Heikki Huilaja

Tydntekijan valinnat rekrytoinnissa

Johdanto
Tyovoimapula on ollut hallitseva teema suomalaista tydelimiid ja tydomarkki-
noita kisittelevissi keskusteluissa 2000-luvulla. Keskusteluihin osallistuvat en-
nen kaikkea tydnantajajirjest6jen edustajat, tychallinnon virkamiehet sekd po-
liitikot niin paikallisella kuin kansallisella tasolla. My6s tutkijoiden ddni pddsee
toisinaan esiin. Keskustelu on perusteltua, silld pitkddn jatkunut puhe uhkaa-
vasta tyovoiman niukkuudesta on jo kéddntynyt todellisuudeksi. Vaikka konk-
reettisesti tyovoimapula koskettaa tilld hetkelld pidasiassa joitakin yksittdisid
toimialoja, niin tydnantajien kokemusten perusteella tydvoiman hankkiminen
on kiynyt ongelmallisemmaksi varsin laajalla sektorilla. Yllityksend syntynyt-
td tilannetta ei voida pitdd. Vaihtelut toimialojen suhdanteissa ovat nykyisil-
14 tuotanto- ja kulutusmarkkinoilla nopeita ja usein vaikeasti ennakoitavissa,
mutta kokonaisuudessaan tydvoimarakenteen muutos on ollut hyvin tiedossa.!
Elakoitymisen myotd tydmarkkinoilta poistuu ldhivuosina huomattavasti suu-
rempi mddri tyévoimaa kuin mitd sinne on nuoremmissa sukupolvissa tulossa.
Lihtokohtana tydvoimapulaa kisittelevissd keskusteluissa on luonnollisesti
juuri tydvoimarakenteen voimakas muutos. Tydvoiman mdirillisen vajeen en-
nakoinnin ja korjaamisen ohella muutama muu teema nousee toistuvasti esiin.

Ensinnikin tyévoiman kysynnin kasvaessa huomio kiinnittyy tyovoimapoli-

1. Muutoksen nopeudesta ja ennakoimattomuudesta kertoo se, ettd nyt kun kisi-
kirjoitus on muokkautunut julkaistavaksi tekstiksi, on tydvoimapula kdintymais-
sd laajaksi tydteomyydeksi. Toisaalta nykyisilld tyomarkkinoilla tyovoimapula ja
tydttomyys ovat myds samanaikaisia ilmioita.
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tiikkaan ja tyollistimisen tehostamiseen. Tyottomyysaste on ollut viimeisten
vuosien aikana tasaisesti laskeva, mutta edelleen tyévoiman ulkopuolella on
merkittavisti tyoikaistd viestod. Alueellisesti tyottdmyydessd on isoja eroja,
mikd on ollut omiaan lisidméin vaatimuksia tyovoiman liikkuvuuden tukemi-
sesta. Avoimet tyopaikat usein ilmaantuvat alueelle, missd tyovoiman saatavuus
on jo ennestidn niukkaa. Taloudellisilla kannusteratkaisuilla yritetdidn saada
ihmiset hanakammin hakeutumaan aktiivisille tyémarkkina-alueille. Liik-
kuvuuteen kannustamisen yhteydessd on otettu kantaa myos siithen, millaista
viestod toivotaan muuttavan Suomeen ulkomailta. Maahanmuuton tulisi olla
“"tyévoimaperustaista”.

Toiseksi tyévoiman kysynnin kasvu on vahvistanut pohdintoja kansalli-
sesta koulutusjirjestelmistd. Kysymykset sekd koulutusrakenteesta ja koulu-
tuksen kohdentumisesta ettd koulutuksen sisillostd ovat kdytinnossd jatkuvan
arvioinnin kohteena, eiki kyse ole uudesta keskustelualueesta vaan keskustelun
painopisteistd. Nyt keskeisin piikki kohdistuu siihen, onko korkeakoulujirjes-
telmin uudistaminen jittdnyt varjoonsa keskiasteen ammatillisen koulutuksen
kehittimisen. Avoimia tyopaikkoja syntyy vilkkaasti juuri aloille, joissa tarvi-
taan niin sanottuja kiden taitoja, eikd vilttimittd ylemmin tason koulutusta.
Koulutussisiltojen osalta mielipiteitd on jakanut se, millaisia asioita ja miten
oppilaitoksissa ja koulutusohjelmissa opetetaan. Pontta tihdn keskusteluun
on tuonut tyon sisiltéjen ja tydn tekemisen tapojen nopea muutos sekd enna-
koimattomat ja laajat muutokset tuotantorakenteissa. Etenkin ty6nantajajar-
jestot toivovat suorempaa yhteyttd tydelimin ja koulutuksen vilille sekd uu-
denlaisia, ty6td lihelld olevia oppimisen malleja.

Kolmas voimakkaasti tyévoimapulakeskusteluissa elinyt teema on osaami-
nen ja ty6elimin kvalifikaatiot. Osaltaan timi teema liittyy juuri koulutusjérjes-
telmad koskeviin kysymyksiin. Puhutaan niin sanotusta kohtaanto-ongelmasta,
milld tarkoitetaan sitd, ettd koulutuksen sisdllot eivit vastaa osaamistarpeita,
joita nykyisessd tyGelimissd tarvitaan. Lisiksi kyse on vapaana olevan tyovoi-
man sopimattomasta koulutus- ja osaamisalueista. Tyomarkkinoilla tarvitaan
henkil6stod, mutta ty6ttdmind olevilla ihmisilld ei ole tarvittavia taitoja ja tie-

toja kyseisissd tehtdvissd toimimiseen.
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Tulen tarkastelemaan tyévoiman kysynnin aiheuttamia muutoksia rekry-
toinnin kontekstissa ja tyontekijéiden nidkokulmasta. Kaikki edelld kuvatut
teemat kytkeytyvit siihen, miten tyonhakijat ja tyonantajat toimivat rekry-
tointitilanteissa, millaisia tydpaikan ja tyotekijoiden etsinndn kanavia kiyte-
tidn sekd millaiset kvalifikaatiot ja tyosuhde-ehdot ovat merkityksellisid, kun
pddtoksid tyon vastaanottamisesta ja tyontekijin palkkaamisesta tehddin. Esi-
merkkialana kiytin sairaanhoitotyotd, missd tyovoiman kysyntd on kiddntynyt
voimakkaaseen kasvuun 2000-luvun alkupuolella.

Olen kiinnostunut siitd, millaiseksi haastattelemani sairaanhoitajat marit-
tavit kontekstin, jossa rekrytoinnin ja tyénhaun kysymyksid ratkotaan. Midri-
tin neuvottelukontekstia sekd kuvauksina tyonhaun olosuhteista, tilanteista ja

toiminnasta ettd perusteluina, joita haastateltavat esittivit omiin valintoihinsa.

Aineisto ja nakékulma
Terveydenhuollon ja sairaanhoidon valikoituminen kohdealaksi perustuu voi-
makkaaseen muutokseen tydvoiman kysynnissi. Sairaanhoito on ensimmaisid
ammattiryhmii, missi tyévoimapula alkoi 2000-luvulla konkreettisesti muuttaa
tyomarkkinakdyttdytymistd. Tarkastelu tdssd yhteydessd rajoittuu kansalliselle
tasolle, mutta tydvoiman niukkuus sairaanhoidon alalla ei rajoitu Suomeen tai
Pohjoismaihin. Yhdysvalloissa ja Iso-Britanniassa sekd monissa muissa niin
sanotuissa kehittyneissi maissa hoitola kirsii ammattitaitoisen tyévoiman
puutteesta (Westendorf 2007, 93-94; Ross ym. 2005). Britanniassa tilanne on
johtanut vaatimuksiin kansallisesta strategiasta tyGvoiman turvaamiseksi seké
koulutuksella ettd maahanmuutolla.

