen todellisuuden
rakenteet ovat merkityksellisia seu-
raavalla tavalla: niisti syntyy mekanis-
meja, jotka sopivien ehtojen ja olojen
vallitessa luovat taipumuksia jonkin
ilmion tai tapahtuman toteutumiselle.
Diskursseilla ja niistd riippumattomalla
todellisuudella on keskindisid yhteyksid
(Potter & Lopez 2001, 19-21).

Haastatteluaineiston analyysissd koodas-
imme maahanmuuttajataustaisten rek-
rytoinnin haasteet ja ongelmat kolmeksi
kategoriaksi: ensinnikin maahanmuut-
tajataustaisten valmiudet tyonhakijoi-
na ja tyontekijoini, toiseksi tyovoimaa
rekrytoivien organisaatioiden kiytin-
nét maahanmuuttajataustaisten rekry-
toinnissa sekd perehdytyksessi, ja kol-
manneksi  maahanmuuttajataustaisten
asema yhteiskunnassa ja tyOeldmassa.
Nimi kolme kategoriaa kytkeytyivit
toisiinsa. Esimerkiksi haastateltavat ji-
sensivit suomen kielen puutetta usein
tyollistymisen esteeksi (maahanmuut-
tajataustaisten valmiudet tyonhakijoina
ja tyontekijoind), mutta tyovoimaa rek-
koskevassa puheessa sitd kisiteltiin myos
rekrytoivien organisaatioiden jiykkyy-
tend kielitaitovaatimusten muotoilussa.
Maahanmuuttajataustaisten asema yh-
teiskunnassa ja tyoeldmissd -kategori-
assa se puolestaan nihtiin kiytintoni,
jonka kautta tydomarkkinat segregoitu-
vat tyontekijoiden etnisen taustan mu-
kaisesti.
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Koodasimme rekrytoijien ilmaisemat
kehittimisideat alakategorioiksi edel-
li kuvattuihin kolmeen kategoriaan,
esimerkiksi kulttuurisensitiiviset me-
netelmit vastauksena kielitaidon haas-
teisiin. Sovelsimme kriittisen realismin
lihestymistapaa kielitaitoon liittyvan
haasteellisuuden jisentimisessi. Haas-
teellisuus tuli esille eri nikokulmista
ponnistavassa puhunnassa seuraavasti.
Kielitaidon puutteellisuuden diskurssi
toistui usein maahanmuuttajataustais-
ten tyollistymisen esteend, milld sindnsi
on kosketus diskurssien ulkopuoliseen
todellisuuteen. Maahanmuuttajataus-
taisten tyonhakemus ei aina vastaa in-
stitutionalisoitunutta tapaa kirjoittaa
hakemus, koska kielitaidon karttumi-
nen on pitkdaikainen prosessi. Kielitai-
don puutteellisuus on kuitenkin usein
ongelmakeskeiseen puhuntaan kiinnit-
tynyt diskurssi, silli tutkimusten mu-
kaan kielitaitovaatimukset asetetaan
toisinaan korkeammaksi kuin haettava
tehtivi edellyttiisi (Rask ym. 2018).
Myonteinen diskurssi maahanmuut-
tajataustaisten suomen kielestd taas on
toive yhteiskunnan ja kansalaisten so-
peutumisesta eri tavoin suomea puhu-
viin. Silli on diskurssin ulkopuolella
oleva todellisuusvastineensa edelld ku-
vatussa organisaatioiden monimuotoi-
suusstrategiassa ja sen noudattamisessa
(Bergbom ym. 2020).

Aineiston analyysi on riittivd kvalita-
tilviseen tutkimusotteeseen, mutta sen
selitysvoima on rajallinen. Rekrytoin-
nin prosessissa on mukana myds lii-
ketoiminnan tavoitteet ja menetelmit
sekd organisaation toimintaymparisto,
joita emme tissd artikkelissa pystyneet
lukea rekrytointia tyokseen tekevien
nikemykseni tutkittavista teemoista.

