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Opinnaytetyon tavoitteena oli tehda kartoitus Aviapolis-alueen logistiikka-alan yritysten
osaamispadoman tilasta ja kehittamiskohteista. Aviapolis-alueella kasitetdédn Helsinki-Van-
taan lentokenttdd ymparoivaa aluetta. Tyo oli saatu toimeksiantona Vantaan kaupungin
Aviapolis City -projektilta, jonka tavoitteena on parantaa alueen toimivuutta ja yritysten toi-
mintaedellytyksia.

Opinnaytetyo toteutettiin maarallisena tutkimuksena, jota varten laadittiin séhkdinen kysely-
lomake. Yrityksi& kontaktoitiin sdhkodpostitse ja puhelimitse ja saadut vastaukset kirjattiin lo-
makkeeseen. Kyselylomake sisélsi sekéa avoimia etta suljettuja kysymyksia. Kysymykset liit-
tyivat yrityksen perustietoihin, toimenkuviin, rekrytointiin, koulutukseen ja kehitystarpeisiin.
Kysymykset pohjautuivat viitekehyksessé maéariteltyihin teorioihin aluekehittdmisesta ja
osaamispaaomasta.

Tutkimuksen tarkeimmat tulokset liittyivat rekrytoinnin ja koulutuksen puuttuvaan suunnitel-
mallisuuteen. Suuri osa alueen logistiikka-alan yrityksista ei ole ymmartanyt osaamispaa-
oman tarkeytta, eika sen kehittamiseen ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Lisaksi alueen
infrastruktuuri tarvitsee huomattavaa kehittamista, jotta alueesta voitaisiin muodostaa hyva
toimintaympaéristd seka asukkaille etta yrityksille.
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The purpose of the present study was to carry out a survey of the state of intellectual capital
in logistics-related companies located in the Aviapolis area. The Aviapolis area comprises
the area surrounding the Helsinki-Vantaa Airport. The study was commissioned by Aviapolis
City-project from the City of Vantaa. Their goal has been to develop the area and improve
business operating conditions.

This study was implemented by using a quantitative research method, with the aid of an on-
line questionnaire. Companies were contacted by e-mail and phone and the given answers
were recorded into the questionnaire. The questionnaire had both open and closed ques-
tions. The questions dealt with the company’s basic information, job descriptions, recruit-
ment, training and development needs. The questions were based on the presented theories
concerning area development and intellectual capital management.

The most important findings of this study related to the lack of forward planning in recruit-
ment and training. Many of the surveyed companies had not realized the importance of in-
tellectual capital and had not dedicated enough attention to its development. Furthermore,
the area’s infrastructure needed considerable improvement for the area to become a good
operating environment for both citizens and companies.

Keywords intellectual capital, area development, Aviapolis, business sur-
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1 Johdanto

Opinnaytetydn toimeksiantajana on toiminut Minna Honkanen, joka tyoskentelee projek-
tipaallikkona Vantaan kaupungin Aviapolis City projektissa. Projektin tavoitteena on ke-
hittdd Aviapoliksesta, eli Helsinki-Vantaan lentokenttaa ymparoivasta alueesta, toimiva
ja viihtyisa kaupunkialue seka asukkaille etta liiketoiminnalle. Alueella sijaitsevien yritys-
ten toimintaedellytyksia halutaan edistda ja antaa yrityksille parempia mahdollisuuksia
kehittya ja kasvaa. Projektille on myonnetty Euroopan aluekehitysrahaston tukea vuo-
siksi 2015-2017, ja projektin kokonaisbudjetti on noin 570 000 euroa (Honkanen 2016).

Aviapolis City-projekti on hyvin laaja-alainen, ja sitd varten on haluttu keratd mahdolli-
simman paljon tietoa Aviapolis-alueen toiminnasta, nykyisesta tilasta ja kehitystarpeista.
Jotta alueella sijaitsevien yritysten toimintaa voitaisiin paremmin kehittaa, tulisi Vantaan
kaupungilla olla hyva yleiskuva siita, minkalainen yritysten nykyinen tilanne on ja minka-
laisia haasteita yrityksilla on. T&ma opinnaytetyd pyrkii omalta osaltaan antamaan lisain-
formaatiota Aviapolis City projektin tueksi. Tyon tarkoituksena ei ole paneutua syvalli-
sesti joihinkin tiettyihin alueen yrityksiin, vaan tehda erédénlainen yleiskatsaus alueen yri-

tystilanteesta. Taman vuoksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui maarallinen tutkimus.

Kerattavaa informaatiota ja tutkittavia yrityksia paatettiin rajata toimeksiantajan ja opin-
naytetyon tekijan kiinnostuksenkohteiden mukaisesti ja lisdksi paatettiin huomioida opin-
naytetyon rajalliset resurssit. Naiden syiden vuoksi Aviapolis-alueen yrityskartoitus paa-
tettiin rajata koskemaan ainoastaan alueen logistiikka-alan yrityksia ja niiden osaamis-
paaomaa. Nain ollen tdman opinnaytetydn tarkoituksena oli vastata seuraaviin kysymyk-
siin:

e Mitk& ovat yritysten perustiedot?

¢ Minkalaisia tyoprofiileja tai tyotehtavia yrityksessa on?

¢ Minkalaisia koulutustarpeita (sisaisia ja ulkoisia) yrityksella on?

e Minka tyyppisia ongelmia yrityksella on ollut rekrytoinnissa, ja miten yrityksessa

koetaan tyévoiman saatavuus?
e Mita sellaisia koulutukseen tai rekrytointiin liittyvid tarpeita tai asioita on, joissa

Vantaan kaupunki voisi olla avuksi?

Tavoitteena oli siis antaa Vantaan kaupungille hyva yleiskuva siita, minkalaisia yrityksia
alueella on, minka tyyppisid tydpaikkoja ne tarjoavat ja mink&laisia ongelmia yrityksilla

on ollut rekrytoinnissa tai koulutuksessa. Tutkimuksen avulla Vantaan kaupunki saisi



myds hyddyllista tietoa siitd, ettéd minkalaisia sellaisia koulutukseen, rekrytointiin ja ylei-
seen tybvoimansaatavuuteen liittyvia toiveita yrityksilla on, joissa Vantaan kaupunki voisi
olla avuksi. Lisaksi yritysten edustajilta tiedusteltiin, mita muita palveluita tai yrityksia he
tarvitsisivat Aviapolis-alueelle parantamaan edustamansa yrityksen toimintaa. Saatujen
vastausten pohjalta Aviapolis City hankkeessa pystytddn paremmin suunnittelemaan
alueen kehittamista tavoitteiden mukaisesti.

Opinnaytetydn keskeiset kéasitteet liittyvat aluekehittdmiseen ja osaamispddomaan.
Osaamispaaomasta erityisesti toimenkuvat, rekrytointi ja koulutus ovat tarkeita, ja naita
kasitteitéa yhdistavat oppivan organisaation teoriat. Teoreettisten viitekehyksien tarkoi-
tuksena on osoittaa, minka vuoksi nama kasitteet ovat hyvin tarkeita yrityksille. Keskeisia

kasitteita ja niiden tarkempia maaritelmia kasitellaan luvuissa 2 ja 3.

2 Aluekenhitys ja Aviapolis
2.1 Aluekehittdmisen maaritelma ja tavoitteet

Aluekehittamista voidaan tarkastella monesta eri ndkokulmasta. Naita ovat esimerkiksi
taloudelliset, kulttuuriset, ekologiset tai maankayttoon liittyvat nakokulmat. Yhteista naille
kaikille on kuitenkin se, etta niiden lopullisena tavoitteena on alueen toimintojen paran-
taminen, kilpailukyvyn lisddminen, yritysten ja asukkaiden hyvinvoinnin ja osaamisen ke-
hittaminen. Aluekehittdmisessa olisi tarkeaté vertailla tutkittavana olevan alueen kehi-
tystd suhteessa itseensa eika tehda vertailuja muiden alueiden kanssa (Sotarauta &
Karppi 2013). Aluekehityksen tarkoituksena on siis tarkastella sita, mihin suuntaan

aluetta halutaan kehittaa ja miten naihin tavoitteisiin on mahdollista paasta.

Aluekehittdmisen pohjana ovat usein erilaiset kaupunkitutkimukset. Aiemmin ongelmana
on kuitenkin ollut se, ettad kaupunkitutkimusta on tehty vain jostakin tietysta nakékulmasta
(esimerkiksi ekologinen tai kulttuurinen), jolloin kokonaiskuvan saaminen kaupungin kai-
kista osa-alueista on ollut vaikeampaa (Jaihiainen & Harvio 2008, 27). Tilanne on kui-
tenkin vahitellen muuttumassa, mutta tutkimusaineistoa on edelleen vahan saatavilla,
varsinkin jos tarkastellaan muita kaupunkeja kuin Helsinki& (Jaihiainen & Harvio 2008,
40).

Laki alueiden kehittamisesta (1651/2009) maarittelee kuntien ja valtion velvollisuudeksi
parantaa ja vahvistaa alueiden seuraavia toimintaperiaatteita:

e kansallinen ja kansainvalinen kilpailukyky



o taloudellinen tasapaino ja elinkeinotoiminnan kehitys

o kestava tyollisyys

e omat vahvuudet ja erikoistumiset

e vaestdn hyvinvointi, osaaminen ja alueiden kulttuuri

o elinympariston laatu
Liséksi aluekehityksen tavoitteena tulisi olla alueiden valisten ja sisaisten kehittyneisyys-
erojen minimointi seka kestavan aluerakenteen parantaminen. Eri maakuntien liittojen
laatimissa maakuntasuunnitelmissa kaydaan laissa maariteltyja kehitystarpeita lapi yk-

sityiskohtaisemmin.

Uudenmaan liiton vuonna 2006 laatimassa maakuntasuunnitelmassa kasitellaan pitkan
aikavalin strategista suunnitelmaa maakunnan kehittdmiseksi. Suunnitelma onkin laa-
dittu vuoteen 2030 saakka, ja siind on tarkoituksena kiteyttdd maakunnan toivottu kehi-
tyssuunta. Kehityssuunta on parhaiten saavutettavissa silloin, kun tavoitteet pidetdan
haastavina ja realistisina. Huolellisesti laaditusta maakuntasuunnitelmasta on hyoétya
seka alueen asukkaille etta yrityksille, joille molemmille suodaan mahdollisuudet toimia
parhaimmalla mahdollisella tavalla ja kehittya eteenpain. (Uudenmaan liitto 2006, 7.)
Suunnitelmia uudistetaan saanndllisin valiajoin, jolloin myds tavoitteet ja niihin tarvittavat

toimenpiteet voivat muuttua.

Elinkeinot ja osaaminen on méaaritelty yhdeksi maakuntasuunnitelman keskeiseksi pai-
nopisteeksi. Alueen asukkaiden hyvinvoinnin perustana tulisi olla hyva tyéllisyystilanne
ja sen tuoma toimeentulo, jotka osaltaan my6s ehkaisevat erilaisia sosiaalisia ongelmia.
Tyo6sta saadut verotulot takaavat asukkaille tarvittavat kunnalliset palvelut. Menestyvalla
elinkeinotoiminnalla on siis suuri merkitys alueen kehittamisessa. Elinkeinotoiminnan pe-
rustana taas on osaava tyovoima, joka osaamisella ja innovatiivisuudellaan pystyy ke-
hittdmé&aan elinkeinotoimintaa eteenpdin. (Uudenmaan liitto 2006, 12.) Taman opinnayte-
tydn tarkoituksena onkin tarkastella aluekehitysta juuri yritysten osaamispadaoman kar-

toittamisen ja kehittdmisen kannalta.

Maakuntasuunnitelmassa tavoitteet yritysten toimintaedellytysten ja osaamisen lisda-
miseksi ovat jaettu neljaén eri strategiaan (Uudenmaan liitto 2006, 19—-24):
1. Edistetdan innovatiivisuutta ja innovaatioiden hyddyntamista ja pyritddn niiden
avulla lisédmaan alueen toimintamalleja ja tyopaikkoja.
2. Parannetaan edellytyksia siirtdd korkeaa teknologiaa ja osaamista yrityksiin. Li-

saksi yritetdan lisata yritysten valista verkottumista.



3. Keskitetaan kehittamisresursseja erityisesti tietyille keskeisille aloille, joilla katso-
taan olevan parhaimmat edellytykset luoda uusia yrityksia ja tyopaikkoja.
4. Edistetaan alueen vahvaa liiketoiminta- ja logistikka-asemaa ja hyddynnet&aéan
sita globaalien markkinoiden luomisessa.
Erityisesti listalta I0ytyva kohta kaksi on ollut olennainen kimmoke tdman opinnaytetytn
laatimiselle. Jotta yritykselta [0ytyisivat tarvittavat edellytykset uusien teknologioiden ja
menetelmien kayttamiseen ja kehittamiseen, taytyy yrityksen osaamispddomaa myos
osata kartuttaa, kehittaa ja hyddyntaa parhaalla mahdollisella tavalla. Joissakin tapauk-
sissa verkostoitumisen kautta voidaan myos kartuttaa yrityksen tarvitsemaa osaamista

ja jopa edistaa rekrytointia ja koulutusta eri yritysten valisessa yhteistydssa.

2.2 Aerotropolis-malli

Aerotropolis on akateemikko ja konsultti John D. Kasardan kehittama teoria siitd, kuinka
tulevaisuuden kaupungit kannattaisi rakentaa lentokenttien ymparille. Yhtena tarkeim-
mista syista tahan olisi se, etta lentokentat pystyvat tarjoamaan yrityksille nopeita yh-
teyksid asiakkaisiin, tavarantoimittajiin ja yhteistydkumppaneihin. Samalla lentokenttia
ymparoiva alue tarjoaa hyvat liikenneyhteydet, toimintaymparistot yrityksille ja asuin-
alueet, jotka kaikki yhdessé muodostavat tehokkaasti toimivan kokonaisuuden. (Kasarda
2016.) Perinteisestihan kaupungit ovat usein muodostuneet joko laivasatamien tai
paarautatieasemien ymparille, mutta tulevaisuudessa niiden merkitys kaupunkien kes-
kustana tulee vahenemaan. ltse asiassa lentolikenne mahdollistaa kaupunkien rakenta-
misen kaukaisemmille ja syrjaisimmille seuduille kuin ennen (Kasarda & Lindsay 2011,
11).