Aineistona ovat kolme sairaanhoitajan haastattelua, jotka olen tehnyt vuon-
na 2004. Sairaanhoitajat olivat noin kaksi viikkoa ennen haastattelua ty6llis-
tyneet tiettyyn terveydenhoitolan organisaatioon. Tyosuhteen kestoksi oli

madritelty vdhintdin kaksi vuotta. Haastateltavat ovat valmistuneet ammattiin
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hieman eri aikoina: 1993, 1998 ja 1999.2 Vuonna 1998 ja 1999 valmistuneilla
oli jo yksi terveydenhuoltoalan tutkinto ennen sairaanhoitajaksi valmistumis-
ta, joten kaikkien kokemukset tyomarkkina- ja koulutusvalinnoista ulottuvat
1990-luvun alkupuolelle. Ajallisesti tydmarkkinoiden ja yksilollisten valintojen
tarkastelu ulottuu siis noin 1990-luvun puolivilistd lihes 2000-luvun puolivi-
liin.

Analyysissani tukeudun neuvottelukontekstin kisitteeseen (Strauss 1978,
97-100). Konteksti on kisitteeni samalla tavoin hoéttéinen kuin esimerkiksi
kulttuuri. Kumpaakin kiytetddn usein melko huolimattomasti ilman tarkem-
paa midritysti itse kiyttoyhteyteen. Peter Burke (2002) on todennut, ettd kon-
teksti liittyy liheisesti ainakin sellaisiin késitteisiin kuin ympiristo, olosuhteet,
tietoisuus, tulkinta, kulttuuri, kehys ja tilanne. Kontekstilla sijoitetaan tutkitta-
va kohde johonkin ympirist66n, tilanteeseen tai toimintaan. Burke myés tote-
aa, ettd kontekstilla madritetddn ympiriston tai tilanteen lisdksi itse kohdetta
ja vastaavasti itse kohde mairittdd kontekstia. Helposti voidaankin ajautua ti-
lanteeseen, missd kohteen ja kontekstin raja alkaa himirtyi, jolloin kontekstin
selitysvoima hiipuu.

Anselm Strauss (1978, 97-100, 237-238) erittelee rakenteellisen konteks-
tin ja neuvottelukontekstin. Rakenteellinen konteksti on yleisesti sosiaalista
vuorovaikutusta madrittdvi, suhteellisen pysyvi kehys. Straussille sosiaalinen
jirjestys rakentuu ja muuttuu neuvotteluissa, joita puolestaan mddrittdd tilan-
nekohtainen ja rakenteellista kontekstia herkemmin muuttuva neuvottelukon-
teksti. Rakenteellinen konteksti médrittid vahvasti myds neuvottelukontekstia,
kun taas neuvottelukontekstin muutokset eivit heijastu rakenteelliseen kon-
tekstiin tai ainakin muutos on hyvin hidasta.

Rakenteellisen ja neuvottelukontekstin soveltaminen empiiriseen asetel-
maan ei ole ongelmatonta. Kysymykseen siitd, mitkd tekijit méérittavit raken-

teellista kontekstia ja mitké neuvottelukontekstia, ei ole yksiselitteistd vastausta.

2. Aineistolainauksissa haastateltavat on merkitty tunnuksin H1 (vuonna 1993 val-
mistunut), H2 (vuonna 1998 valmistunut) ja H3 (vuonna 1999 valmistunut).

Haastattelija on merkitty kirjaimin H.H.
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Otan kuitenkin tulkinnan lihtokohdaksi sen, ettd rekrytoinnin rakenteellista
kontekstia ja sen ajallista muutosta kuvaa etenkin tilasto- ja rekisteriaineistoon
perustuva tutkimus. Tilastot kertovat meille esimerkiksi sen, etti tarkastelu-
ajankohtana ty6ttomyys on kddntynyt laskuun ja viime vuosina myoés tyollisten
mddrd on alkanut kasvaa. Rekisteriaineistoon perustuvassa, nuorten aikuisten
koulutus- ja tyomarkkinatilanteiden muutoksia 1980- ja 1990-lukujen vaih-
teen ja 1990-luvun lopun vililld tarkastelevassa tutkimuksessa (Suikkanen ym.
2006) taas todetaan, ettd koulutustaso on tullut yhd merkitsevimmaksi tyollis-
tymisen ja tydsuhteiden vakauden kannalta.

Rakenteellisen kontekstin sijaan tarkastelu tdssd tutkimuksessa painottuu
kuitenkin tyémarkkinoiden muutoksen kokemukselliseen nikékulmaan. Ko-
kemusnikokulma tulee lihemmis rekrytoinnin neuvottelukontekstia, eli tilan-
teita, joissa haetaan tydtd ja tyovoimaa, markkinoidaan osaamista ja tyopaikkaa
sekd tehddin valintoja tyon ja tydvoiman myynnin ja ostamisen suhteen. Haas-
tatteluaineistossa rekrytointitilanteet tosin kerrotaan eli konstruoidaan uudel-
leen, eikd kyse ole Straussia tiukasti tulkiten itse tilanteen ja vuorovaikutuksen
analyysistd. Toisaalta Straussin kontekstin kisitteistéd on mahdollista soveltaa
kuvaamaan yhtilailla vuorovaikutuksen ehtoja kuin itse vuorovaikutusta. Tdssd
kiyttotarkoituksessa sovellan itse neuvottelukontekstia. Haastattelemieni sai-
raanhoitajien kertomukset kuvaavat rekrytointilanteiden, -olosuhteiden ja -eh-

tojen muutosta osana heididn tyomarkkinallista osallistumistaan.

Rekrytoinnin kaksisuuntaisuus

Ralph Fevre (1992, 10-13) kuvaa tyomarkkinoiden toimintaa viiden loogisesti
erillisen, mutta toiminnallisesti tosiinsa liittyvdn prosessin avulla. Ensimmadiset
prosessit ovat tyonantajien informoiminen ja tydntekijoiden informoiminen.
Tyonantajien on ldydettivd kanavat ja opittavat tavat saada tietoa vapaasta
tyovoimasta. Kddntden taas tyontekijéiden tulee 16ytdd tieto avoimista tyd-
paikoista. Kolmannen ja neljinnen prosessin Fevre on nimennyt seulonnaksi.
Tyonantajat arvioivat erilaisin keinoin saatavilla olevaa tyévoimaa ja sen sopi-