Kiteytimme analyysin kahteen osioon:
rekrytoinnin ja tyonhaun prosesseiksi
sekd maahanmuuttajataustaisten  tyo-
voimaluonteeseen.

REKRYTOINNIN JA TYONHAUN PROSESSIT

Kielitaidon neuvoteltavuus

Haastateltavat nostivat esille keskeiseni
rekrytoinnin haasteena kansalliskielten
merkityksen, silli sen puutteellisuus
ehkiisee heidin mukaansa tyollistymis-
ti. He pitiviat kuitenkin tarpeellisena
kohtuullistaa ja tarkentaa kielitaitovaa-
timuksia tehtivin mukaiseksi seuraa-
vasti:

Ja taas varsinaisessa tydssd ei niin paljon
suomen kielti tarvitse. Ainoo, missd tarvii
on se, ettd ymmartdd, meilld on tyoskente-
lykieli toistaseks suomi, ymmdrtdd ohjeet ja
perehdytysmateriaalit. Ja tietenkin, jos lii-
kentees sattuu jotain, onnettomuus tai ajaa
vaikka harhaan tai matkustajalle sattuu
Jjotain niin sillonhan suomen kielen taitoo
tarvitaan. Mut et tihdnkin md luulen, et me
Joudutaan tulevina vuosina miettiin tukipu-
helinnumeroo tai tulkkausrinkid tai muuta,
Joka ois saatavilla tantyyppisissa tilanteissa.
Henkilokuljetusyritys, HR —johtaja

Pohdinnoissa tulivat esille niin rek-
rytointiin, organisatoriseen  kehyk-
seen kuin yhteiskuntaankin littyvit
nikokulmat. Organisatoriset joustot
saattoivat sisaltdd tyonteon yhteydessi
kielitaidon karttumisen ja ylli olevan
lainauksen mukaisesti my6s mahdolli-
suudet uusiin teknisiin apuvilineisiin.
Haastateltavat nostivat esille my6s yh-
teiskuntatason nikokulmana sopeutu-
misen tarpeen maahanmuuttajataus-
taisten puheeseen seuraavasti.



Toinen asia on sitten tietenkin se, etti me
sieddmme sitd, ettd kaikki ei puhu kieliopil-
lisesti niin sanotusti oikein, tai me siedim-
me eri aksentteja, et jos joku puhuu vihin
eri tavalla, ni me opitaan kuulemaan ja ym-
madrtamddn kuitenkin, se viesti menee peril-
le, vaik siel nyt ei pddtteet ehkd menekddn
kaikki ihan justiinsa nappiin. Se on ehkd
se kysymys, mistd meiddn pitdd jatkaa sitd
valistustyotd oikeestaan  tyomarkkinoilla.
HR -yritys, asiantuntija, rekrytointi ja
tyonhaun valmennukset

Haastateltavat olivat tietoisia myos maa-
hanmuuttajataustaisten  sijoittumisesta
kiytannoiltian joustaviin organisaati-
othin ja kielitaitovaatimusten jousta-
vuudesta useissa englantia tyokielendin
kiyttavissd tyopaikoissa. Englannin kie-
lelld voi tyollistyd esimerkiksi ravinto-
la- ja ICT-alalle, mutta urakehitys saat-
taa kuitenkin keskeytyi ilman suomen
kielen jonkinasteista taitoa. Organisaa-
tiotasolla voidaan siis sopeuttaa kielitai-
tovaatimuksia ja joustaa rekrytoinnissa,
mutta organisaation vastaantulolla ei
voi ylittdd yhteiskuntatasolla institu-
tionalisoitua suomen kielitaidon vaati-
musta. Siten rekrytointi tyopaikkaan ja
organisaation sopeutuminen eivit valt-
tamattd edistd myOhempai urakehitys-
td, erityisesti jos maahanmuuttajataus-
tainen tyontekija haluaa siirtyd muulle
alalle tai organisaatioon.