Aerotropolis-kaupungin kasitteeseen maaritelldén siis kuuluvan lentokenttédd ymparoiva
alue, mutta sen rajoille ei ole olemassa tarkkoja méaaritelmia. Alue ei ole esimerkiksi ra-
joittunut johonkin tiettyyn etéisyyteen lentokentasta, eika se mydskaan automaattisesti
paaty viereisen kaupungin rajaan. Kuten oheisesta kuvasta (kuvio 1) voidaan nahda,
alue kasittda monia erilaisia yrityksia, palveluita ja asuinalueita, jotka yhdessa muodos-
tavat tehokkaan ja toimivan kokonaisuuden. Alueen eri osia yhdistavét ensisijaisesti erin-
omaiset kulkuyhteydet sek& alueen sisalla ettéa sen ulkopuolelle. Alueen keskuksena toi-
mii lentokenttd. (Kasarda 2016.)
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Kuvio 1. Esimerkkiluonnos Aerotropolis-mallin mukaisesti rakennetusta kaupungista (Kasarda,
2016).

Lentokentdn ympaérille on mahdollista rakentaa dynaaminen ja globalisaatiota edistava
kaupunki, jossa yrityksille ja asukkaille tarjoutuu uusia mahdollisuuksia. Naista yhtena
esimerkkina ovat tuontiin ja vientiin erikoistuneet yritykset, joille voi olla suuresti hyotya
Siitd, etta ne sijaitsevat lahella lentokenttaéa (Williams 2014, 210). Kasardan ja Lindsayn
(2011, 154) mukaan myds ihmiset haluavat sijoittua lahelle lentokenttia, koska niitd ym-
paroiva alue tarjoaa usein paljon tyopaikkoja. Aerotropoliksesta muodostuu siis yhtendi-
nen kaupunkikokonaisuus, jossa yritykset ja asukkaat hyotyvat toisistaan ja lentokentan
l[Aheisesta sijainnista.

Yksi tunnetuimmista Aerotropolis-kasitettd hyddyntavastd kaupungista on Amsterdam
Hollannissa. Jo vuonna 1994 Schiphol-lentokentan ymparille visioitiin eréénlainen mega-
aerotropolis, johon kuuluisivat itse lentokenttd, satama, Amsterdamin kaupunki ja sita
ymparoivat alueet. Tasta lentokenttdkaupungista muodostui Hollannin suurin kaupunki,
johon houkuteltiin erityisesti lentoliikenteesta hyotyvia yrityksia. Schipholin alueelle siirtyi
yli tuhat yritystd, jotka yhdesséd muodostavat 200 000 tydpaikkaa. Monien kansallisten ja
kansainvalisten suuryritysten ehtona sille, ettd ne muuttaisivat paakonttorinsa Schipholin



alueelle, olivat erinomaiset kulkuyhteydet ja erityisesti lyhyt etdisyys lentokentélle. Len-
tokenttdkaupungista onkin muodostunut yksi Hollannin suurimmista taloudellisista kes-
kuksista. (Kasarda & Lindsay 2011, 190-191.) Schipholin lisaksi onnistuneimpia aerotro-
poliksia ovat muun muassa Chicagon, Dubain ja Hong Kongin lentokenttien ymparille
rakennetut kaupungit. Onnistuneet ja menestyvéat aerotropolikset inspiroivat myds muita
kaupunkeja uudistamaan ja kehittdmaan omia lentokenttaalueitaan palvelemaan parem-

min muuttuvia asuinymparistévaatimuksia ja elinkeinoelaman tarpeita.

2.3 Vantaan kaupungin Aviapolis-hanke

Aviapolis City hanketta varten laadittiin vuonna 2014 esiselvitysraportti "Lentokenttaalu-
een yritykset ja tydpaikat nousuun”. Raportin toteuttajana toimi Vantaan Innovaatioinsti-
tuutti Oy, joka tutki muun muassa Aviapolis-alueen haasteita, sidosryhmien odotuksia ja
kehitysprojekti-ideoita. Varsinainen Aviapolis City projekti kaynnistyi 1.1.2015, jolloin
projektille myonnettiin Euroopan aluekehitysrahaston tukea. Talla hetkella projektissa
tydskentelee kaksi henkil6d ja projekti etenee suunnitelmien mukaisesti. (Honkanen
2016.)

Aviapolis-alue on osa Vantaan kaupunkia. Sen ydin koostuu Helsinki-Vantaan lentoken-
tan alueesta ja sen viereisesta Veromiehen kaupunginosasta, kuten voidaan nahda seu-
raavasta kuvasta (kuvio 2). Alue on kooltaan noin 3,5 km?, ja se on yksi nopeammin
kasvavista tyopaikka-alueista. Alueella tydskenteli vuonna 2015 noin 10 000 tydntekijaa,
joista suurin osa oli toissa teollisuuden, liikenteen ja varastoinnin alalla. Alueella on kui-
tenkin hyvin vahan kaupallisia palveluita tai asuinalueita, minké& johdosta tyontekijat saa-
puvat Aviapoliksen alueelle ulkopuolelta. TAman lisdksi alueen jalankulkuverkosto ja
joukkoliikennemahdollisuudet ovat edelleen rajalliset. Alue ei siis noudata tyypillista kau-
punkirakennetta, jossa erilaiset toiminnot ja asunto- ja tydpaikka-alueet sijaitsevat lahella
toisiaan. (Kala 2015.)
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Kuvio 2. Aviapoliksen alue (Kala 2015).

Nama kaikki tekijat voivat vaikeuttaa tydévoiman saatavuutta alueen yrityksissa ja ylei-
sesti vahentaa alueen imagoa houkuttelevana tydymparistona. Yritysten tulee kuitenkin
ottaa toimitilojen valinnassa monia eri seikkoja huomioon, kuten esimerkiksi tydvoiman
saatavuus, asiakaskunnan sijainti, yritysten muodostamat keskukset, tavarantoimittajien
l&heisyys ja kaupungin tarjoamat palvelut yritykselle (Williams 2014, 210-212). Hyvat
toimitilat eivat valttamatta riitd yrityksen tarpeisiin, jos syrjainen sijainti ja puutteellinen

infrastruktuuri luovat lilaksi haasteita toiminnalle.

Aviapoliksen uudistusprojektin suurimpana visiona on toteuttaa "houkutteleva ja kestévé
mahdollisuuksien lentokenttdkaupunki, joka eldd ympéri vuoden”. Projektin pohjana on
kaytetty Kasardan laatimaa Aerotropolis-teoriaa, jonka ohjaamana Aviapolis alueesta
toivotaan muodostuvan kaveltava korttelikaupunki, monipuolinen lentokenttdkaupunki ja
hyva ymparistd, joka mahdollistaa uudet ideat. TAmé& tullaan mahdollistamaan esimer-
kiksi pilkkomalla suuria kortteleita pienemmiksi seka lisaamalla kulkureitteja ja puistoja.
Entisestd autokaupungista rakennetaan kaveltava kaupunki, jossa suositaan myos muita
kestavan kehityksen mukaisia likkumismuotoja. Alueella sijaitsevia tydpaikkoja halutaan
lisata runsaasti, mutta samalla my6s rakentaa paljon asuinalueita. TallGin Aviapoliksesta

kasvaa lentokenttakaupunki, jossa voi viihtya, viipya ja ansaita elantonsa. (Kala 2015.)



Aviapolis alueen kehittamiseen liittyy kuitenkin joitakin erikoishaasteita. Lentokentén ai-
heuttama lentomelu rajoittaa tiettyjen alueiden rakentamista tai melun mahdollisesti ai-
heuttamat ongelmat tulee ottaa huomioon jo rakennusvaiheessa. Alueella sijaitsee myo6s
paikoin pilaantuneita maita, johtuen alueen teollisuushistoriasta. Nama alueet pitaa luon-
nollisesti kunnostaa ennen kuin uutta rakentamista voidaan aloittaa. Alueen maankay-
tossa tulee mydskin ottaa huomioon lentoliikenteen turvallisuus, joka esimerkiksi rajoit-

taa joidenkin rakennuksien korkeuksia. (Kala 2015.)

Alueen kehityksessa tulee liséksi ottaa huomioon sielld jo olemassa olevat yritykset ja
niiden tarpeet. Suurimpina haasteina Aviapolis City-projektissa onkin ollut I6ytaa toteu-
tettavaksi sellaisia kehitysprojekteja, joihin alueella sijaitsevat yritykset sitoutuisivat mu-
kaan toimintaan. Tehdyissa projekteissa tulisi nakya innovatiivisuus ja samalla niiden
tulisi edistaa seka Vantaan kaupungin etta yritysten tavoitteita. Projektin tavoitteena on,
etta siitd saataisiin konkreettisia etuja, joista olisi hyétya myds projektin paatyttya. (Hon-
kanen 2016.)

Aviapolis alueen yrityskartoituksen avulla pyritdan saamaan alustavaa kuvaa esimerkiksi
siitd, miten yritykset kokevat tydvoiman saatavuuden toimialueellaan ja miten Vantaan
kaupunki voisi parantaa yrityksille tarjoamiaan palveluita erityisesti rekrytoinnin ja koulu-
tuksen saralla. Naiden vastausten avulla aluekehittdmisessa voidaan ottaa yritysten toi-
mintaedellytykset paremmin huomioon. Yritysten osaamispddoma ja sen tehokas hyo-
dyntaminen ja uudistaminen vaikuttavat myos osaltaan siihen miten hyvin yrityksissa
pystytaan reagoimaan alueella tapahtuviin muutoksiin. Vantaan kaupungilla on mahdol-
lisuus ohjata ja neuvoa yrityksia oikeanlaiseen rekrytointiin ja koulutukseen, jotka mah-
dollistavat kasvua ja innovaatioita. Samalla alueesta voidaan tehda houkuttelevampi
my0s uusille yrityksille. Naiden toimenpiteiden avulla mahdollistetaan nykyisten 10 000

tydpaikan kasvun jopa toivottuun 60 000:en.

3 Osaamispaaoma
3.1 Maaritelma

Termia osaamispadaoma on kaytetty ensimmaisen kerran jo vuonna 1969, jolloin sen
esitteli Harvardin yliopiston ekonomian professori John Kenneth Galbraith. Osaamispaa-

omaan kuuluvat henkilbpddoma, suhdepaaoma ja rakennepdédoma (kuvio 3). Kukin



naista kolmesta osa-alueesta koostuu monesta eri tekijastd. Muun muassa tyontekijoi-
den henkilokohtaiset taidot ja tiedot seka sitoutuminen ja motivaatio yrityksen toimintaan
kuuluvat henkilGihin liittyvaéan pddomaan. Suhdepaaomalla tarkoitetaan yrityksen suh-
detta sen sidosryhmiin ja sitd, minkalaisia verkostoja yritykselle on muodostunut. Raken-
nep&domaan vuorostaan kuuluvat esimerkiksi erilaiset jarjestelmat ja laitteistot, jotka
mahdollistavat yrityksen toiminnan. (Otala 2008, 57-61.) Osaamispaaomaan liittyvia
muita termeja ovat my6s muun muassa tiedon johtaminen, oppiva organisaatio ja hen-

kilostotilinpaatos.

Henkilopadoma

Maara ja laatu
Osaaminen ja ammattitaito
Oppimishalu
Vuorovaikutussuhteet

OSAAMISPAAOMA

Rakennepaidoma Suhdepaaoma

Tyovalineet

Rekrytointijarjestelma Asiakkaat
Osaamisen Kumppanit
kehittdminen Toimittajat
Arvot Verkostot
Johtaminen

Kuvio 3. Osaamispaaoma (Otala 2008, 58).

Osaamispaaoman pohjana tulisi toimia tarkka kuvaus kustakin osaamispddoman kol-
mesta eri osa-alueesta ja mita niihin sisaltyy kussakin yrityksessa. Tietoja tulisi yllapitaa
saannollisesti, jotta tiedot pysyisivat ajankohtaisina ja nain ollen hyddynnettavissa yrityk-
sen tarpeisiin. (Otala 2008, 84.) Kyseisenlainen alkukartoitus ja yll&pito voivat tuntua liian
vaivalloisilta ja aikaavieviltd monessa yrityksessa, eiké niista saatavaa hyotyakaan valt-

tamatta osata tunnistaa.
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Yrityksen ydinosaaminen muodostaa perustan organisaation osaamispaaomalle. Ydin-
osaaminen erottaa yrityksen muista kilpailijoistaan ja tuo lisdarvoa asiakkaille. Ydinosaa-
misella voidaan tarkoittaa myos yrityksen kykya luoda uusia tuotteita tai palveluita, kykya
yhdistelld vanhoja asioita ja innovoida uusia. Ydinosaaminen on yrityksen toiminnan kan-
nalta ensisijaista. (Valtiovarainministerio 2000, 15-16.) Jotta ydinosaamista pystyttaisiin
hyddyntaméaan parhaimmalla mahdollisella tavalla, tulisi yrityksen osaamispddomaa joh-

taa tehokkaasti.

Osaamispaaoman johtamista varten tarvitaan yrityksessa selkeat prosessit, joiden avulla
yksittaisten henkildiden osaaminen liitetdaan toimivaksi osaksi yrityksen liiketoimintaa.
Yksildiden osaaminen tulee nahda yhtena yrityksen strategisista resursseista, joita tay-
tyy johtaa kuin mita tahansa muutakin toimintaa. On tarkeata, etta yrityksessa tiedetaan,
minkéalaista osaamista yrityksesta jo [10ytyy ja minkélaista osaamista tullaan tarvitsemaan
tulevaisuudessa. Kun osaamispaaoma on osa strategista johtamista, pystytaan parem-
min reagoimaan yrityksen tarpeisiin. (Otala 2008, 81-82.) Taméankaltainen johtaminen ei
kuitenkaan valttamétta ole helppoa. Osaamista ja sen tasoa kunkin henkilon kohdalla on
vaikeampi maaritella yhta tarkasti kuin esimerkiksi vuoden liikevoittoa. Osaamisen ana-
lysointi perustuu aina jonkinlaisiin arviointeihin, joiden toivotaan olevan mahdollisimman
tarkkoja. Osaamisen johtamisessa onkin tarkedtd ymmartaa miten osaamista, sen kehit-
tamista ja mittaamista pystytddn hahmottamaan yhtena osana liiketoimintrastrategiaa
(Laine 2007, 37-40).

Osaamispaaoman kohdalla puhutaan usein aineettomasta padomasta eli yrityksen re-
sursseista, joita ei voida rajoittaa tarkkoihin lukuihin tai fyysisiin objekteihin. Yrityksessa
voi olla paljon myds niin sanottua hiljaista tietoa eli henkildiden keraamia tietoja ja taitoja,
joita voi olla vaikeata opettaa eteenpdin. Lankinen, Miettinen ja Sipola (2004, 34) mainit-
sevat kuitenkin nelja asiaa, jotka henkiloston johtamisessa tulisi erityisesti ottaa
huomioon osaamispadoman néakdkulmasta:

o Mika tekee yrityksesta kiinnostavan ja ainutlaatuisen?

o Mistd |6ydetddn sopivaa tydvoimaa yritykseen ja miten se rekrytoidaan?