vuutta avoinna oleviin tydtehtiviin. Tydnhakijat puolestaan pyrkivit saamaan
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informaatiota tulevasta tydnantajasta ja avoimen tyon ehdoista. Viides prosessi
koskee tarjousta ostaa tai myydid tyévoimaa. Saamiensa tietojen valossa tydn-
antaja ilmaisee halukkuutensa palkata tyontekijd tai tyontekijoitd. Tyonhakijat
taas arvioivat omaa halukkuuttaan myydi tydpanoksensa vallitsevin ehdoin.
Fevre (1992, 10) demonstroi prosessien kulkua ja toisiinsa liittymistd ku-
vittamalla konkreettisen markkinatilanteen, jossa ty6nhakijat ja tyonantajat
ovat aidosti kosketuksissa toisiinsa. Prosessin eri vaiheet toteutuvat samassa
tyovoiman markkinatilanteessa. Fevren mallinnus pelkistdd hienosti erddn rek-
rytoinnin elementin, josta ei kovinkaan usein eksplisiittisesti rekrytoinnin ki-
sitteellistyksissd puhuta. Rekrytointi on kaksisuuntainen tapahtuma, jossa seki
tyonantajalla ettd tyonhakijalla on periaatteessa yhtildiset mahdollisuudet ar-
vioida tydpaikan ja tyosuhteen ehtoja sekd tehdd omat valintansa. Kaksisuun-
taisuus my6s korostaa rekrytoinnin vuorovaikutuksellisuutta ja neuvotteluno-
maisuutta. Se on tapahtumaketju, johon osallistuu minimissddn tyonhakija ja
tyonantaja. Tarkastelen kaksisuuntaisuuden ehtoja ja niissid tapahtuneita muu-
toksia analysoimalla informointia ja informaation kéyttod rekrytoinnissa sekd
tyontekijoiden nidkemyksid valintatasapainosta tyonhakutilanteessa.
Tyonantajanikokulmasta kuvattuna rekrytointi sisdltdd tyypillisesti kolme
vaihetta (esim. Rantala 1999, 9-14; Wood 1988, 14). Ensin on tehtivi pditos
tarvittavan osaamisen laadusta ja tyovoimatarpeesta. Toiseksi on valittava ka-
navat, joilla sopivia tyontekijikandidaatteja etsitidn. Kolmantena vaiheena on
sopivimman tyontekijin valikoiminen kaikkien ehdokkaiden joukosta. Luon-
nollisesti itse kdytinnon rekrytoinnit eivit tapahdu nidin johdonmukaisesti ja
kuten Wood (1988) on todennut, sisiltdd kukin vaihe monia yksittdisid ky-
symyksid, joihin tyonantajan on etsittivd vastaukset. Olennaista osaa yritys-
ten rekrytointivalinnoissa niyttelee kiytettivissi olevan tiedon médré ja laatu.
Tiedon voi jakaa karkeasti kahteen luokkaan sen perusteella, miten helposti ja
vihin kustannuksin tieto voidaan hankkia (Bills 1999, 585). Tyonhakijan ikd,
sukupuoli tai etninen tausta paljastuu viimeistddn tapaamistilanteessa, mutta
usein jo hakupaperien perusteella. Samoin koulutus ja tydkokemus ilmenevit

hakupapereista.
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Ongelmallisempi asia tyonantajalle on selvittdd se, millaisesta henkildstd
tyonhakijassa on kokonaisuudessaan kyse. Keskustelut hyvisti tyypistd (Lavik-
ka 2000) ja pehmeistd kvalifikaatioista (Vaahtio 2002) nostavat esiin tyonte-
kijoiden persoonalliset piirteet ja sosiaaliset valmiudet rekrytoinnin valintape-
rusteina. Tyonantajat hakevat henkiloité, jotka mahdollisimman hyvin sopivat
kulloiseenkin ty6yhteis66n. Tyonhakijoiden sopivuus pyritidn varmistamaan
haastatteluin ja erilaisin soveltuvuuskokein. Luonnollisesti tarvittavan tiedon
midri ja laatu vaihtelee sen mukaan, millaisesta tyGstd ja toimialasta on kyse.
Billsin (1999, 587) mukaan esimerkiksi niin sanotulla pikaruoka-alalla toimivat
yritykset usein hyviksyvit alalle kuuluvana vilttimittomyytend tyontekijoiden
suuren vaihtuvuuden. Niin ollen ei ole mielekistd uhrata suuresti resursseja
rekrytointeihin.

Sairaanhoitajien kohdalla tilanne on tietylld tavalla ristiriitainen. Alalle
tyypillisesti tydsuhteet ovat usein lyhyiti ja tarve sijaisten kdytt66n tulee eteen
nopeasti. Toisaalta ty6 on vastuullista, ammatillista osaamista vaativaa ja myos
kiireistd, eikd uuden tyontekijin perehdyttimiseen ole kovinkaan paljon ai-
kaa kiytettivissd. Rekrytointien on tapahduttava nopeasti, mutta niiden tulisi
perustua kohtuullisen vahvaan tietimykseen tyonhakijoista. Sairaanhoitajien
kuvaukset kdytinnon rekrytoinneista osoittavat, miki tiedottamisen suunta
on ollut. Tyonhakijat ovat hyvin aktiivisesti informoineet tyonantajia suorilla
henkil6kohtaisilla yhteydenotoilla ja pitivit suoraa kontaktia tehokkaana ty6l-

listymisviyldna.

H.H.: eli sinun mielestd timmoinen suora yhteydenotto on ehki se toi-

mivin?
H2: niin, ettd vaikka kiy itsednsd nidyttimissd ja esittelemissi.
Kun tyémahdollisuuksia on ollut niukasti, on tydntekijin aktiivisuus tydnhaus-

sa ollut kiytinndssi ainut tapa tydllistyd. Yhteydenotoilla on selvisti myds toi-

nen funktio. Erottautuminen monien tyénhakijoiden joukosta perustuu tun-
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nettavuuteen. Sidnnollinen yhteydenpito tydnantajaan pitid kasvot mielessd.

Samoin lyhytkin tydsuhde voi olla arvokas jatkoty6llistymisen kannalta.

H.H: no miten sitte ndd tyosuhteet...kun tuossa aiemmin puhuttiin
vihin siitd ettd ihmisten kannattaa ottaa vastaan lyhyetki tydsuhteet,
ettd ne tavallaan avaa ovia sitte mahdollisesti eteenpdin, miten sini olet

kokenut timan?

H2: no kylld se valitettavasti ndin on, ettd kyllihdn ne vililli kokei-
lee, ettd lihdetkd paiviksi meille, niin sitte ku on lihteny ja hyvin on
ollu siind niin sitte on sanottu ettd meilld olis viiden viikon sijaisuus,
ettd tekisitko, eli kokeillaan vain silld ettd lihteeko se sieltd kotoa, etti
monesti siind on se porkkana takana, ettd kun ldhet niin se poikii sitte
enempi, valitettavasti meillikin on tuolla talossa sitd ettd oon kuullu

ihan paljonki.

Kiytinnossd sairaalan tyollistimiskdytdnnot vastaavat Tony Manwaringin
(1988, 36) kuvausta mallista, josta hin kiyttdd nimed laajennetut sisdiset tyo-
markkinat (extended internal labour market). Manwaringin mukaan tillainen
toimintatapa on tyypillistd erityisesti alemman koulutustason tydmarkkinoil-
la, mutta selvisti kiisite on laajennettavissa koskemaan my6s toimialoja, jotka
edellyttivit vahvaa ammatillista koulutusta. Keskeisti sisdisissd tyomarkkinois-
sa on tiedon vilittymisen rajoitteet. Tieto avoimesta tyopaikasta ja mahdol-
lisista tyotekijoistd litkkuu pddasiassa olemassa olevan tydvoiman sosiaalisten
verkostojen kautta.

Sosiaaliset verkostot ovat rekrytointikanavana tyénantajalle edullinen, kos-
ka tiedon levittdmiseen ja vastaanottamiseen ei tarvitse kiyttid formaaleja ka-
navia, kuten lehti-ilmoituksia (Mencken & Winfield 1998, 136-137). Epi-
virallisten kanavien eli pddasiassa tuttavuussuhteiden kiytt6d pidetiin myos
luotettavana ja onnistuneeseen rekrytointiin johtavana toimintatapana (Bills
1999, 587-588, 592-593). Luotettavuus ja helppous perustuvat ennen kaikkea

hakijan tunnettavuuteen. Ensinnikin tydnhakija on aina jo ennakkoon jonkun
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yrityksen tyontekijin tuntema. Samalla osa rekrytoinnin onnistumisvastuus-
ta siirtyy tyonhakijan suosittelijalle. Toiseksi se, ettd hakija tunnetaan ennalta
keventii itse rekrytoinnin suorittamista. Haastattelut ja testit, joilla hakijoiden
sopivuus tehtdvddn pyritddn varmistamaan, voidaan jittdd pois tai niitd voidaan
ainakin vihentaa.