Rekrytoinnin  kdytannot joustavuuden ja
Jjaykkyyden edistdjind

Analyysissa havaitsimme lahtokohtai-
sesti vakiintuneen rekrytoinnin pro-
sessin ja sen virtaviivaisen toteutuksen,
ja tyonhakijan odotettiin noudattavan
titd prosessia omalta osaltaan. Erityi-
sesti vain rekrytointiin  keskittyneet
haastateltavat kuvasivat maahanmuutta-

jataustaisten tyonhakukiytintoja kiel-
teisesti erityisesti vertaillessaan niitd
rekrytoinnin vakiintuneisiin kiytantoi-
hin. He korostivat ongelmia sellaisten
tyohakemusten kisittelyssi, joista puut-
tui dokumentteja ja jotka oli kirjoitet-
tu puutteellisella suomen kielelli. He
kuvasivat nditd “huonoja” hakemuksia
vertailulla suomea ja ruotsia didinkiele-
ndin puhuvien “hyviin” hakemuksiin.
Alla olevassa lainauksessa henkilokulje-
tusyrityksen paillikko tismentdd “huo-
non’” hakemuksen ongelmaa.

Alotetaan ihan hakemuksesta, ni se ois kiva,
et siel lukis muutaki, ku ettd haluan téihin.
Et vihdn avattais kuka sielld on ja mitd
on aiemmin tehny. Ettd talld alalla todel-
la usein puuttuu CV:kin, et jos meil ei ois
niin suuri tarve tyontekijoille, ni hylattdis
kyl suoraan ne hakemukset. Henkilokul-

Kommentissa  ldhestymistapana  on
tydorganisaation vakiintunut rekry-
tointiprosessi ja sen kiytinndot, jossa
odotuksena on tehokas tyohonotto ko-
timaisella tavalla toteutettuna. Kun kyse
on ty6voimavajauksesta kirsivisti alasta
ja haastattelulainauksen mukaan niu-
kasta tyOvoiman tarjonnasta, voitaisiin
odottaa joustavuutta sellaisten tyonha-
kijoiden vastaanottamisessa, joille suo-
malaiset tyonhaun kiytinnot eivit ole
tuttuja.

Organisaatio- ja rekrytointiperspek-
titvin lisiksi titd tematitkkaa voidaan
tarkastella yhteiskunnallisesta nikokul-
masta. Kyse on my6s yhteiskunnassa ja-
etuista arvostuksista, joita haastateltavat
kritisoivat mutta yhti lailla osa heistd
naytti soveltavan omassa toiminnas-
saan. Haastateltavat nimesivit alan on-
gelmaksi tyontekijaammattien matalan
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arvostuksen yhteiskunnassa, silli he
olettivat sen heikentivin kiinnostusta
tarjoamiinsa tyopaikkoihin. Ylli oleva
haastattelulainaus heijastaa kuitenkin
osaltaan samaa yhteiskunnassa jaettua
tyontekijaammattien arvottamisen lo-
giikkaa, silld se kertoo joustamattomas-
ta suhtautumisesta maahanmuuttaja-
taustaisten tavanomaisesta poikkeaville
tavoille hakea tyotd ndilli aloilla. Ver-
rattaessa toimihenkildiden rekrytoin-
tiin suhtautuminen on joustamatonta.
He kertoivat toimihenkilita etsittavin
suorarekrytoinnilla, jossa rekrytoiva
organisaatio voi olla hyvinkin joustava
suhteessa potentiaaliseen tydnhakijaan.