¢ Miten henkildstdn koulutus ja sitouttaminen on hoidettu yrityksessa?

¢ Kuinka henkilostdn hyvinvoinnista ja vaikutusmahdollisuuksista huolehditaan?
Etsimalla vastauksia edes naihin kysymyksiin yrityksen johdolle muodostuu senhetki-
sestd osaamispddoman tilasta parempi kuva, jonka pohjalta on myds helpompi lahted

kehitthmaan osaamispadomaa eteenpain.
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Kehitysprojektien tukena tulisi olla tarkat strategiat ja niihin liittyvat prosessit, jotka on-
nistuessaan edistavat yrityksen vision toteutumista. Baronin ja Armstrongin (2007, 71)
mukaan osaamispaaomaan liittyva strategia koostuu kuudesta toisiinsa liittyneesta
osasta, jotka ovat

e ihmiset — Keita organisaatiossa on, mitk& heidan taitonsa ja potentiaalinsa ovat?

tydprosessit — Miten tyodta tehdaan?

¢ johdon rakenteet — Paatdkset siitd, miten tyota tehdaan ja kuinka paljon sita kont-

rolloidaan

o tieto ja tietdmys — Kuinka tietoa jaetaan organisaation sisalla?

o paatoksenteko — Miten tarkeat paatokset tehdaan ja kuka saa niitéa tehda?

e palkitseminen — Miten palkitsemista kaytetaan ja ketéa palkitaan?
Kukin osa muodostaa yhdessa kokonaisuuden, jonka avulla yrityksen osaamispaaomaa
kehitetdan ja samalla liikketoimintaa parannetaan.

Kaikkien kolmen osatekijan (henkil6-, rakenne- ja suhdepdédoma) maarittelyyn ja kehit-
tamiseen tulisi yrityksissa keskittya tasapuolisesti, jotta osaamispddomaa pystyttaisiin
hy6dyntamaan yrityksen strategian toteuttamisessa parhaiten. Ei voida siis sanoa, etta
jokin osatekija olisi tirkedmpi muita. Osaamispadaoma kattaa kaikki yrityksen toimintaan
liittyvat osa-alueet. Osaamispaaoma kokonaisuudessaan on kuitenkin liian laaja kasite
tutkittavaksi taman opinnaytetydn puitteissa. Taman vuoksi tassa opinnaytetydssa kes-
kitytddn ainoastaan toimeksiantajan maarittelemiin osa-alueisiin, joita ovat toimenkuvat,

koulutus, rekrytointi seka kaikkia naita kolmea yhdistava oppivan organisaation kasite.

3.2 Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation maaritelmia on laadittu useita ja niille on myds kehitetty monia
erilaisia periaatteita. Teorian keksijana pidetaan Peter Senged, mutta kasitetta ovat myo-
hemmin tarkentaneet ja laajentaneet lukuisat henkil6t. (Laine 2007, 45.) Yhteista eri teo-
rioille on kuitenkin se, etté lahtbkohtaisesti ne kuvaavat ajatusta organisaatiosta, jossa
oppimista tapahtuu jatkuvasti, jossa organisaation jasenten oppimista mahdollistetaan ja

siihen kannustetaan ja jossa oppimista osataan hyddyntaa yrityksen kehittdmiseen.

Otala (2008, 79—-80) maarittelee oppivaan organisaatioon kuuluvaksi 12 yleista periaa-
tetta. Naita ovat muun muassa kunkin tyéntekijan selkeat toimenkuvat, jotta kaikilla olisi

kasitys siitd, mita heiltd odotetaan ja minkalaisia tavoitteita toiminnalla pyritdan saamaan
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aikaiseksi. Yrityksella tulisi liséksi olla yhteisesti sovitut arvot ja toimintatavat, halu pa-
rantaa toimintaa sek& muutosten ja osaamisen seurantaa ja sellainen ilmapiiri, joka kan-
nustaa tyontekijoita kokeilemaan uusia asioita ja kyseenalaistamaan olemassa olevia
kaytantoja. Yrityksen henkilostoa tulisi kannustaa jakamaan omaa osaamistaan, oppi-
maan muiden toiminnasta ja analysoimaan epéonnistumisia, jotta niiden pohjalta voitai-

siin kehittya eteenpain.

Suuri osa oppimisesta tulisi tapahtua tydpaikalla, jossa yritys toimii oppimisen ymparis-
tona seka lisdksi oppimisen tuloksena. Yrityksen toimintakulttuurilla ja jarjestelmilla on
tarkea rooli siina, edistavatkd ne oppimista vai estavat sita. (Viitala 2004, 183.) Organi-
saatio oppii silloin, kun kunkin yksittaisen henkilon osaaminen on otettu kayttoon yrityk-
sen tavoitteiden aikaansaamiseksi. Organisaation oppimisprosessi on liséksi jatkuvaa ja
syklista. Yrityksen taytyy jatkuvasti reagoida muuttuvaan toimintaymparistéon, hankkia
uutta tietoa ja oppia uusia toimintatapoja. (Otala 2008, 71-72.) Nykyaikana, kun tekno-
logia, tuotantoprosessit, logistiikka jne. kehittyvat kiihtyvaa vauhtia, yritysten on pakko
pysytella kehityksen mukana pysyakseen kilpailukykyisend. Yritys, joka luottaa liikkaa
vanhoihin hyviksi havaittuihin toimintatapoihin eika kehit& niité eteenpéin, menettaa hel-
posti asiakkailleen tarjoaman lisdarvon. Oppivan organisaation taustalla tulee olla halu
parantaa toimintaa jatkuvasti, ja tAma saavutetaan kayttamalla saannéllistd arviointia
(Viitala 2004, 206).

Oppimisprosessiin tulisikin siis liittya hyvin laheisesti jo opittujen asioiden analysointi.
Na&in pystyttaisiin nakemaan, minkalaisista asioista on oikeasti ollut hy6tya organisaation
strategian kannalta ja minké&laisia tuloksia oppimisella on saatu aikaiseksi. Oppiminen ei
siis voi olla pelkastaan tahtaamista kohti tulevaisuuden tavoitteita, vaan myds nykyisista
ja menneista tapahtumista tulisi oppia. Taman vuoksi Tuomi ja Sumkinin (2012) mukaan
on tarkeata huomioida se, etté organisaatiossa on tarkasteltava myds virheiden takana
olevaa toimintaa, jotta niista voitaisiin oppia. Ei siis riita, etta itse virhe korjataan vaan
tilannetta pitaa analysoida syvemmalta. Talla tavalla pystytaan luomaan entista kehitty-

neempid toimintamalleja.

Organisaatio oppii paremmin silloin, kun yrityksen moninaisuuteen on kiinnitetty tar-
peeksi huomiota. Erilaiset ihmiset tuovat yritykseen erilaisia ajatusmalleja, jotka puoles-
taan luovat uusia ideoita ja parannusehdotuksia. Lisdksi asioita pystytaan nakemaan
monelta nakdkannalta, jolloin innovatiivisuus yrityksen sisélla lisaantyy. (Otala 2008, 59.)

Oppiva organisaatio on siis laheisesti sidoksissa sek& koulutukseen etta rekrytointiin.
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Koulutuksen avulla organisaation jasenet oppivat uusia asioita, ja rekrytoinnin kautta yri-

tykseen voidaan saada uusia ideoita.

Oppivaan organisaatioon kuuluukin monia osa-alueita, jotka kaikki vaikuttavat toisiinsa
ja muodostavat laajan kokonaisuuden. Tiivistelm&ana oppivasta organisaatiosta voidaan
sanoa, etta koko organisaation osaaminen on kaikkien siihen kuuluvien henkildiden yh-
teenlaskettu osaamistaso, joka vuorovaikutuksessa toistensa kanssa kasvaa suurem-

maksi kuin osiensa summa (Lankinen ym. 2004, 63).

3.3 Toimenkuvat

Termilla toimenkuva kasitetdan sellaista kuvausta, jonka avulla voidaan maaritella ku-
hunkin yksittdiseen toimeen liittyvia tehtavid ja vastuita. Toimenkuvien tulisi pohjautua
konkreettisiin jokapaivaisiin tilanteisiin ja tapahtumiin, joita toimenhaltijan tulisi hoitaa.
Toimenkuvaan tulisi lisatd myds tydhon liittyvat rutiinit ja muut aikaa vievat tapahtumat,
jotta kuvauksesta tulisi mahdollisimman totuudenmukainen. Usein on helposti vaarana,
etta toimenkuvat maéritellaéan liian samankaltaisiksi toistensa kanssa. Kuvaukset voivat
my0s sisaltaa ristiriitaisuuksia, esimerkiksi toimessa olevan henkilén toivotaan toimivan
joustavasti, mutta samalla jamakasti. (Markkanen 1999, 18-19.) Toimenkuvan tulee olla
sellainen, ettd seka ulkopuoliselle henkilblle etta itse tydntekijalle valittyy tarkka tieto siita,

minkalaisia tyttehtavia kyseisen toimenkuvan haltijan odotetaan tekevan.

Toimenkuvien pohjana toimivat osaamiskuvaukset, jotka kuvaavat sitd, minkalaista
osaamista kussakin toimessa tarvitaan. Tata informaatiota voidaan kayttaa hyvaksi sil-
loin, kun maaritellaan yksildiden todellista osaamista ja verrataan sita valmiiksi laadittui-
hin toimenkuviin. Talldin kunkin henkilon osaamisaluetta voidaan tarkentaa erilaisilla as-
teikoilla, esimerkiksi aloittelijasta asiantuntijaan. (Laine 2007, 43—44.) Asteikko voi olla
my6s numeerinen, esimerkiksi O = ei osaamista asiassa, 3 = hyvét tiedot asiasta, 5 = on
erityisasiantuntija asiassa. Toiminnan vaatimaa osaamista voidaan kuvata esimerkiksi
osaamiskarttamatriisin avulla. (Valtiovarainministerio 2000, 18.) Osaamiskarttamat-
riiseja voidaan laatia monella eri tavalla. Jotta osaamiskarttamatriisista saataisiin parhain
mahdollinen hyoty, tulisi siitd kayda ilmi kunkin tydntekijan sen hetkinen osaamisen taso

kullakin osa-alueella ja tavoiteltava taso esimerkiksi vuoden paasté (kuvio 4).
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Eila Esimerkki IT-jarjestelman yllapito Johtamistaidot
Nykyinen taso 3
Tavoiteltava taso 4 4

Kuvio 4. Esimerkki osaamiskarttamatriisista.

Henkilostoa arvioitaessa tulee ottaa huomioon monia seikkoja, joista tarkeimpia ovat
henkildiden ominaisuudet, osaaminen, patevyys ja potentiaali (Markkanen 1999, 41-42).
Arvioinnissa tulisi huomioida laajempi kokonaisuus eiké keskittya liilkaa tyontekijan yksit-
taisiin onnistumisiin tai virheisiin. Nykyisen tason arviointi onkin siis eraanlainen kes-
kiarvo tarkasteltavasta ajanjaksosta. Tavoiteltavaa tasoa varten tulisi olla maariteltyna
konkreettiset kriteerit sille, minkalaisia odotuksia kyseiseen tasoon kohdistetaan. Erilai-
silla asteikoilla ei ole mitdan merkitysta, jos niiden taustalta ei 16ydy tarkkoja selityksia.

Pelkk& osaamistasojen ja toimenkuvien maarittely ei mydskaan riitd, vaan toimenkuvien
ja yrityksen strategian valilla pitaisi osata myos nayttaa selva yhteys. Toimenkuvan poh-
jana tulisi siis olla mitéa ja miten vastausten lisaksi myds vastaus kysymykseen miksi
(Markkanen 1999, 17). Tallgin tydntekijdlle tulee selkedmpi kasitys siitd, miten hénen
tyonsa auttaa yritystd menestymaan. Ihmiset oppivat ja suoriutuvat tehtavistaan parem-
min silloin, kun heilla on jokin yhteinen paamaara ja tietamys siitd, mita toiminnalla yrite-

taan saada aikaiseksi. (Hatonen 1998, 16.)

Selked linkki toimenkuvan ja yrityksen vision valilla mahdollistaa my6s paremmin sen,
ettd tyontekija voi tehda ehdotuksia oman toimenkuvansa kehittdmisesta, jotta se pa-
remmin vastaisi yrityksen strategioita. Tyontekijat usein kuitenkin haluavat tehda toita,
joilla on merkitysta yrityksen strategian kannalta (Valvisto 2005, 199). Sitoutunut tyonte-
kijd ymmartaa tydnsa merkityksen ja hyvaksyy sen osana yrityksen toimintaa. Yrityksen
tydntekijoiden keskuuteen muodostuu yhtendinen ja positiivinen yleishenki, joka heijas-
tuu myos asiakkaisiin ja jonka avulla yrityksessa voidaan paremmin tuoda esille myds

eriavid mielipiteita. (Valvisto 2005, 221.)

Toimenkuvat ovat osa laajempaa yrityksen tarveanalyysia, jossa maaritelladan, minkalai-
sia tarpeita yrityksessa on juuri silla hetkellda. Naiden tarpeiden pohjalta laaditaan kehi-
tyssuunnitelmia. Tarveanalyysin avulla yrityksessa voidaan varmistaa, etta oikeat henki-
16t tekevat yrityksen toiminnan kannalta oikeita tyotehtavia, ja samalla nahdaan, milla
osa-alueilla on vield puutteita. Tarveanalyysissa kartoitetaan yrityksen keskeiset tehté-

vat, niihin vaadittava osaaminen ja kehityskohteet (Hatonen 1998, 31). Tarveanalyysi ja
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toimenkuvat ovat siis hyvin laheisesti sidoksissa toisiinsa. llman tarveanalyysia ei voida
tietéd&, minkalaisia toimenkuvia yrityksessa pitéisi olla ja toisaalta ilman toimenkuvia ei

voida tietaa tulevatko yrityksen tarpeet taytettya.

Toimenkuvia tulisi analysoida ja paivittaa saannéllisesti. Tyontekijéiden nykyisia ja tule-
via toimenkuvia tulisi tarkastella aina rekrytoinnin yhteydessa. Lisaksi toimenkuvia kan-
nattaa paivittaa erityisesti silloin, kun tydntekija on mahdollisesti opiskellut tyén ohessa
ja saanut jonkin tutkinnon valmiiksi. Téllaiset hetket saattavat helposti muodostaa Kkriitti-
sen pisteen, jolloin tydntekija haluaa uusia haasteita ja hanella olisi niihin entista parem-
min aikaa ja energiaa. (Valvisto 2005, 99.) Toisaalta joissakin tyotehtavissa voi olla ha-
vaittavissa kolmen vuoden kiertoa, jolloin opettelun, syventymisen ja kehittymisen vuo-
sien jalkeen tydntekija kaipaa uusia haasteita. Tall6in toimenkuvia tulisi muuttaa tai siir-
taa tyontekija taysin uusiin tehtaviin yrityksen sisalla. Useimmiten tdméantapainen tyon-
kierto edistad seka uuden ettd vanhan yksikdn toimintaa tuomalla niihin uusia nakokul-
mia. (Valvisto 2005, 102.)