Tyoénantajien tapa hyddyntdd henkiloston sosiaalisia verkostoja tydvoiman
hankinnassa on yhdistetty sosiaalisen pddoman taloudelliseen hyédyntimiseen.
Fernandez, Castilla ja Moore (2000) toteavat sosiaalisen pddoman tarkaste-
luiden yleensd liittyvin tyontekijéiden mahdollisuuksiin kiyttdd hyvikseen
erilaisia sosiaalisia verkostoja tyonhaussa. He asettavat tutkimuksessaan kysy-
myksen toisinpdin. Heitd kiinnostaa se, voivatko tydnantajat kiyttdd sosiaalista
pidomaa tydvoiman hankinnassa ja jos voivat, niin kuinka hydty on mitatta-
vissa taloudellisin mairein. Sosiaalisen pddoman taloudellisen hyddyn arvioi-
minen on haasteellista jo itse sosiaalisen pddoman kisitteellisen epimédrdisyy-
den vuoksi (ks. Ilmonen 2004). Fernandezin, Castillan ja Mooren tulkinnassa
sosiaalinen pddoma redusoituu lihinnd tyontekijoiden sosiaalisiksi suhteiksi.
Tapaustutkimuksessaan he kuitenkin pystyvit osoittamaan, ettd taloudellinen
hyoty yrityksille syntyy parempina rekrytointituloksina: valinnan vaihtoehdot
ovat laajat, kohdentuminen on tehokkaampaa ja sosiaalinen koheesio on rik-
kaampaa.

En kisittele taloudelliseen hyotyyn liittyvid tekij6itd, mutta kuvaan tyonan-
tajien tapaa hyodyntdd tyontekijéiden sosiaalisia verkostoja tydvoimareservin
muodostamisessa. Fernandezin, Castillan ja Mooren (2000) tulokset vastaavat
hyvin kuvaa, joka muodostuu sairaanhoitoalan rekrytointikdytinndistd. Sai-
raanhoitoalalle tyypilliset, nopeat rekrytoinnit ovat olleet mahdollisia nimen-
omaan tyontekijoiden sosiaalisten verkostojen ansiosta. Nopeat 1dhdo6t t6ihin
ovat vaatineet tydnhakijoilta ja heidin lihipiiriltddn jarjestely- ja sopeutumis-
kykyd esimerkiksi lastenhoidon suhteen. Tiukassa tydmarkkinatilanteessa etu
valinnan suhteen on ollut kuitenkin tydnantajalla. Tyottomind olevat sairaan-
hoitajat ovat tiedostaneet, ettd kieltdytyminen tyotarjouksesta, oli se sitten mil-
lainen tahansa, voi johtaa ty6ttdmyysjakson pidentymiseen. Kerran kieltiyty-

nyttd ei helposti kysytd uudelleen.
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Rekrytoinnin neuvotteluetu on ollut tyénantajapuolella, mutta sairaanhoi-
tajien kertomukset paljastavat selkedn muutoksen tiedon vilittimisen suun-
nassa ja rekrytoinnin kaksisuuntaisuudessa. Epévirallisten rekrytointikanavien
suosiminen aiheuttaa sulkeumia (Manwarig 1988, 63—64; Fevre 1992, 72-75;
Fernandez ym. 2000), joiden merkitys tyonantajille ja tyonhakijoille riippuu
tyomarkkinatilanteesta. Tyovoiman ylitarjonnan aikaan 1990-luvulla infor-
mointi tapahtui pidasiassa tyontekijéiden suunnalta. Sosiaalisiin verkostoihin
luottaminen sekd tunnettavuuden suosiminen rekrytoinnissa jitti viistdimattd
useita tyonhakijoita kdytinndssi vaille tyon saannin mahdollisuutta. Tyomark-
kina-alue oli myds paikallisesti hyvin rajautunut. Tyévoiman ylitarjonnan ai-
kana tilanne on ongelmallinen lihinnd ty6nhakijoille. Kilpailu tydpaikoista on
kovaa ja mahdollisuus saada edes jonkinlainen tyosuhde riippui siitd, miten
pédsi esittdmidn itsensd tyonantajille ja miten esittelyssd onnistui. Seuraava

lainaus haastattelusta kuvaa, miten tukalana tilanne on koettu.

H.H: niin se mulla jii hiukan kesken, etti miten silloin kun itte kou-
lutuksen jilkeen siirryit tydeliméddn niin muistatko miten se ensimmdi-

nen kontakti tydelimdin syntyi, muistatko?

H3: muistan joo, md lauantaina valmistuin ja olin maanantaina kipei,
enkd pddssy mihinkédn, olin aivan varma ettd kaikki tyopaikat on jo

menny sivu suun, etti mun ei kannata mihinkdin mennakain.

Selked muutos on tapahtunut 2000-luvun alkuvuosina. Sairaanhoitoala on ol-
lut ensimmiisid sektoreita, joilla ennakoitu tydvoimapula on muodostunut ar-
kiseksi todeksi. Jo useana kesini sairaaloissa ja terveyskeskuksissa on ollut vai-
keuksia saada sijaisia vakinaisen henkiloston kesilomien aikaan. Kesilld 2007
useat sairaalat ilmoittivat joutuvansa sulkemaan osastoja myds sen vuoksi, ettd
tilapdistd tyévoimaa ei ole saatavilla. Muutos nikyy selvisti sairaanhoitajien
kuvauksissa kokemuksistaan. Vuoden 2004 lopulla tehdyt haastattelut paljasta-

vat tyontekijoiden havainneen neuvottelutasapainon vaihdoksen. Tyonantajien
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suunnalta tulleet kyselyt ovat lisddntyneet, samoin tyoehdoista sopiminen on

tullut tyontekijoitd suosivammaksi.

H.H.: ja sekin on ilmeisesti aika tyypillistd, ettd vaikka kyse on mdira-
aikaisuuksista niin ty6 on ollu aika jatkuvaa. Oletko muuten huomannu
mitddn muutosta siind suhteessa, ettd olisko pidentyny niméi midrdai-

kaisuudet tai...?

H3: no ehkid enemmin silld lailla ettd, pidetddn paremmin sijaisten
puolta, ettd saa paremmin kesdlomat ja ei niinku semmosta ku aiem-
min, ettd ihan sen takia katkaistiin ettd saatiin lomat poltettua, ettd nyt
ei ole semmosta vaan paremminkin yritetddn niinko jatkaa, ettd pidi
sdd tossa loma niin pédsee tuo toihin ja saa sitte loman, sillai niinké

tyonantaja paremmin.

H.H.: tissd sivuttiinki jo oikeastaan titd asiaa jo, ettd tyotilanteet on
muuttumassa niin ettd tyotd tilld alalla alkaa olla enemmin, mutta on-
ko ihan konkreettisesti nikyny, ollaanko sinuun oltu esim. suoraan yh-

teydessi?

H2: no on, siis silloin justiinsa kun tulin tinne niin sitten ennen kesii
vaikka kuinka monelta osastolta soitettiin ettd oletko tulossa Suomeen
ja oletko vield vapaana, mutta kun olin sitte jo tuolla nykyiselld osastolla
niin piti sanoa ettd ei kiitos, edelleenkin on tullu nyt soittoja, ettd onko

sulla nyt ty6paikkaa, ettd kylld se on niinké selvisti.

Tyomarkkinoiden sulkeumat aiheuttavatkin nyt ongelmia tydnantajille. Eri-
tyisesti paikallisten tyémarkkinoiden ominaislaatu tulee ilmi haastateltujen
sairaanhoitajien kertomuksissa. Heikon kysynnin aikana ty6voima on osin
siirtynyt Suomen rajojen ulkopuolelle. 1990-luvulla tyévoimahallinnon puo-
lelta jdrjestettiin sairaanhoitajille kielikursseja helpottamaan tyonhakua ja ty6s-

kentelyd ulkomailla. Haastattelemilleni sairaanhoitajille toisen valtion alueelle
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siirtyminen on kuitenkin tavallista arkipdivdisempi asia. Kdytdnnossi paikalli-
nen tyomarkkina-alue kisittdd myos mahdollisuuden tydskennelld toisen val-
tion alueella jittimittd omaa asuinpaikkakuntaa. Kun tydmarkkinat Suomessa
sulkeutuivat, alkoivat sairaanhoitajat hakeutua naapurimaan tydmarkkinoille,
missd tyomarkkinatilanne edellytti informoinnin aktiivisuutta ty6nantajien

puolelta.