Haastateltavien nikemykset maahan-
muuttajataustaisten rekrytoinnista oli-
rytointia ja tyonhaun valmennusta
tyokseen tekevit toivat esille rekrytoin-
nin kriteerien ja kiytintdjen kohtuut-
tomuuden  maahanmuuttajataustais-
ten kannalta. Nakemysten taustalla oli
heidin tyStehtivinsi sekd tyonhakijan,
ettd tyOnantajan tarpeiden tunnistajana
ja rekrytointipalvelun muotoilijana. He
pitivit rekrytoinnin kriteereja ja kiy-
tintoja ennakkoluuloisina ja ymmir-
timittdmind maahanmuuttajataustais-
ten lihtokohdille. He tiedostivat, ettd
tyonhakua edistivistd osaamisesta suuri
osa karttuu suomalaisena syntymisen
ja suomalaisessa yhteiskunnassa elimi-
sen kautta. Seuraavassa haastattelulai-
nauksessa on esilli organisaatiotason
nikemyksen lisaksi yhteiskunnallinen
tietoisuus sosiaalisten suhteiden merki-
tyksellisyydesta tyollistymisessa.

Ja sitten verkostot, etti oikeesti ldhetddn
rakentaa, uskalletaan mennd porukoihin.
Etti jotenkin alettais tosi aktiivisesti ra-
kentaa niit verkostoja, koska me ollaan ndd

omat verkostomme rakennettu, ni mehdin
alotetaan se koulussa. Mut ku ndilli ei
ole sitd polkua. HR-yritys, asiantuntija,
rekrytointi ja tyonhaun valmennuksen
palvelut

Erityisesti rekrytointia ja tydnhaun val-
mennusta tyokseen tekevit olivat kehi-
telleet kaavamaisen ja jaykin rekrytoin-
nin ongelmaan uusia lihestymistapoja
jamenetelmii. Kulttuurinen osaaminen
oli heidin mukaansa keskeistd maahan-
muuttajataustaisten rekrytoinnissa. He
mainitsivat ensinnikin maahanmuutta-
jataustaisten rekrytointiprosessin ulot-
tumisen tyOpaikkatasolle esimerkiksi
tyoyhteisdbn monimuotoisuusvalmen-
nuksena ja maahanmuuttajataustaisten
tarpeet huomioon ottavana perehdy-
tyksend. Heidin mukaansa kulttuuri-
seen osaamiseen kuuluva anonyymi
rekrytointi auttaa hiivyttimiin tietoa
tyonhakijan taustasta, miki voi mahdol-
listaa pitkille syrjimatonti rekrytointia.
Kulttuurinen osaaminen voidaankin
lukea organisaatioissa harjoitettavaksi
monimuotoisuuden johtamiseksi, jos-
sa otetaan huomioon laajemminkin
erilaisuus tyOyhteisossi (Bergbom ym.
2020). Nimi haastateltavat pyrkivit
sils vastaamaan organisaatioissa harjoi-
tettavilla erityisilld lihestymistavoilla ja
menetelmilld yhteiskuntatason haastee-
seen erilaisuuden kohtaamisesta. Nii-
den lihestymistapojen ja menetelmien
vaikuttavuuden on todettu olevan osin
myonteistd, osin rajallista ja osin nithin
saattaa liittyd myos kielteisid piirteitd
(Haapakorpi ym. 2024).

Haastateltavien mukaan kolmas kult-
tuuriosaamisen menetelma oli sellaisten
nikokulmien ja menetelmien sovel-

maahanmuuttajataustaisten osaaminen



puutteiden osoittamisen sijaan. Alla
olevan haastateltavan nikemys haas-
taa yhteiskunnallisesti sementoituneen
ajattelutavan rekrytoinnin kiytinnoisti.
Erityisesti han kiinnittdd huomiota yk-
sipuoliseen tutkintojen korostamiseen
tyOssd tarvittavan osaamisen takaajana,
miki herittid kuitenkin kysymyksen
organisaation mahdollisuuksista toisin
tekemiseen Suomen kaltaisessa tutkin-
toja painottavassa yhteiskunnassa.