Toimenkuvia tulisi paivittdd myos silloin kun yrityksessa tapahtuu suuria muutoksia, esi-
merkiksi jonkin osaston ulkoistaminen kokonaan yrityksen ulkopuolisen tahon hoidetta-
vaksi. Talléin osasta toimenkuvia saattaa tulla taysin tarpeettomia yrityksen toiminnan
kannalta. Organisaatiomuutoksilla, yritysostoilla ja — myynneilla on myo6s vaikutusta hen-
kiloston hyvinvointiin ja kestéa jonkin aikaa ennen kuin tyontekijat sopeutuvat uuteen
tilanteeseen (Valvisto 2005, 105). Tall6in toimenkuvien valiaikainen muutos tai supista-
minen voi myds tulla ajankohtaiseksi, jotta hankalassa tilanteessa ei rasitettaisi henkilo-

kuntaa liikkaa.

Toimenkuvat eivat siis missdan tapauksessa ole staattisia, vaan niita pitaa seurata, ana-
lysoida ja péaivittaa jatkuvasti. Toimenkuvien ajankohtaisella ja tarkalla méaarittelylla var-
mistetaan se, etta yrityksessa tehdaan oikeanlaisia tdita ja toiminnasta tulee helpommin
ohjattavaa. Talloin yrityksessa myos pystytdén reagoimaan nopeasti muuttuneisiin tilan-

teisiin eika tyota tehda turhaan (Hatdnen 1998, 17).

3.4 Koulutus

Yrityksen osaamispdédoma vahenee henkildiden poistuessa muihin tehtaviin, tiedon van-

hentumisen my6té tai toimenkuvien muuttuessa, jolloin tarvitaan koulutusta yllapitamaan
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nykytoiminnan jatkuvuutta. Osaamispaaomaa tulisi samalla myds laajentaa tulevia tar-
peita ajatellen, jolloin koulutuksen avulla voidaan olla valmiita uusia teknologioita, tuot-
teita tai toimintatapoja varten. (Laine 2007, 50.) Rekrytointi ei mydskaan aina tuo yrityk-
seen halutun laisia tydntekij6ita, jolloin koulutuksen avulla voidaan jo olemassa olevien
tyontekijoiden vastuualueita ja tyOtehtavia laajentaa paikkaamaan yrityksessa olevaa
osaamispaaoman puutetta. (Valvisto 2005, 26.) Koulutuksen tulisi siis aina olla l&hei-

sessd yhteydessa yrityksen strategiaan ja visioon.

Tyontekijdiden peruskoulutus alkaa uusien tydtehtavien perehdyttamisesta ja tydnopas-
tuksesta. Peruskoulutuksessa on tarkeata, etta henkildlle jaa kasitys siitd, ettéd minkalai-
sia suorituksia hanelta odotetaan suhteessa toimenkuvaan. (Laine 2007, 49.) Ajantasalla
olevat tarkat toimenkuvat toimivat tarkeana apuvalineena peruskoulutusvaiheessa ja
auttavat mahdollisesti paljastamaan puutteita tydntekijan tiedoissa ja taidoissa. Pereh-
dytys ja tybhonopastus luovat siis pohjan sille, minkalaisia koulutustarpeita uudella tyon-

tekijalla ilmenee.

Koulutus vaikuttaa myds ajatusmallien syntymiseen siten, ettd suurempi tiedonmaara
helpottaa kokemusten ymmartamista. Koulutus muodostaa uuden viitekehyksen, joka
ohjaa henkilon ajattelua ja toimintaa. (Viitala 2004, 184.) Jos perehdytys hoidetaan huo-
nosti, ei viitekehysta paase muodostumaan ja tyontekijan sopeutuminen uusiin tyotehta-
viin vaikeutuu. Talloin yksinkertaisemmatkin tyotehtavat saattavat tuntua normaalia vai-
keammalta suorittaa. Epavarmuus omista taidoista ja kaytettavissa olevan ajan puute

vaikeuttavat henkilon kykyja ja haluja itsensé kouluttamiseen (Lankinen ym. 2004, 191).

Tyo6hyvinvoinnin kannalta on kuitenkin keskeisté se, etta tyontekijalla on tunne siitd, etta
han pystyy hallitsemaan ne tydtehtavat, jotka hanelle on annettu (Laine 2007, 54). Osaa-
miskartoituksen ja koulutustarpeiden maarittelysta seuraa my6s muita hyotyja. Tyonte-
kijoille tulee mielikuva siita, etta heidan osaamisestaan valitetaan ja etta sitd halutaan
kehittaa eteenpain. Samalla arvostus lisaantyy jo olemassa olevaa osaamista kohtaan
ja sitd osataan suunnata oikeanlaisiin tytehtaviin. Osaamistasojen selkiyttAminen myoés
lisda tyontekijoiden keskinaistéa arvostusta siita, ettd mita kukin henkild osaa. (Viitala
2004, 199.)

Koulutuksella on siis suora vaikutus tyohyvinvointiin ja sita kautta tydntekijan sitoutumi-

seen yrityksen toimintaan. Henkilopadoman maarittelemisessa onkin tarkeata keskittya
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maarallisen kuvauksen lisaksi laadullisiin kriteereihin. Sita, miten hyvin henkilsto on si-
toutunut yrityksen toimintaan, kuinka innostunutta ja motivoitunutta heidan toimintansa
on, voidaan usein mitata erilaisilla tyotyytyvaisyyskyselyilla, arvioilla ja kehityskeskuste-
luilla. (Otala 2008, 59.) Naiden avulla voidaan myos kartoittaa sitd, minkalaisia koulutus-
tarpeita tyontekija itse kokee hénella olevan. Arviointikyselyissa paéasiallisen fokuksen
ei tulisi olla siing, etta analysoidaan nykyista tilaa, vaan pohditaan, miten henkild voi ke-
hittya eteenpain (Ristikangas & Ristikangas 2013, 273).

Mahdollisuus oppia uutta ja kehittya on yksi tarkeimmista eduista, joita tyéntekijat kaikilla
organisaation eri tasoilla arvostavat yhtalaisesti. Tydntekijoiden sitoutuneisuus organi-
saation palvelukseen on suurelta osin riippuvainen siita, kuinka paljon tyontekija pystyy
kehittamaan ja edistamaan omaa uraansa yrityksessa. Edella mainittujen tyotyytyvai-
syyskyselyiden, arvioiden ja kehityskeskustelujen lisdksi yrityksessa voidaan laatia sisai-
sesti julkinen seuraajasuunnitelma, jossa maaritelladn mitka paikat tulevat vapautumaan
seuraavaksi ja mita taitoja kyseiseen paikkaan tullaan tarvitsemaan. Tamantapainen en-
nakkosuunnittelu auttaa koulutustarpeiden maarittelysséa ja antaa tyontekijoille parem-
man kuvan etenemismahdollisuuksista. (Phillips 2014.)

Koulutusta ja sen jarjestamista ei tulisi kuitenkaan jattaa pelkastaan tyontekijan omalle
vastuulle. Tyontekijalla ei ole valttamatta kokonaisvaltaista kuvaa yrityksen todellisista
koulutustarpeista. Lisaksi esimerkiksi johdon suunnalta tulevat tulostavoitteet voivat lii-
aksi rajoittaa tyontekijdiden aikaa ja energiaa kehittaa tyotdan eteenpain (Lankinen ym.
2004, 191). Organisaation oppiminen vaatii aktiivista johtamista, jolloin tarvittavaa osaa-
mista kehitetdan maaréatietoisesti eika sita tapahdu sattumalta (Tuomi & Sumkin 2012).
Koulutuksen taustalla tulisi olla kattava suunnitelma siitd, minkalaista osaamista yrityk-

sessa tarvitaan juuri silla hetkella ja tulevaisuudessa.

Koulutuksen toteutuksessa tulisi osata rajata aihe-alueita ja keskittyd vain muutamiin
alueisiin kerrallaan, koska tyéntekijéiden mahdollisuudet ottaa vastaan ja omaksua uutta
informaatiota ovat rajalliset (Ristikangas & Ristikangas 2013, 274). Koulutus voidaan jar-
jestaa jonkin ulkopuolisen tahon toimesta, organisoida yrityksen oman koulutusyksikon
avulla tai toteuttaa yrityksen sisélla, jolloin tyontekijan kollegat ja esimiehet toimivat kou-
luttajina (Viitala 2004, 205).
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Tyontekijdiden osaamista voidaan kehittdd monilla eri tavoilla eika koulutuksen tulisi ra-
joittua pelkastaan perinteisiin kursseihin. Viitala (2004, 201-202) mainitsee muita tapoja,
joilla tydntekijoiden osaamista voidaan kehittdd. Naita ovat esimerkiksi

e tyOnkierto yrityksen eri yksikdissa

e sijaisuuksien hoitaminen

e erityistehtavat ja vastuun lisaaminen

o tyOntekijat perehdytetadn toistensa tehtéaviin

e projektit ja poikkiorganisationaaliset ryhmaéatydskentelyt

e mentor-toiminta.
Edella mainittujen liséksi Viitalan (2004, 191-192) mukaan erilaiset vuorovaikutustilan-
teet voivat toimia hyvina oppimistilanteina. Téllaisia tilanteita ovat mm. ajatustenvaihto
yrityksen ulkopuolisten tahojen ja yrityksen eri tasojen valilla, ongelmienratkaisumene-
telmien hyvaksikayttd, kokeilutoiminta ja harjoittelun mahdollistaminen, aiempien onnis-
tumisten ja epaonnistumisten arviointi, muiden kayttamien menetelmien tutkiminen seké
tiedon levittdmisen mahdollistaminen yrityksen sisalla. Koulutus voi siis olla erittdin mo-
nipuolista ja yrityksen johdon tulisikin kayttaa mahdollisimman monia menetelmia hyo-

dykseen.

Koulutuksen tulisi kuitenkin aina olla sellaista, ettd se koetaan merkityksellisena ja kiin-
nostavana. Jos oppimiseen ei suhtauduta myonteisesti, opitut asiat unohtuvat helpom-
min. Tyontekijat suhtautuvat koulutukseen positiivisesti, jos heilld on alusta alkaen ollut
mahdollisuuksia vaikuttaa omaan oppimiseensa (Ristikangas & Ristikangas 2013, 276).
Eri koulutusmenetelmia kayttamalla myds varmistetaan parhaiten se, etta erilaiset oppi-

mistyylit tulevat huomioiduiksi.

3.5 Rekrytointi

Rekrytoinnin perustana tulisi olla kriittinen analyysi yrityksen nykyisesta ja tulevasta toi-
minnasta. Rekrytointiprojekti pitdd suunnitella huolellisesti etukateen (Markkanen, 2002,
p. 9). Rekrytointitarpeet muuttuvat kuitenkin jatkuvasti eikd aiemmin tehtyihin paatoksiin
tulisi sitoutua liikaa. Rekrytoinnille on kuitenkin tyypillista se, etta uusia paatoksia tarvit-

see tehda aina tarpeen vaatiessa. (Valvisto 2005, 30.)

Rekrytoinnin ei tulisi kuitenkaan koskaan perustua kiireeseen, jolloin pyritdén ainoastaan

etsimaan mahdollisimman samankaltaista henkiléa kuin juuri yrityksesta lahtenyt tyonte-
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kija. Halu taata tdiden jatkuvuus mahdollisimman pikaisesti voi aiheuttaa sen, etta toi-
meen valitaan kuka tahansa melko hyva tyontekija. (Vaahtio 2005, 32.) Rekrytoinnin ei
my6skaan pitaisi aina olla itsestaan selvaa. Vanhan tyontekijan lahtiessa yrityksesta tu-
lisi tehd& perusteellinen tarkastelu siita, ettéa tarvitaanko hanen tilalleen uutta samankal-
taista henkiloa tai ylipaataan ketaan. Olemassa olevia kaytantoja tulisi sdanndéllisin va-
liajoin kyseenalaistaa ja miettia sita, etta voisiko esimerkiksi tydtehtavien uudelleenorga-

nisoimisella uudistaa toimintaa. (Valvisto 2005, 29.)

Tarkasti maariteltyjen toimenkuvien tulisi toimia pohjana rekrytoinnissa, jotta yrityksen
resursseja pystyttaisiin kayttamaan tehokkaasti ja nahtaisiin miten eri tyontekijéiden tyo-
panokset auttavat kokonaisuuden luomisessa. Jos tyontekijdiden toimenkuvia ei kos-
kaan paivitetd, ei yrityksessa paase myoskaan syntymaan uudistuksia. Uuden henkildn
rekrytointi lahteneen tilalle mahdollistaa nykyisten toimenkuvien laheisen tarkastelun ja
paatdksen siitd, etta mihin kaltaisiin tydtehtaviin uusi henkilo itse asiassa rekrytoidaan.
(Markkanen 2002, 13-15.) Onnistunut rekrytointi voi lisata yrityksen kehitysvoimaa, toi-

minnan laatua, tyotyytyvaisyytta ja tuottaa lisdarvoa asiakkaille (Viitala 2004, 243).

Yrityksessa tulisi maaritella se, ettd mitd osaamista, koulutusta tai arvoja uusilta tyonte-
kijoita halutaan minkéa tyyppisia tyotehtavia varten, jotta yrityksen strategiset tavoitteet
toteutuvat tulevaisuudessa. Maéaritelmien on oltava riittdvan konkreettisia, mutta ei kui-
tenkaan liian rajoittavia, jotta oikeanlaiset henkilot hakeutuisivat yrityksen palvelukseen.
(Valvisto 2005, 25-26.) Lisaksi Viitalan (2004, 243) mukaan rekrytoinnissa pitéisi ottaa

huomioon, mink&lainen henkild sopisi parhaiten tyoyhteisoon.

Rekrytointi voi olla joko sisdista tai ulkoista. Sisaisessa rekrytoinnissa tydtehtavaan py-
ritdan loytamaan tyontekija yrityksen sisalta. Talléin rekrytointi voi olla tehokkaampaa,
koska yrityksessa tunnetaan kyseinen tydntekija jo ennestéaén. (Vaahtio 2005, 37.) Si-
sainen rekrytoinnin haitaksi voi kuitenkin muodostua rekrytointiketju, jolloin entisista teh-
tavistaan siirtyneen tyontekijan tilalle taytyy rekrytoida uusi tydntekija ja niin edelleen.
Sisainen rekrytointi voi kuitenkin parhaimmillaan olla erinomainen ty6tyytyvaisyyden ja
motivaation lisagja tyontekijoiden keskuudessa. Liséksi sisdisen rekrytoinnin avulla yri-

tyksen osaamista voidaan levittaa eri tasoille. (Viitala 2004, 247.)