H2: joo se (tyollistyminen) meni sillai, ettd kun valmistuttiin niin Ruot-
sin puolella oli semmonen niinké tyévoimatoimistoa vastaava, mutta
sanotaanko niin ettd sekd suomalaisille ettd ruotsalaisille, ja ne piti sem-
mosen rekrytointitilaisuuden tavallaan ja kiinnostus vield niinko lisddn-
ty, ettd tuonnehan vois lihted, ettd sieltd sai sitte niin puhelinnumeroja,

mutta itte otin yhteytta.

H.H.: siind, ketkd, tuliko sieltd sairaalasta sithen rekrytointitilaisuu-

teen?

H2: joo kivi henkilékuntaa joo.

Muuttuneessa kilpailutilanteessa tiedon vilittimisen tarve on siis siirtynyt pad-
asiassa tyonantajalle. Sairaanhoitajien kuvaukset kuitenkin paljastavat rekry-
tointikdytdnnoistd hyvin samantyyppisen ilmion, joka on tullut ilmi tehdessini
haastatteluita yritysten rekrytointivastaaville. Vaikka puhe tyévoimapulasta on
ollut vilkasta jo useiden vuosien ajan, ei yrityksissi ja toimipaikoissa ole vilt-
timittd varauduttu muutokseen tarkentamalla henkildstopolititkkaa. Hyvin
pitkdlti on luotettu siihen, ettd asiat myds rekrytoinnin osalta sujuvat kuten
ennenkin. Osaltaan kyse voi olla my6s ongelmista tiedon kulussa ja yhteistoi-
minnassa sairaalaorganisaatiossa (ks. Sirpa Mertalan artikkeli tissd teoksessa).
Seuraavasta lainauksesta kiy my0s ilmi, ettei ole yhdentekevid keneen on yh-

teydessi tydmahdollisuuksia selvitettdessi.
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H2: no en saanu (tydtarjousta), vaan soitin itte suoraan tuonne sairaa-
laan ja ensin soitin ylihoitajille ja sielld meinattiin ettd ei ole hoitajille
tarvetta, mutta sitten soitin suoraan osastoille niin sieltd tuli osaston-
hoitajilta tietoa, ettd on ja soitin sinne, missd nyt olen, niin sanottiin

heti ettd olis sijaisuutta.

Kokonaisuudessaan informoinnin suunnanvaihdosta, eiki vain sairaanhoito-
alalla, kuvaa tyonantajien panostus henkilostén sosiaalisten verkostojen hyo-
dyntimiseen. Jotkut yritykset tarjoavat rahapalkkion tyontekijille, joka onnis-
tuu houkuttelemaan uuden, alalle sopivan tyontekijin kyseiseen yritykseen.
Nihtéviksi jad, mikd vaikutus tillaisella rekrytointipolitiikalla on rekrytointien

onnistumiseen ja erityisesti luotettavuuteen.

Neuvottelijoina puoliso, perhe ja paivahoitojarjestelma

Rekrytoinnin kaksisuuntaisuus ja siithen liittyvit valinnan mahdollisuudet kos-
kettavat ennen kaikkea neuvottelukontekstin valtatasapainoa. Strauss (1978)
pitdd neuvottelukontekstiin kuuluvia ja sithen vaikuttavia elementtejd hyvin
tapauskohtaisina, mutta nimedd valtatasapainon lisiksi useita muita piirteitd,
jotka yleensd kuuluvat neuvottelukontekstiin: neuvottelijoiden lukumdiri ja
kokemus, ketd neuvottelijat edustavat, neuvottelun toistuvuus ja lukumdir,
neuvottelun panokset, neuvottelutilanteen avoimuus/neuvottelijoiden niky-
vyys, neuvoteltavien asioiden mdiri ja monimutkaisuus, neuvoteltavien asioi-
den oikeudellinen/sopimuksellinen selvyys seki vaihtoehdot jatkaa tai lopettaa
neuvottelut. (Strauss 1978, 99-100, 237-238; Lampela 2004, 71-72.) Nyt pa-
neudun analysoimaan sitd, mitd muita toimijoita ja miten neuvottelussa on lis-
ni sekd myos sitd, mistd rekrytoinnissa neuvotellaan. Osaltaan kyse on edelleen
valtatasapainon jakautumisesta, mutta tuon esiin myos sen, ettd rekrytoinnin
kaksisuuntaisuus tarkoittaa muutakin kuin vain ty6nantajan ja tyonhakijan vi-
listd neuvottelua. Neuvotteluun osallistuu ja neuvottelukontekstia muokkaavat

vilillisesti monet muutkin toimijat.
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Lihtokohtaisesti tydntekijin ja tyénantajan kisitykset tyon sisilloistd sekd
tyohon ja tydelimdin liittyvistd odotuksista voivat olla hyvin kaukana toisis-
taan. Tyontekijoilld on useimmiten ideaalinen mielikuva siitd, mitd he yksit-
tiisestd tyosuhteesta odottavat. IThmiset pohtivat tyopaikan sijaintia, palkan
suuruutta, tyon sisillollistd mielekkyyttd tai mahdollista tyoyhteis6d, johon
ovat liittymissd. Aivan toinen kysymys on se, miten yksiléiden odotukset to-
teutuvat. Fevren (1992, 68) mukaan ihanteiden mukaisen tyopaikan tai tyo-
yhteison 16ytyminen on sindnsi vaikeaa, ja vaikka sellainen 16ytyisikin, ei ole
varmaa tarvitaanko sielld uutta tyévoimaa ja juuri sinun kaltaista tyontekijia.
Raija Julkunen (2000, 231-232) kisittelee erilaisten odotusten ristiriistaa ja
yhteiskunnallista muutosta. Julkusen mukaan keskustelu yksilollistymisestd tai
joustavuudesta ty6elimin yhteydessi antavat osin turhia toiveita yritysten ja
yksiléiden vililld vallitsevan odotusten kuilun kuromiseksi. Voi olla, ettd yri-
tyksid vastassa ei ole endd luokkavoima, vaan yksittdisten ihmisten yksiloidyt
toiveet tyon, vapaa-ajan tai perheen yhtyeennivoutumisesta. Kyseenalaista on
kuitenkin se, mikd mahdollisuus yksil6idyilld elimintoiveilla on tosiasiallises-
ti toteutua esimerkiksi ty6aikojen suhteen. Seuraava haastattelundyte osoittaa
jannitteen ihmisten odotusten ja tyéelimin tarjoamien mahdollisuuksien suh-
teen. Samalla niyte on esimerkki ihmisten lujasta uskosta siihen, ettd tydeld-

miin ja elimiin kohdistuvat odotukset lopulta toteutuvat.

HB3: kylld mi olen aina ajatellut, ettd olis joskus vakipaikka, pari vuotta
sitten ajattelin ettd kylld mulla on varmaan vakipaikka kun tiytin kol-
mekymmenti niin mulla on vakituinen ty6paikka ja ainakin kaks lasta
ja muuta, mutta nyt tdytin kolmekymmenti eikd se ihan ndin menny,
mutta en md mitenkédin ole menettiny toivoani, ettd nyt mé voisin aja-
tella taas ettd kahden vuoden pddstd niin kylld mulla sitte varmasti on

se vakituinen tyo.