Jos juttelee jonkun yrityksen kanssa positi-
oista mitd ldhetddn rekrytoimaan tai mihin
on tarve loytid uusi tekija, niin tavallaan
lahtee oikeesti miettii siti sen tietynlaisen
osaamisen kautta. Than oikeesti sellaisen,
et minkdlaista osaamista tdssd tehtivdssd
tarvitaan. Ei niinkddn just sen kautta ettd
ajatellaan ettd jos on tietty maisteri tai tietty
koulutustausta tai joku etti se antaa. HR -
yritys, rekrytoinnin asiantuntija

Alla olevassa lainauksessa tydonhaun val-
mennuksen ja rekrytoinnin palveluissa
tyoskentelevid haastateltava kuvaa rat-
kaisuja osaamisen puutteiden tunnis-
tamiseen ja niihin vastaamiseen kiy-
tinnonliheisilld keinoilla. Hin toteaa
kuitenkin, ettd usein organisaatiot eivit
ota niitd kiyttoon, koska resurssit eli la-
hinni henkil6sto eivit riitd tehtivien ja
osaamisen kehittimiseen yksilokohtai-
sestl. Sindnsd timankaltainen toiminta-
tapa voisi joiltain osalta ratkaista yhteis-
kuntatasolla maahanmuuttajataustaisten
tyollistymisen ongelmaa.

Eli meilli on semmoista tydtd mihin meilld
ei sellaisenansa ole suoraan osaajia, jolloin
meijin tarvii lahtee miettimddn siti et okei
et meil on tissd haaste, miki meidin tarvis
ratkaista ja milld keinolla me voidaan rat-
kaista sitd. Eli sitten et tuetaan esimerkiks,
tuodaan semmoista, varmistetaan ettd niilli

potentiaalisilla hakijoilla, ketd meilld voisi
olla tahan tehtavidn tai tekijoilld, niin tu-
etaan niitd osaamis- puuttuvia osaamisen
alueita, etti he soveltuvat niihin tehtdviin.
HR -yritys, asiantuntija, rekrytointi ja
tyonhaun valmennuksen palvelut

Yhteiskunta tarjoaa koulutusmahdolli-
suuksia erilaisina opiskelun muotoina,
mutta koulutukseen hakeutumisen es-
teend on haastateltavien mukaan myos
usein riittivin toimeentulon puuttu-
minen koulutuksen ajaksi. Kouluttau-
tuminen ei my&skain takaa tyopaikkaa
varsinkaan maahanmuuttajataustaiselle,
miki nostaa esille yhteiskunnan jarjes-
telmien eriytyneisyyden ja omalaki-
suuden. Tutkimuksen kohteena olevalla
henkilokuljetuksen alalla on toteutettu
kuitenkin oppisopimuksia tai tyovoi-
makoulutusta  tyontekijoiden rekry-
toinnin kaytintoni, ja niissi kyetddn
turvaamaan toimeentulo opintojen
ajan.

Kiinnostavana rekrytoinnin uudistami-
sen menetelmini haastateltavat mai-
nitsivat rekrytoinnin kohdentamisen
muilla maahanmuuttajataustaisia tyol-
listavilld tyovoimapula-aloilla tyosken-
televiin eli erityisesti sosiaali- ja terveys-
alalla tydskenteleviin, joilla he olettivat
olevan joustavaa ja vuorotyohon tottu-
nutta tydvoimaa. Joustavuutta korostet-
tiin tyontekijoiden ominaisuutena tyo-
organisaation nikokulmasta seuraavalla
tavalla:

Tyonhakijoiden, tyontekijoiden osalta mu-
kana niin se vaatii semmoista joustavaa
ajattelua. Et kylld meilld tyévoimaa tadlld
on, et se on ihan totta, mut sitten se ettd
miten me saadaan se tyovoima valjastettua
nithin tarpeisiin, mita yrityksillda on niin sii-
nd me tarvitaan semmoisia palikoita, milld
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se kohtaaminen saadaan kohtaamaan. HR
rekrytoinnin asiantuntija