Ulkoisen rekrytoinnin etuna on, etta uusi tyontekija tuo yritykseen uusia nakemyksia ja
kokemuksia seké sellaisia taitoja ja osaamista, joita yrityksessa ei aiemmin ollut. Uusien

tyontekijoiden avulla yritys voi laajentaa toimintaansa uusille liiketoiminta-alueille ja
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saada kilpailuetua. (Vaahtio 2005, 37.) Nykyisen henkildston koulutuksen saatetaan olet-
taa olevan joko liian kallista tai liian aikavievaa. Tall6in odotukset uuden tydntekijan tuo-
masta tyopanoksesta ja vaikutuksesta yrityksen tulokseen saattavat kuitenkin olla liian
korkealla. (Viitala 2004, 243.) Ulkoisen rekrytoinnin haittana ovat usein hidas ja kallis
rekrytointiprosessi seké perehdyttamisongelmat (Viitala 2004, 250).

Etupainotteisessa rekrytoinnissa yritys lahestyy opiskelijoita ja pyrkii saamaan heidat
kiinnostuneiksi yrityksesta jo opiskeluaikana. Yritysten ja opiskelijoiden vélinen yhteistyt
voi ilmeta esimerkiksi yritysvierailuina, harjoittelijapaikkojen ja opinnaytetdiden tarjoami-
sena tai stipendeind. (Viitala 2004, 247.) Yritykset voivat myds jarjestaa tapahtumia, esit-
telyja ja seminaareja tai teettda tutkimustyoéta tai koulutusta oppilaitoksissa (Otala 2008,
160-161). Yrityksilla on siis monia keinoja tehda itsedén tunnetuksi jo opiskeluaikana

seka tutustua potentiaalisiin tydntekijoihin.

Yleisimmat syyt rekrytointivaikeuksiin liittyvat useimmiten osaamispuutteisiin tai tydpai-
kan olosuhteisiin (Vaahtio 2005, 50). Yrityksen tyonantajakuva, eli mink&lainen imago
yrityksella on tyonhakijoiden keskuudessa, vaikuttaa siihen miten houkuttelevana yritys
nahdaan potentiaalisten tyonhakijoiden keskuudessa. TyOnantajakuvaa voidaan yrityk-
sessa kehittaa esimerkiksi markkinointiviestinnan ja rekrytointipolitikan avulla. Rekry-
tointi-ilmoitusten sisaltd, asiakaskokemukset, uutisointi yrityksesta, palkkataso ja uusien
tyontekijoiden perehdytys ovat kaikki asioita, jotka vaikuttavat siihen, minkélainen imago
yritykselle muodostuu. (Viitala 2004, 245.) Kukin palkattu henkild vaikuttaa myos osal-
taan yrityksen vetovoimaan ja saattaa mahdollistaa sen, ettd samantyyppisia henkildita
hakeutuu lisaa yrityksen palvelukseen. Kullakin henkildlla on kuitenkin myds omat peri-
aatteensa, joiden perusteella he valitsevat yrityksia mahdollisiksi ty6paikoikseen. (Mark-
kanen 2002, 110-111.)

Tyonhakijat tekevat jatkuvasti havaintoja yrityksesta, alkaen rekrytointi-ilmoituksesta ja
jatkuen mahdollisessa haastattelutilanteessa. Se, millaisia teksteja ja sanavalintoja rek-
rytointi-ilmoituksissa kaytetaan, luo mielikuvan siita, mink&alainen yrityksen peruskulttuuri
on, esimerkiksi myyntiin erikoistunut yritys voi korostaa voittamista. Tyénhakijat kaipaa-
vat jotain oikeaa tietoa yrityksesta kaikkien kliseisten myyntipuheiden keskella (Valvisto
2005, 19-21).
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Yritykselle rekrytointiprosessi on kuin palapelin rakentamista, jossa on tarkeaa pitaa
huolta siita, etta palat rakentuvat oikeista osista oikeissa paikoissa. Vaaranlainen rekry-
tointi kuluttaa yrityksen rahaa ja energiaa turhaan. Valviston (2005, 21-22) mukaan rek-
rytoinnissa tulisi ottaa huomioon seuraavat viisi asiaa:
e TyOnantajakuva maarittelee sen, minkalaisia ihmisia yritykseen hakeutuu.
o Rekrytointitarve ja -kanava taytyy méaaritella huolellisesti, jotta oikeanlaiset ihmi-
set hakeutuvat yritykseen tdihin.
¢ Valintaprosessin avulla voidaan l6ytaa toimeen oikea henkild.
e Hyva perehdytys varmistaa sen, etta uudesta tyontekijastd tulee nopeammin
tuottava.
e Rekrytointiprosessiin tulisi osallistua esimies, johto ja henkilostoyksikko yhtei-
sesti.

Rekrytointikanavan valinnalla on suora vaikutus siihen, mink&laisia kustannuksia rekry-
toinnista koostuu yritykselle ja kuinka tehokas rekrytointiprosessi on oikeanlaisen henki-
[6n I6ytymiseen (Valvisto 2005, 31-32). Usein yrityksissa kaytetaan erilaisia kanavia sa-
manaikaisesti. Yhta ainoaa kaikille oikeaa rekrytointikanavaa ei ole olemassa. Sopivin
kanava on se, joka sopii yrityksen toimintakulttuuriin ja haettavaan tyétehtavaan parhai-
ten. (Vaahtio 2005, 45.) Kanavan valinnassa tulisi lisaksi ottaa huomioon vallitseva suh-
danne tydmarkkinoilla ja kohderyhma. Kanavan valinta jo itsessaan luo tiettya mielikuvaa
yrityksesta. (Valvisto 2005, 35.) Tulevaisuudessa sosiaalisen median kayttoé rekrytoin-
nissa tulee luultavasti lisaantymaan entisestaan. Talldin voi kuitenkin olla vaarana se,
etta tietyt kohderyhmaét eivat tavoita rekrytointiviestintda samalla tavalla kuin aikaisem-

min.

Yrityksen kannattaa pitéda yhteytta potentiaalisiin uusiin tydntekijoihin ja panostaa omaan
tydnantajaviestintdansa myos niina aikoina, kun rekrytointia ei tarvita. Naita keinoja voi-
vat olla esimerkiksi avoimet hakemukset yrityksen verkkosivuilla. Tallgin tulee kuitenkin
huolehtia siit4, ettd avoimiakin hakemuksia tarkastellaan sdanndéllisin valiajoin eivétka ne
unohdu (Valvisto 2005, 34).

Jokaisen uuden tydntekijan pitaisi tuoda yritykseen jotain lisdarvoa, joka on sidoksissa
yrityksen strategisiin tavoitteisiin. On kuitenkin tarkeatéd huomioida se, etta yksi henkild
ei pysty ratkaisemaan kaikkia yrityksen tavoitteita. Rekrytoinnin tulisi keskittyd luomaan

yhtenainen ketju oikeita uusia ihmisia, joiden avulla visioon paastaan. (Valvisto 2005,
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28-29.) Rekrytointi on yritykselle tehokas resurssi, jota tulisi johtaa samalla tavalla kuin

muitakin resursseja.

4 Maaréllinen tutkimus ja tutkimuksen toteutus
4.1 Maardllisen tutkimuksen méaaritelma ja menetelmat

Maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen keskeisia piirteitd ovat muun muassa aiem-
mat tutkimukset ja teoriat, kasitteiden maarittely ja suunnitelma aineiston keruuseen. Li-
saksi havaintoaineiston taytyy olla sellaista, etta se soveltuu numeeriseen mittaamiseen.
Saatuja tuloksia taytyy pystya havainnollistamaan esimerkiksi prosenttitaulukoiden
avulla. (Hirsjarvi ym. 2005, 131.) Maarallisessa tutkimuksessa tutkijalla tulee olla ennen
tutkimuksen aloittamista myo6s kasitys siita, etta minka tyyppistéa informaatiota ollaan ha-
kemassa. Maarallinen tutkimus vaatii siis paljon valmisteluja ja suunnittelua etukéateen,

ennen kuin varsinaista dataa voidaan alkaa kerdamaan. (McCusker & Gunaydin 2015.)

Erilaisia tutkimusstrategioita on useita erityyppisia, jolloin tutkimuksen tarkoitus ja esitet-
tavat kysymykset maarittelevat sen mika strategia sopii parhaiten kuhunkin tutkimuson-
gelmaan. Tutkimus voi olla esimerkiksi kartoittavaa, jolloin pyritdan selvittamaéan jotakin
iImiota ja etsimaan uusia nakodkulmia. Tutkimus voi olla myds kuvailevaa, jolloin saatujen
tulosten avulla voidaan esittda tarkkoja kuvauksia tapahtumista ja prosesseista. Molem-
missa menetelmissa voidaan kayttaa hyvaksi maarallista tutkimusta. (Hirsjarvi ym. 2005,
129-130.)

Tarvittavan informaation saamiseksi kaytetaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa yleensa
hyvaksi jonkinlaista kyselylomaketta tai muuta valinettd, jolla on mahdollista saada dataa
my06s numeerisessa muodossa (McCusker & Gunaydin 2015). Kysymykset voivat Kui-
tenkin olla my6s avoimia, eivatka pelkastaan suljettuja. Avoimiin kysymyksiin vastaaja
pystyy kertomaan vastauksensa vapaamuotoisesti omin sanoin kuvaillen. Suljetuissa ky-
symyksissa vastausvaihtoehdot 16ytyvat valmiina kyselylomakkeesta ja vastaajan on va-
littava niista sopivin vaihtoehto. Suljetut kysymykset tekevéat aineiston mittaamisen ja ka-
sittelyn helpommaksi, mutta toisaalta avoimien kysymysten kautta voidaan saada tar-
keaa tietoa. (Vehkalahti 2008, 24-25.)

Kyselylomakkeen olemassaolosta voidaan tiedottaa yrityksille eri kanavien kautta, kuten
esimerkiksi sdhkopostitse tai puhelimitse. S&hkopostilla lI&ahetettavien saatekirjeiden tu-

lisi sisaltaa tietoa siita minka takia tutkimusta tehdaan, kuka keraa tutkimustietoa, kenelta
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toivotaan vastauksia kyselyyn, minka takia vastausten saaminen on tarkeéata, vakuutus
siitd, ettd tutkimustuloksia kasitellaan luottamuksellisesti ja tieto siitd mista varsinainen
kysely on Idydettavissa. Samantyylinen, mutta lyhempi selvitys tutkimuksesta tulisi liittaa
myds sahkodiseen kyselylomakkeeseen. Lisaksi on tarkeétd, ettd sédhkoinen kyselylo-
make on suunniteltu niin, etta erityyppiset ihmiset pystyvat tavoittamaan ja ymmarta-
maan kyselyn helposti. (Czaja & Blair 2005, 40.)

Puhelinhaastatteluissa vastausprosentti on useimmiten korkeampi kuin séhkdpostitse
lahetetyissa kyselyissd, koska haastattelija voi henkilokohtaisesti kertoa enemman tutki-
muksesta ja vakuuttaa sen tarkeydesta. Haastattelu voidaan myds sopia tapahtuvaksi
sellaisena aikana, joka sopii vastaajalle kaikista parhaiten. (Czaja & Blair 2005, 46.)
Haastattelutilanteissa on tarkeéata varmistaa se, etta kaikki kysymykset kaydaan lapi ja
niihin saadaan edes jonkinlainen vastaus (Czaja & Blair 2005, 25). Toisinaan voi kuiten-
kin tulla vastaan tilanteita, joissa vastaaja ei halua tai ei pysty antamaan vastausta joi-
hinkin tiettyihin kysymyksiin. Naihin tilanteisiin tulisi myds varautua ja miettia, miten ky-

seinen tulos merkitdan kyselylomakkeeseen.

4.2 Tutkimusprosessi
4.2.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Tassa opinnaytetydssa yrityskartoitus paatettiin toteuttaa paadasiallisesti sahkodisen ky-
selylomakkeen avulla kayttaen hyvaksi Metropolia Ammattikorkeakoulun tarjpamaa e-
lomake-jarjestelméa. Internetissa olevien kyselylomakkeiden etuna on se, etta niilla voi
hankkia tietoa nopeasti ja edullisesti. Suurimpina haittoina ovat kuitenkin alhainen vas-
tausprosentti ja mahdolliset epéselvyydet. Kysymysten tulee olla itsestaanselvia kaikille,
koska vastaajalla ei ole mahdollisuutta kysya tarkennuksia suoraan. Lisaksi kyselyiden
pitdad yleensa olla hyvin lyhyitd, jotta vastaajat jaksaisivat paneutua niihin. (Czaja & Blair
2005, 40-43.) E-lomakkeen etuna olivat sen helppo kaytettavyys ja mahdollisuus siirtda
saatu data helposti joko SPSS-jarjestelmaan tai Excel-taulukkoon myéhempaa tarkaste-

lua varten.

Kyselylomaketta varten laadittiin ensin kattava lista erilaisista kysymyksistd, jotka liittyi-
vat toimenkuviin, koulutukseen, rekrytointiin ja yleisesti aluekehitykseen. Kysymykset
pohjautuivat aiemmin esiteltyihin teorioihin aluekehittamisesta ja osaamispddomasta

seka niihin liittyvista keskeisista kasitteista. Esimerkiksi alkuperaisessa kysymyslistassa
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kysyttiin onko yrityksesséa laadittu uusille tyontekijdille perehdytysohjelma, jonka téar-

keyttd on korostettu tAméan opinnaytetyon luvussa 3.4.

Jokainen kysymys kéaytiin [&pi toimeksiantajan kanssa yksitellen ja niitd joko muokattiin
tai poistettiin kokonaan tarpeen vaatiessa. Paaasiallisena motiivina kysymysten rajulle
karsinnalle oli halu pitda kyselylomake mahdollisimman tiiviina ja lyhyena, jotta vastaa-
jilla séilyisi mielenkiinto vastata jokaiseen kysymykseen. Kyselylomakkeen tuli olla sel-
lainen, etta sen pituus ei valittbmasta karkoittaisi potentiaalisia vastaajia ja vastaamiseen
kuluva aika pysyisi 5 ja 10 minuutin valilla. Lisdksi kysymyksen tuli olla sellainen, etta
saadulla vastauksella olisi hyotya aluekehitysprojektin kannalta. Kaikista naista syista
johtuen esimerkiksi perehdyttamiseen liittyva kysymys poistettiin listalta kokonaan. Jal-
jelle jaaneet kysymykset muodostivat hyvin tiivistetyn ja samalla pinnallisen version

aiemmin esitetyista viitekehyksista.