Yksiloiden ja yritysten odotusten viliseen ristiriitaan ovat tdrminneet myos
Silvennoinen, Naumanen ja Hautala (1994, 27-31) tutkiessaan eri tahojen ki-

sityksid tyoeldimin osaamis- ja koulutustarpeista. Siind missd tydnantajat kiin-
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nittdvit arvionsa nimenomaisiin tydtehtdviin ja tydympiristoihin, ajattelevat
tyontekijit laajemmin tyoeldmissi ja elimissd selviytymistd. Tamid odotusten
laaja horisontti nikyy my6s haastattelemieni sairaanhoitajien puheessa, kun he
kuvaavat omia toiveitaan ja valintojaan tydn suhteen. Samalla kyse on myds
siitd, kuinka ndmi toiveet toteutuvat ja millainen mahdollisuus tyontekijoilld
on omilla toiveillaan vaikuttaa tydpaikkaneuvottelujen kulkuun ja lopputulok-
seen.

Haastateltavien kuvaukset 1990-luvun rekrytointitilanteista antavat kuvan
melko yhdensuuntaisesta neuvotteluasemasta. Tyontekijoille kyse on ollut sel-
viytymisestd ja kamppailusta tydmarkkinoilla. On ollut pakko tehdd valintoja,
vaikka mikdin vaihtoehto ei olisi vaikuttanut kovin hyviltd. Neuvottelu, tai
ainakin tasapuolinen neuvottelu tydntekijin ja tyonantajan vililld on ollut vi-

hiisti.

H1: kylld sitd varmaan jos ei ole hirvedn ranttu, ettd sen takia sitd var-
maan lhti tuonne Ruotsin puolelle, etti en mie olis varmaan muuten
lihteny jos Suomen puolella olis ollu t6itd, mutta ku tdilld ei ollu ko ei-
oota niin kylld sitd hakkee toitd sieltd mistd sitd toitd saa ja ainaki ittelld
on ollu se ettd kylld se on kuminki ollu niin tirkei se raha, siind ko on

vasta valmistunu ja perheen perustanu niin.

Heikko tyomarkkinatilanne Suomessa ja samanaikainen perheen perustami-
nen on pakottanut yksilét pohtimaan valintojaan tiukasti taloudellisen sel-
viytymisen nikokulmasta. Tyypillistd sairaanhoitajien kuvauksille 1990-luvun
tyomarkkinoista on oman valintaperspektiivin ajallinen kapeus. Vaikka toiveet
tyostd eldmid jisentdvinid ja turvaavana elementtind ovat kauaskantoisia, ta-
pahtuvat varsinaiset padtokset ja valinnat hyvin arkisten ja akuuttien eliméin-
tilanteiden perusteella. Kyse on hetkisti ja tilanteista, joihin tarttuminen mah-
dollistaa arkisen selviytymisen tietyksi ajanjaksoksi eteenpdin.

Edellinen haastattelundyte tuo esiin myos sen, miten tyontekijd neuvottelee
tyonantajan lisdksi perheen ja sukulaisten kanssa. Samoin neuvotteluosapuole-

na on ollut yhteiskunnallinen palvelusektori, erityisesti paivihoitojirjestelma.
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Pienten lasten vanhemmille nopea siirtyminen tyoelimédin edellyttdd joustavia
ratkaisuja lastenhoitojérjestelyissd. Kdytdnnossd vaihtoehtoina ovat kunnalli-

nen hoitopaikka tai turvautuminen lihisukulaisiin.

H.H.: tuossa sanoit, ettd nyt on oikeastaan sellainen aika ettd pystyy
vihin miettimddn nditd valintoja, kuinka herkdsti ldhtisit pois ndiltd

alueilta?

H1: no en ldhtis kylld, en muuttais pois, ettd sillai mulla on tdilld perhe
ja on talo ja sukulaiset ettd tuntuu ettd kylld lihtis timmdsen lapsilau-
man kanssa muualle, etti kylld ne on korvaamattomia nuo mummut

tuossa lastenhoidossa aina silloin.

Sairaanhoitajien kuvaukset rekrytointikokemuksista ja niihin liittyvistd valin-
noista tuovat esiin sosiaalisten verkostojen kaksinaisen merkityksen. Rekry-
toinnin kaksisuuntaisuutta kisitellessd todettiin, kuinka tuttavat ja niin sanotut
epiviralliset kanavat ovat olennaisia tiedonvilityksen kannalta niin tyénhaki-
jalle kuin tyonantajalle. Sukulaissuhteiden korostaminen tuo esiin myoés sen,
miten tySpaikkaneuvottelussa on kyse itse tyésuhdetta laajemmista tekijoista.
Sekid valinnan kohteena ettd perusteena ovat usein sosiaaliset suhteet, lasten

kasvuympirist6, asumismuoto ja asuinpaikkakunta.

H.H.: mikd sinut saa kiinnostumaan jos on avoin ty6paikka, onko se

vaan alasta riippuvainen, onko seutukunnalla merkitystd?

H2: no varmasti se, etti se olis tdssd jossain lihelld kotia ja ja kylld
varmaan sekin ettd miké erikoisala se on, niin pikkusen painaa, vaikka
toisaalta tissd on miettiny sitdki, ettd tarviiko sitd nyt jumiutua heti,
varmaan se nyt painaa vaakakupissa eniten ettd kun sais tdstd liheltd

kotia.
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Sairaanhoitajien kertomukset paljastavat myds muuttumattomuuden ndiden
tekijoiden kohdalla. Kun haastateltavat pohtivat 1990-luvun heikossa tyémark-
kinatilanteessa mahdollista siirtymisti toiselle paikkakunnalle tai Ruotsiin
toihin, oli perusteena juuri lasten ja perheen hyvinvointi jatkuvuuden ja py-
syvyyden nikokulmasta. Ruotsi vaihtoehtona ei tissd tapauksessa tarkoittanut
etdisyytend muuta kuin naapurikuntaa. Oma siirtyminen hieman etidmmille
t6ihin takasi perheen muun sosiaalisen ympiriston siilymisen, silld asuinpaik-
kaa ei tarvinnut vaihtaa.

Samalla tavoin uudessa tyomarkkinatilanteessa 2000-luvulla tyontekijoiden
perustelut omille valinnoilleen liittyvit lasten ja perheen hyvinvointiin, asumi-
seen ja paikkakuntaan. Omia ratkaisuja pohditaan pysyvyyden ja turvan kaut-

ta.

H.H.: jos mietitddn sellaista tilannetta, ettd jos tulisi hyvd tyotarjous

jostain muualta, ettd joutus vaihtamaan asuinseutua?

H2: no nyt varmaan vield pystyisin lihteméin kun on nuori ja lapset on
niin pienid, ettd eivit ole kytkoksissi mihinkddn kouluun ja niin, mutta
jotenki, ja vield Eteli-Suomi on itelle tuttu ja ettd vois ldhted sinne.
Mutta kuitenki ehkd mieluiten tddlld, mutta ei ole pois suljettu vaihto-
ehto. Miehelld on kuitenki vakituinen ty6 tdilld, ettd se on kuitenki yks

turva ettd toisella on vakipaikka.

Selkedd muutostakin on havaittavissa. Aiemmin tyontekijin nikokulmasta
tyovalinnat olivat pakottavia tilanteita, joissa pyrittiin 16ytdmain mahdollisim-
man vihin perheen hyvinvointia hiiritsevé tai uhkaava vaihtoehto. Straussin
(1978) kasittein kyse oli vahvasti ulkoisesti madrdytyvistd neuvottelukonteks-
tista. Tyonhakijan kdytinnén mahdollisuudet vaikuttaa neuvottelun ehtoihin
olivat heikot. Sen sijaan panokset, sosiaalinen ja taloudellinen hyvinvointi, oli-
vat korkeat. Kdytinndssi kyse on tulevaisuuden suunnittelun ehdoista ja mah-

dollisuuksista.
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H.H.: eli silld tysuhteella on siind mielessd iso merkitys, ettd jos on
esim. tietoa ettd tys jatkuis edes vihidn pitempddn, niin ei tarvis edes

miettid muuttoa?