Rekrytoinnin  ulottaminen  toiselle
maahanmuuttajataustaisia  tyollistiville
alalle tulee vahvistaneeksi segregaatiota
yhteiskunnassa hyviksyttyni ja vakiin-
tuneena tapana jirjestid eritaustaisia
tyontekijoitd erilaisiin asemiin tyGeld-
missi. Kisitys nididen tyontekijéiden
sopeutuvuudesta tarjottavan tyon eh-
toithin vahvistaa segregaatiota ja kisi-
tystd itsestiddn selvini tyomarkkinoilla
ja yhteiskunnassa. Tissi tapauksessa
maahanmuuttajataustaisille voidaan siis
varata litkkumavaraa segregoituneiden
alojen vilille, mutta ei niiden ulkopuo-
lelle.

Maahanmuuttajataustaisten tyévoimaluon-
ne

Analysoimme  maahanmuuttajataus-
taisia tydomarkkinoille  tySllistymisen
nikokulmasta  tutkimustehtavimme

mukaisesti, mutta laajensimme niko-
kulmaa sithen, milld edellytyksilld ja
ehdoilla ty6ti voidaan tehdi elimin-
kokonaisuuden osana. Analyysissimme
rekrytoijien nikemyksisti tulee esille
yhteiskunnallisesta keskustelusta ylei-
nen maahanmuuttajataustaisten ni-
keminen tyovoimana wvailla sosiaalista
elimid ja tarpeita. Se nikyy organi-
saatioiden ja rekrytoijien ongelmina ja
haasteina, jotka kytkeytyvit segregaati-
on seurauksiin.

Nostimme analyysistd esille havain-
non tyonantajien odotusten ja maa-
hanmuuttajataustaisten tyonhakijoiden
sopeutumisen kytkoksesti segregoitu-
neiden tyomarkkinoiden yllapitdjana.
Maahanmuuttajataustaiset  tyonhaki-
jat suuntautuvat sellaisille aloille, joilla

tyOllistyminen nayttid mahdolliselta.
Vastaavasti tyOnantajat rakentavat rek-
rytointiprosessinsa siten, etti maahan-
muuttajataustaiset tunnistavat mah-
dollisuutensa tyollistyd organisaatioon.
Niiden prosessien kautta etnisen taus-
tan mukaan segregoituneet tyomarkki-
nat sementoituvat ongelmallisesti niin
tyonantajien kuin tyonhakijoidenkin
ajatusmalleissa  ja  kidytinnoissi. Esi-
merkkind on seuraava HR-palveluita
tarjoavan yrityksen asiantuntijan kuva-
us maahanmuuttajataustaisten tyovoi-
makoulutukseen hakeutumisesta.

Sit jos siihen aikaan nditd sit markkinoi-
tiinkin, tai oli sielld tyskkdrin mol.fi-sivulla
ne koulutukset, mitd kautta sit haettiin, niin
valilla tuntu ku niit valintoja teki, [...] et
ku sielld luki maahanmuuttaja, siin nimes-
sd, sit haettiin mitd tahansa randomia. Kos-
ka siel luki maahanmuuttaja. Mut et se et
sielld luki sen jilkeen varasto tai kauppa tai
Jjotain muuta, ni sitd ei kukaan [maahan-
muuttajataustainen/ huomannu.  Sitten
sinne haki taysin vadrid ihmisia. HR-yri-
tys, asiantuntija, rekrytointi ja tyénhaun
valmennuksen palvelut