Kyselylomakkeessa paatettiin kayttaa hyvaksi seka suljettuja ettd avoimia kysymyksia.
Avoimet kysymykset ovat valttdmattomia tilanteissa, kun valmiita vaihtoehtoja on liikaa,
vaihtoehtoja ei haluta tai ei voida jostain syysta luetella (Vehkalahti 2008, 25). Yrityskar-
toituksessa kaytettiin hyvaksi melko paljon avoimia kysymyksid, koska niiden avulla ha-
luttiin antaa yrityksille mahdollisuus kertoa yksityiskohtaisempia tietoja. Esimerkiksi yri-
tyksilta kysyttiin mink& alan palveluiden tai yritysten ne haluaisivat siirtyvan Aviapoliksen
alueelle. Suljetun kysymyksen valmiit vastausvaihtoehdot olisivat luultavasti olleet liian
rajoittavia ja mahdollisesti my6s liian johdattelevia. Avoimen kysymyksen kautta yritykset

joutuivat itse miettimaan, ettd mitk& heidan todelliset tarpeensa olivat.

Kysymyksien laadinnassa pyrittiin valttamaan monimutkaisia sanamuotoja tai kasitteita,
koska ne voivat aiheuttaa monikasitteisyytta ja kysymykseen voi olla erittédin hankalaa
vastata (Vehkalahti 2008, 23). Kysymykset jaettiin viiteen eri kategoriaan, joita olivat pe-
rustiedot, toimenkuvat, koulutus, rekrytointi ja kehitystarpeet. Kussakin kategoriassa oli
noin 4-6 kysymysta. Kaikki kysymykset olivat laadittu niin, ettd minka tahansa niista vas-

taus oli mahdollista jattaa haluttaessa tyhjaksi.

4.2.2 Yrityshaku ja yritysten kontaktointi

Méaéarallista tutkimusta aloitettaessa tulisi maaritella ensin perusjoukko, josta otetaan otos

tarkempaa tutkimusta varten (Hirsjarvi ym. 2005, 131). T&h&n opinndytetyohdn liittyva&n
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yrityskartoitukseen valittiin perusjoukoksi ainoastaan logistiikan alan yritykset. Kéaytan-
ndssa otanta rajoittui niihin yrityksiin, joille 16ytyivat luotettavat yhteystiedot, joiden avulla
yrityksia pystyttiin kontaktoimaan.

Yrityshakua varten kaytettiin paéasiassa Vainu.lo nimisen yrityksen kehittdmaa Vainu-
ohjelmistoa, jolla on mahdollista tehda yrityshakuja monin eri perustein. Kyseisen Vainu-
tydkalun avulla yrityshaku rajoitettiin seuraavin kriteerein:

¢ toimipaikan sijainti postinumeroissa 01510 tai 01530

¢ toimiala kuljetus ja varastointi.
Yrityshaku tuotti marraskuussa 2015 yhteensa 117 logistiikan alan yritysta. Yrityslistan
tarkempi tarkastelu paljasti kuitenkin, ettd osa yrityksista oli lakkauttanut toimintansa,
osa yrityksista oli muuttanut toimipaikkansa muualle tai yrityksille ei 16ytynyt minkaan-

laista luotettavaa yhteystietoa. Varsinaisesti tutkittavia yrityksia jai lopulta 82 kappaletta.

Seuraavaksi jokaiselle yritykselle haettiin mahdollisuuksien mukaan luotettava sahko-
postiosoite kontaktoimista varten yrityksen oman verkkosivuston kautta. Kontaktoidut
henkilot olivat ensisijaisesti henkilostohallinnon edustajia tai yrityksen toimitusjohtaja,
niissa tapauksissa, kun kyseinen informaatio oli I0ydettavissad. Sahkopostiosoitteista
muodostettiin yhtenainen lista. Taman jalkeen laadittin sahkopostiin soveltuva saate-
kirje, jossa kerrottiin yksityiskohtaisesti tekeillaan olevasta projektista, sen tavoitteista ja
tarkeydesta ja pyydettiin yrityksia osallistumaan kyselyyn. Saatekirjeesta I0ytyi myos

linkki elomakkeeseen, josta kysely oli [6ydettavissa.

Yrityksille annettiin mahdollisuus vastata kyselyyn nimettéméana. Saatekirjeessa vakuu-
teltiin yrityksia siitd, etta niiden nimia ei tultaisi kayttamaan tutkimuksessa. Yrityksen ni-
mella oli merkitysta lahinna kirjanpidollisista seikoista, jolloin olisi helpompaa nahda
mitka yritykset ovat jo vastanneet kyselyyn. Kyselylomakkeessa oli kuitenkin mahdollista

jattaa koko kentta tyhjaksi.

Sahkopostiviestien kautta ei kuitenkaan tullut tarpeeksi vastauksia kyselyyn, joten seu-
raavaksi yrityksia kontaktoitiin puhelimitse. Joskus onkin parhainta antaa vastaajille eri-
laisia menetelmia vastata kyselyyn, joten seka kyselykaavake etta puhelinhaastattelu
voidaan ottaa kaytt6on samassa tutkimuksessa (Czaja & Blair 2005, 24). Osa yrityksista

vastasi kyselyyn suoraan puhelimessa, osa kieltaytyi vastaamasta ja suurin osa halusi
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lisatietoa ensin sahkopostitse. Osa puhelimitse ja uudelleen séhkopostitse kontak-
toiduista yrityksista vastasi my6hemmin itse kyselyyn. Tarkemmat vastausmuodot ja

vastausmaarat ovat nahtavissa taulukossa 1.

Puhelimessa vastanneiden vastaukset lisattiin elomakkeelle heti haastattelun paatyttya.
Tassa yrityskartoituksessa puhelinhaastattelut osoittautuivat kaikista tehokkaimmaksi
keinoksi tiedonsaantiin. Sama henkil®, joka ei ollut reagoinut sahkdpostitse lahetettyyn
saatekirjeeseen millaén tavalla, saattoi kuitenkin puhelimitse vastata kysymyksiin hyvin
mielelld&n. Puhelinhaastattelujen ongelmana oli kuitenkin se, etta vastaaja ei valttamatta
tiennyt kaikkia vastauksia tai hanelle ei tullut sopivaa vastausta mieleen juuri haastatte-

luhetkella.

Taulukko 1. Tulokset yrityskontaktien jalkeen.

Yritysten antamat vastaukset Vastauksien | Prosentti-
maara osuus
Sahkdpostitse l&hetetyn saatekirjeen jalkeen 6 7.3%
Puhelinhaastattelussa 17 20.7 %
Puhelimitse tehdyn tiedottamisen jalkeen 4 4.9 %
Nimettdmat vastaukset 4 4.9 %
Vastanneita yhteensa 31 37.8 %
Kieltaytyi kokonaan osallistumasta kyselyyn 4 4.9 %
Ei vastausta 47 57.3%
Kaikki yhteenséa 82 100.0 %

4.3 Validiteetti ja reliabiliteetti

Vaikka tutkimuksissa yleensa pyritddn valttamaan virheiden tekemista, voi niita silti ta-
pahtua. Validiteetti ja reliabiliteetti ovat molemmat kasitteitd, joiden avulla voidaan mitata
kyselytutkimuksen luotettavuutta ja laatua. Termit ovat alun perin kehitetty ma&arallista
tutkimusta varten, mutta niitd voidaan soveltaa kaikkeen tutkimukseen. Tutkimuksen luo-
tettavuuden mittaamiseksi voidaan kayttdd myds muita mittaus- ja tutkimustapoja. (Hirs-
jarvi ym. 2005, 216-217.) Tassa opinnaytetytssa kasitelladn kuitenkin tarkemmin aino-
astaan validiteetti ja reliabiliteetti, joista saatetaan myos kayttad termeja validius ja reli-

aabelius.
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Validiteetilla tarkoitetaan sita, kuinka hyvin kaytetty tutkimusmenetelm& on onnistunut
mittaamaan juuri sitd, mitd haluttiin. Kyselylomakkeeseen vastanneet ovat saattaneet
k&sittdd annetut kysymykset aivan eri tavalla kuin miten tutkija on ne alun perin suunni-
tellut. Talldin tuloksia tulisi tarkastella uudesta ndkodkulmasta lahtien. (Hirsjarvi ym. 2005,
216-217.)

Reliabiliteetilla iimaistaan sita, etta miten tarkasti jotakin asiaa on mitattu. Reliabiliteetin
taso paranee samalla, kun mittausvirheet vahenevat. (Vehkalahti 2008, 41.) Reliabili-
teetti tarkoittaa myds sitd miten paljon mittaustuloksia voidaan toistaa eli jos samaa il-
miota tutkitaan useamman kerran, onko tulos kuitenkin aina sama. Reliabiliteettia voi-
daan mitata esimerkiksi erilaisten tilastollisten menetelmien tai mittarien kautta. (Hirsjarvi
ym. 2005, 216.)

Vastausprosenttia voidaan kayttdd myds yhtena mittarina sille, ettd miten luottavaa tie-
toa tutkimuksessa on saatu selville. Kyselytutkimuksien tyypillinen vastausprosentti on
usein alle 50 %. (Vehkalahti 2008, 44.) Tahan opinndytetython liittyvassa yrityskartoi-
tuksessa vastausprosentiksi saatiin noin 38 %, mika voidaan maaritella kohtalaiseksi tu-
lokseksi. Tulos ei kuitenkaan ole riittava tutkimuksen yleistettavyyden kannalta.

Kyselyn avulla saatiin vastauksia juuri niihin peruskysymyksiin, mitka tutkimuksen alussa
maariteltiin tarkeimmiksi. Talta osin tutkimuksessa onnistuttiin siis mittaamaan juuri sita
mit& haettiinkin, mutta tutkimuksen validiteetti on kuitenkin tyydyttavalla tasolla. Tarkas-
teltavaksi valittu perusjoukko oli hyvin rajallisesti maaritelty ja vastausprosentti jai al-
haiseksi, joten mitdan kattavia yleistyksia koko Aviapolis-alueen yritystilanteesta ei voida
tehda.

Tutkimuksen reliabiliteetti jai myds keskinkertaiselle tasolle. Vastauksista noin 55 % saa-
tiin puhelinhaastatteluiden kautta, mutta haastateltavat vastasivat kyselyyn usein melko
hatikdidysti. Vetoamalla erilaisiin kiireisiin, suuri osa vastaajista suostui haastatteluun
ainoastaan, jos se voitaisiin tehd& mahdollisimman nopeasti. TAmankaltainen kiire joh-
taa kuitenkin virheisiin ja ylimalkaisuuteen. Tiedottamalla projektista enemman etuka-
teen, antamalla enemman vastausaikaa ja vastaajien suuremmalla paneutumisella ky-
symyksiin, voitaisiin uudella kyselylla saada hyvin erilaisempia ja syvéllisempia vastauk-

sia.



5 Kyselyn tulokset

5.1 Yritysten perustiedot
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Suurin osa yrityksista taytti kaikki kyselysséa olevat kysymykset, jotka liittyivét yrityksen

perustietoihin. Ainoastaan nelja vastaajista halusi vastata anonyymisti, ja viisi vastaajista

ei antanut mitaan tietoa yrityksen liikevaihdosta. Annettujen tietojen perusteella voidaan

kuitenkin nahda se, etta tyontekijoiden lukumaarien ja yrityksien liikevaihtojen valilla on

suurta vaihtelua vastaajien kesken. Kuten taulukosta 2 voidaan ndhda, tydntekijoiden

lukumaara vaihteli yhden ja 1500 valilla ja liikevaihto 120 000 euron ja 502 miljoonan

euron valilla.

Taulukko 2. Tunnusluvut: yrityksen liikevaihto ja tyontekijoiden lukumaara.

Frekvenssi [ Minimi | Maksimi | Keski- | Keski-
arvo [hajonta
Yrityksen liikevaihto (miljoonaa 26 A2 502 33.16| 98.98
euroa)
Tyontekijoiden lukumaara 31 1 1500 90.65( 271.01
Validi maara 26

Taulukosta 3 selvida tarkemmin yrityksen koko tydntekijoiden lukumaaran perusteella

laskettuna. Pienia yrityksia (alle 50 tyontekijaa) oli 77,4 % yrityksistd, keskisuuria (pois

lukien pienet yritykset) 16,1 % ja suuria yrityksia (enemman kuin 250 tyontekijaa) 6,4 %.

Taulukko 3. Tyontekijdiden lukumaara yrityksessa.

Frekvenssi Suhteellinen Summa- | Suhteellinen

frekvenssi frekvenssi summa-

frekvenssi
1-5 5 16.1 16.1 16.1
6—10 11 35.5 35.5 51.6
11-49 8 25.8 25.8 77.4
101-250 5 16.1 16.1 93.5
251-500 1 3.2 3.2 96.8
1001-2000 1 3.2 3.2 100.0

Yhteensa 31 100.0 100.0




29

Yrityksen liikevaihdon maarassa oli myos suurta hajontaa, kuten voidaan néhda taulu-
kosta 4. Vuosiliikevaihdon perusteella vastanneista oli pienid yrityksia (liikevaihto alle 10
miljoonaa euroa) 65,4 %, keskisuuria 16,1 % (likevaihto 10-49 miljoonaa euroa) ja suu-
ria yrityksia 12,9 %.

Taulukko 4. Yrityksen liikevaihto (miljoonaa euroa).

Frekvenssi | Suhteellinen | Summa- | Suhteellinen
frekvenssi frekvenssi summa-
frekvenssi
0.1-0.99 6 19.4 23.1 23.1
1-5 9 29.0 34.6 57.7
6—9.99 2 6.5 7.7 65.4
10-49.99 5 16.1 19.2 84.6
50-600 4 12.9 15.4 100.0
Yhteensa 26 83.9 100.0
Puuttuvat tiedot 5 16.1
Kaikki yhteensa 31 100.0

Kyselyyn osallistuneita pyydettiin myds vastaamaan kysymykseen siita, onko yrityksen
paaasiallinen omistus suomalainen vai kansainvalinen. Kuviosta 5 on nahtavissa, etta
Aviapolis-alueen yritykset jakautuvat melko tasaisesti suomalaisten ja kansainvalisten
yritysten kesken. Alueella sijaitsee paljon suurten globaalien yritysten sivukonttoreita,

mutta myds suomalaiset logistiikan alan yritykset haluavat keskittya alueelle.