H1: ei, ei niin.

H.H.: tyosuhde on silli tavalla tirked monien péditdsten suhteen?
H1: niin on kun koko elimiinsd suunnittelee eteenpiin.

Uudessa tilanteessa 2000-luvulla panoksena neuvotteluissa on edelleen sosi-
aalinen hyvinvointi, mutta neuvotteluasema on muuttunut voimakkaasti. Va-
linnan pakko on alkanut vaihtua todellisiksi vaihtoehdoiksi. Samalla yhtei-
sollisten valintaperusteiden rinnalle on noussut yksilélliset toiveet ty6elimdn
ja oman tulevaisuuden suhteen. Tamin artikkelin otsikossa esiintyvi lainaus

kuvaa hyvin muutosta, samoin seuraava lyhyt haastattelulainaus.

"nyt on ehkd se mahdollisuus ettd nyt voi vihi kattoa ettd mikd kiin-

nostaa”

Osaltaan tyontekijan itsekkddmmat pohdinnat tyératkaisujen osalta kiinnitty-
vit tavanomaiseen elimankulun malliin: lapset kasvavat, asunto- ja muut velat
pienenevit ja elimi kokonaisuudessaan tasaantuu. Timékin huomioiden voi-
daan tilanteessa nihdd muutosta, jota aiemmissa tutkimuksissa on ennakoitu ja
kyseenalaistettukin. Sosiaalisia valintoja kisittelevissd tutkimuksissa (Suikka-
nen ym. 2001, 29-34, Suikkanen ym. 2006) tyomarkkinoiden yksilollistymis-
kehitys kisitetddn mieluummin riskien kuin mahdollisuuksien yksil6llistymise-
nd. Julkusen (2000, 232-235) tapaan yksildiden valinnanvapaus nihddan hyvin
ndenniisend. Oli kyse sitten tyémarkkinarakenteiden pakotetuista valinnoista
tai foucoult’laisittain yksiloiden sisdistetystid itsevalvonnan mekanismista, ovat

nikemykset yksiloiden asemasta tyomarkkinamuutoksissa olleet negatiivissi-

vyisid.
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Nuorten aikuisten elimintilannemuutoksia kuvaavassa tutkimuksessa
(Suikkanen ym. 2006) todetaan yleisen epivarmuuden lisddntyneen tultaessa
2000-luvulle. Verrattuna tilanteeseen kymmenen vuotta aiemmin, on tyéhon
osallistumisen aste laskenut, tydmarkkina-asema heikentynyt ja tyon epivar-
muus lisddntynyt. Rekisteriaineistoon perustuva tutkimus osoittaa eroja tyon
jatkuvuudessa ja tyosuhteiden kestossa koulutustason perusteella. Kokonai-
suudessa nidhdddn kuitenkin miirdaikaisten tyosuhteiden ja toiden ketjutta-
misen sekd projektimaisen tyotavan merkkeind perusteellisista rakenteellisista
muutoksista, joita ei yksinomaan voi selittdd esimerkiksi yleisen taloustilanteen
vaihteluilla. Olennaiseksi ndilld siirtymien tyémarkkinoilla nousee yksiléiden
kyky ja mahdollisuus siirtyd erilaisten tyosuhteiden, tyottdmyyden ja koulu-
tuksen valilla.

Rekisteriaineistoin perustuvat tutkimukset jattivit kuitenkin avoimeksi
sen, missd madrin lisdidntyneissd siirtymissd on kyse pakottavista tilanteista ja
missd madrin yksildiden vapaachtoisista valinnoista. Se, mihin rekisteriaineis-
tolla ei ylld, ovat yksildiden kokemukset muutoksesta. Tdhin tutkimukseen
haastateltujen sairaanhoitajien kuvaukset rekrytointitilainteiden ja -kdytinto-
jen sekd niihin liittyvien neuvotteluasetelmien muutoksista oikeuttavatkin en-
nakoimaan tydntekijin nikokulmasta positiivisempaa tyémarkkinoiden ja tyo-
elimin valintatilannetta. Voimme edelleen puhua siirtymien tydmarkkinoista,
missé erilaisten sosiaalisten tilanteiden vaihtelut ovat tavanomaisia, mutta yk-
siléiden mahdollisuudet selvitd siirtymissd, jopa hallita niitd, ovat kasvaneet.
Erdin haastateltavan puhe sijaisten markkinoista kuvastaa asetelmien muutos-

ta rekrytointineuvottelussa.

H2: niin kylld, mutta ettd en tiid, ettd kylld se nyt tuolla sijaisissa on
varmaan se kapinahenki nousemassa, etti oon kuullu monelta taholta,
ettd endd en lihe, ettd nyt kun rupeaa olemaan kohta sijaisten markki-
nat, niin varmaan ei endd pystyti siihen, sitte joutuu vihin tikyjd mak-

selemaan ettd lihtee yhestd pdivistd.
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Kohtaavatko odotukset?

On selvii, ettd tapaustyyppiseen tutkimusasetelmaan liittyy tulkinnallisia eh-
toja. Rekrytoinnin ja tydnhakijoiden tydmarkkinakdyttiytymisen yleistyksissd
on huomioitava toimialan erityisyys ja paikallisuus. Paikallisuus tidssd yhtey-
dessd tarkoittaa tydomarkkina-alueen erityisyyttd kahden valtion raja-alueella.
Siirtyminen ammattia vastaaviin toihin rajan toiselle puolelle ei tissd tapauk-
sessa tarkoita oman kotiseudun jittimistd asuinalueena. Tyossikiyntimatka ei
vilttimittd muodostu pidemmaiksi kuin mitd se olisi oman kunnan alueella.
Ammattialan erityisyys liittyy myos paikalliseen tyomarkkina-alueeseen. Ter-
veydenhoitoala tarjoaa melko runsaasti julkisen sektorin tydpaikkoja rajan
molemmin puolin. Kéytinndssi se on tasoittanut tydn kysynnin kansallista
vaihtelua. 1990-luvun heikkoina tydllistymisen kausina sairaanhoitajat ovat
aktiivisesti hakeutuneet téihin naapurivaltion organisaatioihin. Talld ratkaisul-
la he ovat osin pystyneet vakauttamaan kyseiselle ammatille tyypillisen patkit-
tiistd ja epdvarmaa tyouraa.

Erityisyydestddn huolimatta terveydenhoitoala on myds hyvi esimerkki
tydomarkkinoiden ja tutkimuksessani erityisesti rekrytoinnin muuttuvasta kon-
tekstista. Tyovoimapula, joka tilld hetkelld on yleistymissid monella toimialalla,
konkretisoitui terveydenhoidossa jo joitain vuosia sitten. Haastattelemani sai-
raanhoitajat kertovat havainneensa selvid muutoksen merkkeji vuoden 2003
aikana. Tydvoiman niukkuus koskee tilld hetkelldi my6s muita pohjoismaita ja
useimpia lintisen Euroopan valtioita. Yleinen tilanne tydmarkkinaneuvotte-
luille ja rekrytoinneille on siksi toisenlainen kuin 1990-luvulla. Alueellinen ja
paikallinen vaihtelu ty6voiman kysynnissi ei luontaisesti houkuta tai pakota
sairaanhoitajia liilkkumaan paikkakuntien tai valtioiden vililld.