Haastateltavat  pyrkivit ratkaisemaan
tyonhakijoiden vajausta tavoittelemalla
maahanmuuttajataustaisia naisia tyon-
hakijoiksi, silli heidin matala ty6voi-
maan osallistumisen asteensa viittasi
tyovoimareserviin rekrytoijien niko-
kulmasta. Maahanmuuttajataustaisten
naisten nahtiin sopivan kielitaitoisem-
pina asiakaspalveluun, joka on kes-
keinen alue myyntitehtivissi, ja haas-
tatteluanalyysin perusteella se ei ole
merkitykseton henkilokuljetuksenkaan
tehtivissa. Voidaan siis ajatella maahan-
muuttajataustaisten naisten sijoittumi-
sen olevan kahdella tapaa segregoitunut
eli sukupuolen ja etnisen taustan mu-



kaisesti. Maahanmuuttajataustaisina he
sijoittuvat tyovoimareservini tyovoi-
mavajauksesta kirsiville aloille ja maa-
hanmuuttajataustaisina naisina heidan
kielitaitonsa oletetaan olevan kuitenkin
parempi kuin maanmiestensi, jolloin
heidin katsotaan sopivan niilld aloilla
asiakaspalvelutehtaviin.

Tyovoimareserviajattelun taustalla on
yhteiskunnassa jaettu ajatus tyGeli-
main osallistumisen velvoittavuudesta
ja hyodysta yksiloiden ja yhteiskunnan
kannalta. Tyoyhteiskunnan merkityk-
sen painottuneisuudesta huolimatta
yhteiskunnan palvelujirjestelmit eivit
vilttamattd tue yksiloiden osallistumis-
ta tyoelimiin. Haastateltavat tulkitsi-
vat maahanmuuttajataustaisten naisten
mahdollisuudet vuorotython ja koko-
paivatyohon rajallisiksi perhetilanteensa
vuoksi, silli yhteiskunnan tarjoamien
lasten piivihoitopalveluiden rajallisuus
el tue tySllistymistd vuorotyohon, eikid
rekrytoivissa organisaatioissa useinkaan
ole valmiutta jarjestdi itse palvelui-
ta. Tyontekijoiden odotettiin  yleensi
sopeutuvan  kokopiiviiseen = vuoro-
tyohon.

Jos tulee lapsia perheeseen, ni jos molemmat
tekee vuorotydtd, ni se on tiysin mahdotto-
muus. Ellei sit ole ihan valtava tukiverkos-
to. Et samahan tds linja-autopuolel, et jos
aamuvuorot alkaa nelji kolkyt, Kyl tid on
aika haastava oikeestaan, etti miten lasten-
hoidot, miten se saa toimiin. et tidl Suomes-
sa ehkd se on iso juttu, ettd tinne ei, didit ei
ndin sanotusti haluukaan, tai ei pystykdin
tuleen tanne toihin, koska tdd vuorotys, e
tai oo normaali kolmivuorotys. Henkil6-

Haastateltavat painottivat linja-auton-
kuljettajan tyon raskautta ja fyysistd

vaativuutta ja haasteellisuutta sosiaalisen
elimidn nikokulmasta ja sen vaatimaa
joustavuutta ja sopeutumista raskaaseen
vuoroty0hon. Tyonhakijoiden houkut-
telemiseksi  oli rekrytointikeinoihin
lisitty tyosuhde-etuja eli tyOterveys-
palveluita ja litkuntaseteleitd, jotka oli-
vat itse asiassa tyOn fyysisen raskauden
atheuttamien terveysriskien ehkiisyd
eikd niinkdin erityisetuja. Tyon raskaus
ja kuormittavuus otettiin annettuna ja
sen aiheuttamiin haasteisiin vastaami-
nen siirrettiin joustaville tyontekijoille,
joiden mahdollisuudet siirtyd vihem-
min raskaisiin toihin ovat rajalliset. Alla
olevissa kahden bussinkuljetusyrityksen
paillikon haastattelulainauksissa tulee
esille kysymys bussinkuljettajiksi rekry-
toitavien joustavuudesta pysyd tyokun-
toisena raskaassa tyOssd ja tyonhakijoi-
ilmenee realiteettina segregoituneen
alan yleinen piirre eli huonosti moti-
voivan tyon siirtyminen maahanmuut-
tajataustaisten tekemaksi.