M Suomalainen
M Kansainvalinen

Kuvio 5. Yrityksen péaasiallinen omistus
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Kyselylomakkeessa tiedusteltin myds yrityksen yleisimpid tydmuotoja ja tydvuoroja.
Nama kysymykset osoittautuivat hieman ongelmallisiksi sen vuoksi, ettd monessa
yrityksessa henkilostd oli selkeasti jakautunut toimistotyota tekeviin toimihenkilihin ja
asiantuntijoinin  ja toisaalta varasto- tai  kuljetuspuolella  ty&skenteleviin
perustyontekijoihin. Tydmuodot ja tydvuorot naiden kahden eri rynman valilla saattoivat
olla taysin erilaisia, joten kysymyksiin oli mahdollisesti vaikeata vastata. Kuviossa 6
naytetyt yleisimmat tyémuodot (kokoaikaiset ja vakituiset tyontekijat) saattavat siis vain
heijastaa  kyselyyn  vastanneen toimihenkilon omia kokemuksia omasta

tydymparistostaan.

304

Sum

107

3
] T T 1

T o
Kokoaikaisia tydrtekiéitd Osa-aikaisiatyintekijotd ‘Vakiuviset tybsuhtest  M3Sriaikaiset tydsuhtest

Kuvio 6. Yleisimmat tydmuodot.

Sama mahdollinen vaaristyma voi olla my6s nahtavissa kuviossa 7, jossa vastanneiden
piti valita yleisimmat tydvuorot annetuista vaihtoehdoista. Huomattava enemmisto vas-

taajista antoi vastaukseksi tyypillisen toimihenkilén tydajan eli arkisin noin kello 8-16.
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Kuvio 7. Yleisimmaét tyovuorot.

5.2 Toimenkuvat

Kyselylomakkeen seuraavassa osiossa kysyttiin muutama kysymys, jotka liittyivat hen-
kiloston toimenkuviin. Kysymysten paaasiallisena tarkoituksena oli saada selville se, etta
minka tyyppisia tydtehtavia Aviapoliksen alueen yrityksista 16ytyy, kuinka paljon aiempaa
osaamista tai tydkokemusta niihin vaaditaan ja miten tilanne tulee muuttumaan tulevai-
suudessa. Saaduilla vastauksilla Vantaan kaupunki saa paremman yleiskuvan esimer-
kiksi siita, ettd kannattaako tyottomia kouluttamattomia henkildita ohjata alueen yrityksiin
vai pitaako heille tarjota ensin alan koulutusta.

Vastanneiden yritysten vaatima osaamisentaso jakautui melkein tasan. Yrityksia, joissa
vaaditaan paljon aiempaa koulutusta ja tydkokemusta oli 54,8 % vastaajista ja perusteh-
tavia, joihin yrityksessa voidaan kouluttaa tyontekija itse, oli 45,2 % vastanneista (tau-
lukko 5).



Taulukko 5. Tydtehtavissa vaadittava osaamisentaso.
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Frek- Suhteelli- [ Summa- | Suhteellinen
venssi | nen frek- frek- summa-
Venssi Venssi frekvenssi
Tarvitaan paljon aiempaa tyo- 17 54.8 54.8 54.8
kokemusta
Perustehtavia, joihin voidaan 14 45.2 45.2 100.0
kouluttaa itse
Yhteensa 31 100.0 100.0

Annetuissa vastauksissa tuli kuitenkin usein ilmi se, etta toimenkuvien maarittelyssa oli
my0s havaittavissa samaa jakoa toimihenkildiden ja perustyontekijoiden valilla. Toimi-
henkildpuolella henkildstélta vaadittin melkein aina aiempaa koulutusta ja usein myoés
muutaman vuoden aiempaa tyokokemusta samalta alalta. Esimerkiksi yksi vastaajista
vastasi kysymykseen nain: "Toimihenkil6illa yleisin on ammattikorkeakoulu. Tydntekijoi-
den puolella opistopohja riittaa. Loytyy seka duunari etta asiantuntijatoitd.” Toisaalta yksi
vastaajista oli sitd mieltd, ettd vain tyokokemuksella on merkitystd, koska vaadittavaa
koulutusta ei Suomesta I6ydy. "Ei koulutusta, vain tyokokemusta logistiikka alalta. Teh-
tavat ovat hyvin osaamisintensiivisia, mutta ei [0ydy varteenotettavia koulutuksia huo-
linta-alalle (logistiikka amk antaa vain yleisté tietoa) joten yritykset kouluttavat.”

Vaadittavista koulutuspohijista yleisin oli tradenomi tai muu ylempi logistiikan alan tut-
kinto. Seuraavaksi yleisimpana oli mainittu jokin kaupan alaan liittyva tutkinto. Ammatti-
kuljettajilta vaadittiin alaan liittyva koulutus ja ammattiautoiluun tarvittavien lupien taytyi
olla kunnossa. Kielitaito katsottiin myds tarkeaksi nykyisten globaalien markkinoiden ta-
kia. "Asiakaspalveluun otetaan henkil6itd ilman mitaan erityista koulutusta, mutta kieli-

vaatimuksilla.”

Suurin osa vastaajista (64,5 %) oli sita mielta, etta tyotehtavissa vaadittava osaamisen-
taso on pysynyt samana viimeisten muutaman vuoden aikana. Kukaan vastanneista ei
ollut sitd mielta, ettd vaadittava osaamisen maara olisi vahentynyt, mutta 35,5 % yrityk-

sista se oli lisaantynyt (taulukko 6).



Taulukko 6. Miten vaadittava osaamisentaso on muuttunut viime vuosien aikana?

Frekvenssi | Suhteellinen | Summa- [ Suhteellinen
frekvenssi | frekvenssi |summa-
frekvenssi
Pysynyt samana 20 64.5 64.5 64.5
Lisdantynyt 11 35.5 35.5 100.0
Yhteensa 31 100.0 100.0
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Yrityksi& pyydettiin myos arvioimaan sita, ettéd miten he kokevat, etta osaamisentaso tu-
lee muuttumaan tulevaisuudessa ja miten muutoksiin aiotaan varautua. Yrityksista 6 ei
vastannut kysymykseen ollenkaan ja 14 vastasi, ettéd osaamisentaso tulee luultavasti py-
symaén samana kuin talla hetkella. Lisdantyvat EU-direktiivit, tarvittavat luvat ja IT-jar-
jestelmien kehittyminen nahtiin paasyina siihen, ettd osaamista tulee kehittaa jatkossa.
Taman suuntauksen nahtiin vaikuttavan myds perustydntekijéiden puolella: "Tulevaisuu-
dessa tarvitaan laajempaa tietdmysta ja enemman koulutusta. T&ma trendi on nakyvissa
my0s varastopuolella, perushommissa.” Yksi vastaajista kertoi, ettd osaamisen maara ei
valttdmattd tule lisddntymaan, mutta sen luonne tulee muuttumaan. Hanen mielestéaéan
tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan enemman syventavaa tietoa kapealta alalta, mutta

toisaalta myds monialaista osaamista tarvitaan edelleen.
5.3 Koulutus

Toimenkuvien pohjana ja kehittdmisessa ovat tarkeéssa roolissa erilaiset koulutukset,
joiden avulla toimenkuviin liittyvia tydtehtavia voidaan lisata ja syventad. Koulutuksen
tulisi aina olla osa yrityksen tavoitteellista toimintaa ja auttaa osaltaan yritysta saavutta-
maan haluamansa visio. Kuten aiemmin luvussa 3.4 on maaritelty tarkemmin, koulutuk-
sen avulla yritys pystyy laajentamaan osaamispadomaansa. Samalla koulutuksella on
suuri merkitys tyontekijéiden tyohyvinvointiin, koska se osaltaan mahdollistaa etenemi-
sen tyOpaikalla vaativimpiin ty6tehtaviin. llman koulutusta urakehitys saattaa jaada puut-
teelliseksi. Tasta johtuen olisikin tarkeéatd, ettéa jokaiselle tyontekijalle olisi laadittu oma

henkil6kohtainen koulutussuunnitelma.

Kuten seuraavasta kuviosta (kuvio 8) voidaan nahd&, Aviapolis-alueen vastanneista yri-
tyksista ainoastaan kahdeksassa yrityksessa oli koulutuksen téarkeys huomioitu. Naissa

yrityksissa jokaiselle tyontekijélle oli laadittu oma koulutussuunnitelma. Suurimmassa
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osassa yrityksista (yhteensa 23 kappaletta) ei tyontekijoiden urakehitykseen ollut kuiten-

kaan kiinnitetty erityistd huomiota.
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Kuvio 8. Selvitys siita onko yrityksen sisalla mahdollista muodostaa urapolkuja.

Hieman yllattden enemmisto yrityksista eli 54,8 % oli sita mielta, ettd tyontekijoiden osaa-
mista taytyy kuitenkin paivittda usein (taulukko 7). Tallainen tarve tosin liittyi yleensa eri-
laisiin sertifikaatteihin, direktiiveihin ja muihin lakisédéteisiin lupa-asioihin, joita yrityksen
tyontekijoiden oli pakko pdivittdd saanndllisesti. Yksikin vastaajista kommentoi asiaa
nain: "Tulli lainsd&dantd muuttuu usein, niista pitda kouluttaa tarvittaessa.” Toisaalta
eraan yrityksen suhtautuminen koulutukseen oli se, ettéa ainoa tarve on "EU-direktiivin

mukaisesti koulutetaan 5 vuoden vélein 5 paivan kurssi”.



Taulukko 7. Taytyyko tyontekijoiden osaamista paivittda usein?
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Frekvenssi Suhteellinen Summa- | Suhteellinen
frekvenssi frekvenssi [ summa-
frekvenssi
Ei 14 45.2 45.2 45.2
Kylla 17 54.8 54.8 100.0
Yhteensa 31 100.0 100.0

Jotta koulutuksesta saataisiin paras mahdollinen hyoty, tulisi yritysten kayttada hyvaksi

erilaisia koulutusmuotoja. Naisté ei kuitenkaan aina ole tarpeeksi tietoa saatavilla. Yri-

tyksille saattaa jaada lilan helposti sellainen kasitys, ettd ainoastaan erilaisten kurssien

avulla voidaan tyontekijoité kouluttaa tehokkaasti. Kuviosta 9 nahdaéankin, ettéa kyselyyn

vastanneista yrityksista yhteensa 42 % kayttaa tyontekijdéidensa koulutuksessa hyvaksi

ulkopuolisten tahojen jarjestamia tai yrityksen sisaisia kursseja.
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Kuvio 9. Mita erilaisia koulutusmuotoja kaytetdan hyvaksi?
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Kurssien mahdollisesti korkea hinta ja niihin tarvittava aika voivat kuitenkin rajoittaa sita,
kuinka paljon tyontekijoitd halutaan kouluttaa. Tallgin tulisikin harkita vaihtoehtoisia ta-
poja, jotka ovat helpommin toteutettavissa yrityksen sisélla oman tydn ohessa. Esimer-
kiksi erilaisia arviointi- ja analysointipalavereja ei valttamatta osata ottaa osaksi tyonte-

kijoiden koulutusta ja hyodyntaa niista saatavaa tietoa.

Yrityksilta kysyttiin myos sitd, etta toimiiko yritys yhteistydssa jonkin tietyn oppilaitoksen
tai muun koulutustahon kanssa. Yhteensa 22 yritysta antoi vastaukseksi ei tai he jattivat
vastauksen kokonaan tyhjaksi. Loput vastanneista antoivat kukin eri oppilaitoksen ni-
men, joten mitédan yhtendista linjaa oppilaitosten suhteen ei ole havaittavissa Aviapolik-
sen-alueella annettujen vastausten perusteella. Mainittuja oppilaitoksia olivat Haaga-He-
lia, TAMK, TTS, Varia, Keuda, Edupoli, Stadin aikuisopisto, Arcada ja Practicum. Ylei-
simmin yhteisty0 liittyi kyseisesta oppilaitoksesta otettuihin harjoittelijoihin tai toimeksi-
antona tehtyihin projekteihin.

5.4 Rekrytointi

Rekrytoinnin avulla yrityksen osaamispddomaa voidaan lisata tai vahintdan pitaa enti-
sella tasolla tyontekijoiden lahtiessa tai siirtyessa muihin tehtéaviin. Rekrytoinnin tulisikin
aina liittya yrityksen nykyiseen strategiaan, mutta my6s valmistaa yritysté tulevaisuuden
tarpeisiin. Rekrytoinnin onnistumisessa yhtena keskeisena tekijana on sopivan tydvoi-
man saatavuus. Yrityksista 18 kappaletta vastasi, etta tydvoiman saatavuus on ollut ylei-
sesti helppoa. Osa kuitenkin mydnsi, etta tilanne johtuu varmasti suurelta osin nykyisesta
huonosta taloudellisesta tilanteesta, jolloin tydnhakijoita on runsaasti tarjolla. Aikaisem-

min rekrytointi ei ole ollut niin helppoa.

Yrityksista nelja vastasi, etta tydvoiman saatavuus on ollut kohtalaista ja viiden mielesta
se on ollut hankalaa. Suurimpana syyna rekrytointiongelmiin nahtiin se, etta osaavaa ja
sitoutunutta henkilostda on vaikeata 16ytdd. Eraskin vastaajista kommentoi, ettd osaa-
mista tarvitaan niin monelta alalta, ettéa patevia hakijoita on vahan. Pari vastaajista mai-
nitsi siita, ettd myynnin henkildstta ei 16ydy tarpeeksi, mutta muihin tehtéviin rekrytointi

on huomattavasti helpompaa.

Tybvoiman saatavuuteen vaikuttavat monet tekijat, joita ovat esimerkiksi tyon laatu ja

vaativuus seka yrityksen ja sen toimipaikan sijainti ja imago tyénhakijoiden keskuudessa.
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29 vastanneista yrityksista mainitsi pdaasialliseksi rekrytointimuodokseen ulkoisen rek-
rytoinnin, jolloin sijainnilla ja imagolla voi olla suurikin merkitys siin& miten paljon tytnha-
kijoita alueelle tulee. Yrityksilta tiedusteltiin sit&, ettd miten he itse kokevat Aviapoliksen
alueen sijainnin ja imagon ja miten tamé& mahdollisesti vaikuttaa tydntekijoiden halukkuu-
teen tulla alueelle toihin. Ainoastaan yksi vastaajista piti aluetta erinomaisena ja 12 hy-
vana (taulukko 8). Huomattava osa yrityksista, jopa 13 kappaletta, piti Aviapolis-alueen

sijaintia ja imagoa kohtalaisena tai huonompana.

Taulukko 8. Aviapolis-alueen imago ja sijainti tydntekijéiden saatavuuden kannalta.