Rekrytoinnin neuvottelukontekstin muutokset liittyvit tyéelimid ja tyo-
markkinatoimijoiden kiyttdytymistd koskeviin ajankohtaisiin keskusteluihin.
Niin sanottu kohtaanto-ongelma tiivistdd tyovoiman liikkuvuudesta, osaami-
sen vajeesta ja sopimattomuudesta sekd koulutusjdrjestelmin uudistamisesta
kiydyt keskustelut. Tdssi artikkelissa olen ottanut tarkastelun ldhtokohdaksi
yksilolliset kokemukset tyonhausta ja rekrytoinnista laajemmin, jolloin koh-

taanto-ongelma saa vield uuden nidkokulman. Osaavan tyovoiman ja avoimi-
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en tyopaikkojen kohtaamisessa on lopulta kyse kahdensuuntaisten odotusten
kohtaamisesta. Julkunen (2000, 222-223, 233) on todennut, ettd tyon tilalle
niin taloudellisen toimeentulon kuin yksil6llisen ja yhteisollisen identiteetin
rakentajaksi ei ole olemassa reaalisia vaihtoehtoja. Ajatusta vahvistavat haas-
tattelemieni ihmisten kertomukset. Tyomarkkinoiden tasapainomuutokset
vaikuttavat ihmisten mahdollisuuksiin tehdd valintoja, mutta odotusten pe-
rusta ndyttid pysyvin lihes muuttumattomana. Tyon toivotaan tuovan eli-
minkulkuun vakautta ja pysyvyyttd. Tassd valossa my6s keskustelu tyévoiman
liikkuvuudesta ja litkkuvuuden kannustamisesta asettuu uuteen valoon. Sen
sijaan, ettd kohentunut ty6llisyystilanne saisi ihmiset litkkumaan, kokevat he
muutoksen mahdollisuutena pysyvyyteen sekd ammatillisesti, sosiaalisesti ettd
asuinpaikkaan liittyen.

Rekrytoinnin neuvottelukontekstin muutos kertoo ennen kaikkea neu-
vottelutasapainon vaihdoksesta. Neuvottelun kaksisuuntaisuus on vahvistu-
nut, samoin tydnhakijan neuvotteluasema muihin toimijoihin on muuttunut.
Tyépaikkaneuvottelun panoksena ja yhtend ohjaimena on edelleen perheen
tai muun lihiyhteisén hyvinvointi, mutta yhi vahvemmin ldsnéd ovat myos yk-
siloiden omat toiveet ja odotukset. Tyontekijin vaihtoehtojen lisddntyminen
ei vilttdmattd kerro valinnasta monien tyopaikkojen vililld, vaan kasvaneesta
mahdollisuudesta kieltdytyd alalle tyypillisisti, erityisen lyhyistd tyotarjouksis-
ta. Tyémarkkinakilpailun luonne onkin muuttunut voimakkaasti. Tydntekijit
eivit kilpaile ty6paikoista ainakaan samassa médrin kuin aiemmin. Sen sijaan
kilpailu ja vertailu kohdistuu tyésuhteiden sislt6ihin ja ehtoihin. Tirkeiksi
muodostuu se, miten houkuttelevilta yksittiiset tyopaikat ja koko toimiala ny-
kyisten ja mahdollisten tulevien tydntekijoéiden silmissd néyttavit.

Neuvottelukontekstin muutos ei merkitse yksildiden ja yritysten vilisen
odotusten ja toiveiden kuilun supistumista. Syksyn 2007 sosiaali- ja terveyden-
huoltoalan tyétaistelu uudenlaisine vaikuttamisen keinoineen oli osoitus jopa
piinvastaisesta kehityksestd. Niin sanotussa kohtaanto-ongelmassa ei ole kyse
ainoastaan koulutuksen ja tydmarkkinoiden rakenteista tai osaamisvajeesta ja
kvalifikaatioista. Kyse on myos tyoti ja elimdd koskevista inhimillisistd toiveis-

ta ja niihin perustuvista valinnoista.

119



Kirjallisuus

Bills, David B. (1999) Labor Market Information and Selection in a Local Restau-
rant Industry: The Tenuous Balance Between Rewards, Commitments and Costs.
Sociological Forum 14:4, 583-607.

Burke, Peter (2002) Context in Context. Common Knowledge, Winter 8, 152-177.

Fernandez, Roberto M., Castilla, Emilio J. ja Moore, Paul (2000) Social Capital at
Work: Networks and Employment at a Phone Center. The American Journal of
Solciology, 105:5, 1288-1356.

Fevre, Ralph (1992) The Sociology of Labour Markets. Harvester Wheatsheaf, Lon-
don.

Ilmonen, Kaj (2004) Sosiaalinen pddoma: uusi ihmekisite vai kiyttokelpoinen hypo-
teesi? Teoksessa Rahkonen Keijo (toim.) Sosiologisia nykykeskusteluja. Gaudea-
mus, Helsinki. 99-142.

Julkunen, Raija (2000) Tydelimianpolitiikka. Teoksessa Hoikkala, Tommi & Roos,
J.P. (toim.) 2000-luvun elimi. Sosiologisia tarinoita vuosituhannen vaihteesta.
Gaudeamus, Tampere, 218-237.

Kolling, Arnd (2002) He Who Seeks Shall Find...Or Perhaps Not? Analysis of
firms’ searches for qualified personnel, using data from the IAB establishment
panel 2000. IAB Labour Market Research Topics 47, Nurnberg.

Lampela, Martti (2004) "Tarve tulee sieltd tydstd, mutta... se lihtee kuitenki ittestd
se halu osata” Koulutustarve neuvoteltuna jirjestyksend. Acta Universitatis Lap-
poniensis, Lapin yliopisto. Luettavissa myds internet-osoitteessa <http://www.
ulapland.fi/?Deptid=24961< [22.6.2009].

Lavikka, Riikka (2000) Palvelukseen halutaan ’hyvi tyyppi’ eli osaaminen perintei-
sessi teollisuudessa. Sosiologia 37:1, 1-17.

Manwaring, T. (1988) The Extended Internal Labour Market. Teoksessa Windolf, P.
& Wood, S. & Hohn, HW. & Manwaring, T (toim.) Recruitment and Selection
in the Labour Market. Avebury, Aldershot, 36—65.

Mencken, Carson F & Winfield, Idee (1998) In Search of the “Right Stuff:” The
Advantages and Disadvantages of Informal and Formal Recruiting Practices in
External Labour Markets. American Journal of Economics and Sociology 57:2,
135-153.

120



Rantala, Juha (1999) Toimipaikkojen rekrytointikdyttdytyminen. Analyysi toimi-
paikkojen rekrytoinneista Suomessa 1997. Tyépoliittinen tutkimus 208. Ty6mi-
nistero, Helsinki.

Silvennoinen, Heikki & Naumanen, Piivi & Hautala, Jouni (1994) Tyot ja taidot
ajan tasalla?: ndkokulmia tydelimédn muutoksiin ja koulutustarpeisiin. Raportte-
ja/koulutussosiologian tutkimuskeskus. Turun yliopisto, Turku.

Strauss, Anselm L. (1978) Negotiations. Varieties, Contexts, Processes, and Social
Order. Jossey-Bass Publishers, London.

Suikkanen, Asko & Linnakangas, Ritva & Martti, Sirpa & Karjalainen, Anne
(2001) Siirtymien palkkaty6. Sitran raportteja 16. Sitra, Helsinki.

Suikkanen, Asko & Martti, Sirpa & Huilaja, Heikki (2006) Nuorten aikuisten eld-
minkulku ja sosiaaliset valinnat. Teoksessa Mikinen, Olkinuora, Rinne, Suikka-
nen (toim.) Elinkautisesta tyosti elinikdiseen oppimiseen. PS-kustannus, Jyvis-
kyld, 103-120.

Vaahtio, Eeva-Leena (2002) Rekrytointi, ikd ja ageismi. Tyopoliittinen tutkimus
244. Tyoministerio, Helsinki.

Westendorf, Jennifer J. (2007) The Nursing Shortage, Recruitment of Current and
Future Nurses. Plastic Surgical Nursing 27:2, 93-97.

Wood, Stephen (1988) Personnel Management and Recruitment. Teoksessa Windolf,
P. & Wood, S. with Hohn, HW. & Manwaring, T. (toim.) Recruitment and Se-
lection in the Labour Market. Aldershot, Avebury, 13-35.

121