Ettd enemmdn maahanmuuttajat on kiin-
nostuneet tast alasta ko suomalaiset. Veik-
kaan et suurin ongelma on tdssi ndd haas-
tavat tydajat. Etti jos et osaa ajoissa mennd
nukkumaan, niin kyl si oot tosi visyny sitte
koko aika. Henkilokuljetusyritys, paal-
likko 1

Ettd, ja sit se terveydentila riittdd, kun td-
hin tullaan raskaan kaluston kuljettajaksi,
sit pitdd olla hieman parempi terveydentila
ihan tin turvallisuuden takii. Henkilokul-

Se materiaali, mitd on vapailla markkinoil-
la, niin se ei oo ihan hirvein laadukasta niin

ko 1
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JOHTOPAATOKSET JA KESKUSTELU

Maahanmuuttajataustaisten tyollistymi-
sen esteeksi mainitaan usein kansallis-
kielten puutteellinen osaaminen. Rek-
rytoinnissa on kiytossd keinoja vastata
tihdn ongelmaan ottamalla huomioon
kielitaitoon ja kulttuuriseen taustaan
liittyvid tarpeita ja soveltamalla syrjin-
tad ehkiisevid menetelmid. Niilld me-
pottamaan maahanmuuttajataustaisten
integrointia tySelimiin, mutta niiden
vaikutusten rajallisuus liittyy haastei-
den ja ongelmien monitahoiseen luon-
teeseen.  Maahanmuuttajataustaisten
rekrytointi ei ole wvain ty6honoton
tekninen suoritus, vaan prosessi, jos-
sa kiteytyvit tyovoiman kysynnin ja
tagjonnan viliset suhteet, tyGvoiman
jarjestyminen taustansa mukaisesti tie-
tynlaisiin asemiin ja aloille tydelimis-
sd ja maahanmuuttajataustaisten asema
yhteiskunnassa.

Keskeinen ongelma rekrytoinnissa tii-
vistyykin ~ maahanmuuttajataustaisten
tyovoimaluonteeseen.  Maahanmuut-
tajataustaisten  nikeminen  kapeasti
vain tyovoimapulan reservitydvoimana
on tuottanut etnisen taustan mukaan
segregoituneet tydmarkkinat, jotka jiy-
kistavit tyomarkkinoiden toimintaa ja
haittaavat inhimillisten voimavarojen
tarkoituksenmukaista  hyodyntimista.
Tyovoimaluonteen painottuminen voi
hiivyttid my6s maahanmuuttajataus-
taisten sosiaalisten tarpeiden tunnista-
mista, silli organisaatiotasolla maahan-
muuttajataustaisten  tyovoimaluonne
tulee esille heiltd edellytettynd jousta-
vuutena ja sopeutuvuutena ehdoiltaan
keskimaariista heitkompiin  tyonteon
ehtoihin.
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English Summary

Arja Haapakorpi & Tuija Koivunen & Pasi Pyorid & Heidi Lehtovaara:
Immigrants in Labor-shortage Sectors: Perspectives on Recruitment, Job Search
Processes, and Immigrants as a Labor Reserve

The article studies, firstly, the problems and challenges in recruitment, and second-
ly, the responses to solve them in the trade and transportation industries, which
are facing a shortage of labor force. In these industries, immigrant labor force is
regularly recruited. The data were collected from HR personnel, and the method
applied was content analysis. With the analysis, three main themes were found,
first, the capabilities of immigrants as job seekers and workers, second, the recruit-
ment and training practices of recruited workers in work organizations, and three,
the position of immigrant in society and labour market. Recruitment practices
are influenced by the institutions and practices in society and labor market and
organizational terms. The analysis is divided into two sections that are, first, the
processes of recruitment and job seeking and, second, viewing immigrant workers
only as a labor reserve.