Frekvenssi | Suhteellinen [ Summa- |Suhteellinen
frekvenssi | frekvenssi |summa-
frekvenssi

Ei merkitysté/tyhja 5 16.1 16.1 16.1
Huono 4 12.9 12.9 29.0
Tyydyttava 4 12.9 12.9 41.9
Kohtalainen 5 16.1 16.1 58.1
Hyva 12 38.7 38.7 96.8
Erinomainen 1 3.2 3.2 100.0
Yhteensa 31 100.0 100.0

Aviapolis-alue on kuitenkin suuri, joten yritysten antamissa vastauksissa oli selvasti nah-
tavissé suuria eroja sen perusteella missa pain Aviapolista yrityksen toimitilat sijaitsivat.
Paasaantoisesti ne yritykset, jotka sijaitsivat Keha lll-valtavaylan varrella ja lahella sijait-
sevaa Jumbo-kauppakeskusta arvioivat yrityksen sijainnin olevan hyva. Toisaalta taas
yksi vastaajista kuvalili yrityksensa sijaitsevan keskella likaista ja rahjdista teollisuusalu-

etta, josta ei I6ydy mitaan palveluita ja jonne paastékseen on kuljettava autolla.

Yrityksilta kysyttiin myds, etté onko yrityksessa odotettavissa tydvoimapulaa tulevaisuu-
dessa, esimerkiksi sen takia, ettd suuri osa tyontekijoista on jAdmassa pian elakkeelle.
Tahan kysymykseen ainoastaan kolme yritysta oli sitd mielta, ettd tydvoimasta saattaa
tulla jossakin vaiheessa pulaa ja nain ollen rekrytointia tulisi tehostaa. Eréaskin yritys vas-

tasi, etta heillda on pidetty huolta siita, etta yrityksessa olisi terveellinen ikgjakauma.
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5.5 Kehitystarpeet

Yhtena yrityskartoituksen tavoitteista oli my6s saada selville, minkalaisia kehitystarpeita
yrityksilla on ja miten Vantaan kaupunki voisi edistaa yritysten toimintaa, erityisesti kou-
lutuksen ja rekrytoinnin suhteen. Yrityksilta tiedusteltiin ensimmaiseksi sitd, kuinka paljon
ne tuntevat Vantaan kaupungin tarjoamia palveluja yrityksille. Yksik&an yritys ei sanonut
tuntevansa palveluita hyvin. Ainoastaan kaksi yritysta vastasi heill& olevan jonkin verran
tietoa tarjotuista palveluista. Kyseiset yritykset olivat tehneet yhteistyota Vantaan kau-
pungin asiantuntijoiden ja Vantaan yrittajat ry:n kautta, liittyen esimerkiksi yhteiseen tyo-
voimahankkeeseen. Suurimmalla osalla yrityksista (71 %) ei kuitenkaan ollut Vantaan
kaupungin palveluista mink&é&nlaista tietoa (taulukko 9).

Taulukko 9. Kuinka hyvin yrityksesséa tunnetaan Vantaan kaupungin tarjoamat palvelut.

Frekvenssi | Suhteellinen | Summa- |Suhteellinen
frekvenssi | frekvenssi |summa-
frekvenssi
Ei mitéan tietoa 22 71.0 71.0 71.0
Hyvin vahan tietoa 7 22.6 22.6 93.5
Jonkin verran tietoa 2 6.5 6.5 100.0
Yhteensi 31 100.0 100.0

Seuraavaksi yrityksiltéa kysyttiin sita, etta minké tyyppisia palveluita, erityisesti liittyen
koulutukseen ja rekrytointiin, he toivoisivat, etta Vantaan kaupungilla olisi tarjolla. Suurin
osa vastaajista eli 19 kappaletta ei osannut vastata kysymykseen tai heille ei ainakaan
vastaamisen hetkella tullut mitaan erityistd mieleen. Varsinaiset vastaukset jakautuivat
seuraavasti:

e apua asunnon hankintaan muualta tulevalle tyontekijalle (1 kpl)

e kielikoulutusta (1 kpl)

¢ yhteista koulutusta alueen muiden logistiikka-alan yritysten kanssa (1 kpl)

o tietoa eri oppilaitoksista ja minka tyyppisia opiskelijoita niist valmistuu seka mi-

ten |0yt&& alan harjoittelijoita/tyottomia (9 kpl).

Vantaan kaupungilta toivottiinkin kaikista eniten informaatiota alaan liittyvasta opetuk-

sesta ja potentiaalisista tyontekijoistd. Kolme vastaajista mainitsikin, etta niin sanotut vi-
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ralliset kanavat, kuten esimerkiksi ty6- ja elinkeinotoimisto ovat epaonnistuneet tehta-
vassaan ohjata oikeanlaisia tyonhakijoita yritykseen. "Meille voi ohjata hakijoita logistiik-
kataustalla. TE-keskus ei ole tdhan kuitenkaan aikaisemmin pystynyt.” Vantaan kaupun-
gin toivottiin tarjoavan jonkinlaista "cv-pankkia”, jonka kautta tyontekijoita olisi helpom-
paa loytda suoraan. "Uusia tapoja (ehka epamuodollisia tilaisuuksia) tutustua tyottomiin
tai henkil6ihin jotka etsivat uusia haasteita. Muodolliset kanavat liilan jaykéat.” Lisaksi Van-
taan kaupungilta toivottiin aktiivisempaa roolia muodostamaan yhteisty6ta eri oppilaitos-

ten ja yritysten valille, jolloin esimerkiksi harjoittelijoita pystyttaisiin ottamaan helpommin.

Yrityksilta kysyttiin myo6s tekevatko ne talla hetkella yhteisty6ta muiden alueen yritysten
kanssa koulutukseen tai rekrytointiin liittyen. Yritysten vastauksista on nahtéavissa, etta
suurin osa yrityksista ei toimi minkaanlaisessa yhteistydssa muiden ympardivien yritys-
ten kanssa (taulukko 10). Kaksi yrityksista tekevat yhteistyota lahinna Suomen Huolinta-
ja Logistiikkaliitto ry:n kautta. Liitto jarjestaa koulutustyéryhmaén, jossa eri yritykset voivat

tavata kuusi kertaa vuodessa ja kehittaa yhdessa alaa koskevien asioita.

Taulukko 10. Toimiiko yritys yhteistydssd muiden Aviapolis-alueen yritysten kanssa liittyen rekry-
tointiin ja koulutukseen?

YhteistyOn mé&aré Yrityksia (kpl)
Kylla, erittain paljon 0

Kylla, jonkin verran 2

Erittain vahan 5

Ei ollenkaan 24

Viimeisend kysymyksena kyselylomakkeessa yrityksilta tiedusteltiin, ettd minka alojen
yrityksien tai palveluiden toivottaisiin siirtyvan Aviapoliksen alueelle taydentdmaan oman
yrityksen toimintaa (taulukko 11). Vastauksista oli jalleen huomattavissa eroja sen pe-
rusteella, ettd missa pain Aviapolista yritys sijaitsi fyysisesti ja minka tyyppisia tarpeita
henkildstolla oli. Osa vastaajista oli sita mielta, ettd mitaan erityisia tarpeita ei ollut, koska
palvelut I8ytyivat hyvin lahelta ja julkinen liikenne toimi erinomaisesti. Aviapolis-alueen
syrjadisemmilla seuduilla vastaukset olivat erilaisia. Erdskin vastaaja mainitsi, ettd oma
auto tydmatkaa varten on valttamattémyys, koska ”julkinen liikenne on todella huonoa.
Espoosta Aviapolikseen paastékseen pitdisi kayttda 4 kulkuvalinettd ja matkaan menisi

2 tuntia.”
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Taulukko 11. Minka tyyppisia palveluita/yrityksia alueelle tarvitaan enemman

Yritys/palvelu, jota tarvitaan Vastaajien

maara (kpl)

Paremmat joukkoliikennemahdollisuudet

Lisdéa lounaspaikkoja

Ruokakauppa/kioski

Terveydenhoito, kuntoutus

Otto-automaatti rahannostoa varten

W| P PN O

Rekkojen kuljettajille liséa palveluita (kahvila, lepopaikka, peseyty-
mismahdollisuus, s&hkoinen latauspiste rekoille)

Uusi junaliikenteen kehérata, joka aloitti toimintansa heindkuussa 2015, nahtiin paaasi-
allisesti hyvanad muutoksena, mutta osalle yrityksia silla ei ollut mitdan merkitysta tavoi-
tettavuuden kannalta. Yksikin vastaajista koki, etté julkisen likenteen muutokset keha-
radan takia olivat itse asiassa huonontaneet yhteyksia heidan yritykseensa, koska bus-

sireitteja oli muutettu samanaikaisesti.

Yleisena huomiona alueesta mainittiin liséksi se, etta alueen tiestd on paikoitellen erittain
huonossa kunnossa. Alueella kulkee paivittdin hyvin raskasta kalustoa, joka kuluttaa
tienpintoja erityisesti. Teitéd ei kuitenkaan korjata tarpeeksi usein. Puuttuvan julkisen lii-
kenteen vuoksi suuri osa tyontekijoista joutuu saapumaan tdihin omalla autollaan, mutta
samalla parkkipaikoista alkaa tulemaan pulaa. Alueen viihtyvyytta toivottiin myos paran-

nettavan.

6 Lopuksi
6.1 Tutkimuksen johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda kartoitus Aviapolis-alueen logistiikka-alan yrityk-
sien osaamispadomasta. Tutkimuksessa onnistuttiin kohtalaisesti. Kyselyn perusteella
saatiin tietoa yritysten koosta, omistuksesta ja yleisimmista tydmuodoista. Lisaksi tutki-
mus paljasti vastanneiden yritysten nykytilanteen liittyen rekrytointiin, koulutukseen ja
yleisiin kehitystarpeisiin. Tutkimuksessa kaytettiin hyvaksi teoreettista viitekehysta, jonka
avulla laadittiin kysyttavat kysymykset. Vastauksista oli havaittavissa, ettd suurimmassa

osassa yrityksista ei vield taysin ymmarreta osaamispddoman tarkeytta.
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Paaasiallisina huomioina tuloksissa oli se, ettd suuri osa alueen logistiikka-alan yrityk-
sisté on hyvin pienia. Vaikka joissakin tapauksissa kyseessa saattaa olla suuri globaali-
nen yhtid, niin sen suomalaisessa sivukonttorissa tydskentelee mahdollisesti vain muu-
tama henkild. Alueen yritykset olivat usein myos vaikeasti tavoitettavia. Kaikkia yrityksia
ei pystytty kontaktoimaan, koska niiltd puuttuivat verkkosivut kokonaan eika muutakaan
luotettavaa ajan tasalla olevaa yhteystietoa ollut saatavilla. Yritysten markkinointiviestin-

nassa on siis selkeita puutteita.

Monissa yrityksissa ei ollut myodskaan kiinnitetty tarpeellista huomiota koulutuksen tér-
keyteen. Monet yrityksista olivatkin niin pienia, etta niilla ei ollut omaa henkiléstéhallin-
non osastoa. Rekrytointia ja koulutusta jarjestettiin satunnaisesti tarpeen vaatiessa, il-
man jarjestelmallista etukateissuunnittelua. Koulutuksessa kaytettiin hyvaksi liikaa yri-
tyksen ulkopuolisia kursseja eikd osattu nahda koulutusta laajempana kéasitteena, joka
voidaan ottaa osaksi yrityksen jokapaivaista toimintaa. Rekrytoinnin suhteen alueen yri-
tykset saattavat turvautua liilaksi Suomen talouden nykyiseen huonoon tilanteeseen, joka
tuo alueelle paljon tydnhakijoita eika tyontekijdiden sitouttamiseen tai kehittamiseen tar-
vitse kiinnittda niin paljon huomiota. Talouden noususuhdanteen aikana samaiset yrityk-

set voivat kohdata enemman vaikeuksia.

Alueen imagolla, sijainnilla ja kulkuyhteyksilla on suuri merkitys tydvoiman saatavuuteen
ja nain myds osaltaan yrityksen mahdollisuuksiin kasvaa. Julkisen liikenteen puutteelli-
suus ja puuttuvat palvelut nousivat monissa yrityksissa tarkeimmiksi kehityskohteiksi

alueen parantamiseksi. Osa alueesta on jo paremmin kehittynyt, mutta syrjaisia teolli-
suusalueita 16ytyy vield runsaasti. Naihin Vantaan kaupungin tulisi kiinnittda erityista

huomiota.

6.2 Ongelmat ja jatkotoimenpiteet

Opinnaytetydn tekemisessa suurimmaksi ongelmaksi muodostui tarvittavan aineiston
kerddminen vastaajilta. Sahkopostitse lahetettyihin saatekirjeisiin reagoitiin hyvin hei-
kosti. Kun vastaajia lahestyttiin puhelimitse, vetosi suurin osa heista kiireeseen tai ylei-
seen hankaluuteen vastata kyselyyn juuri silld hetkelld. Vastauksien saaminen oli siis
vaikeaa ja vei runsaasti aikaa. Suurelta osalta yrityksista ei saatu mink&énlaista vas-

tausta kyselyyn. Tasta johtuen lopullisten vastausten maaré jai alhaiseksi.
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Tutkimusprojektin jatkuessa tulisi otoskokoa laajentaa koskemaan kaikkia Aviapolis-alu-
een yrityksia. Alkuperainen rajaus osoittautui liian pieneksi joukoksi maarallista tutki-
musta varten. Tutkimus olisikin kannattanut toteuttaa joko kokonaisotantana tai laadulli-
sena tutkimuksena, jolloin olisi keskitytty tarkemmin vain muutamaan alueen yritykseen.
Maarallinen ja laadullinen tutkimus ovat my06s toisiaan taydentavid menetelmia, joiden
avulla jotakin ilmitta tai ongelmaa voidaan tarkastella syvallisemmin. Maaréllisen tutki-
muksen antamat tulokset voivat selkeyttaa tutkittavana olevaa nékdkulmaa ja antaa viit-
teita siitd minka tyyppisiin asioihin laadullisessa tutkimuksessa tulisi kiinnittdd huomiota.
(Hirsjarvi ym. 2005, 127-128). Tutkimusta voidaan siis jatkaa joko maaréllisena tai laa-
dullisena. Joka tapauksessa aineistonkeruuseen tulisi varata huomattavasti enemman

resursseja.

Jatkotutkimuksessa tulisi lisaksi kiinnittdd enemman huomiota kyselylomakkeen laatuun.
Maarallista tutkimusta ajatellen lomakkeessa kaytettiin liian paljon avoimia kysymyksia,
jotka tosin antoivat tarpeellista informaatiota, mutta tuloksia oli vaikeampi mitata. Lisaksi
monet kirjallista vastausta vaatineet kysymykset saattoivat osaltaan vaikuttaa alhaiseen
vastausprosenttiin. Antamalla valmiita vaihtoehtoja, joista vastaajat voivat nopeammin

valita heille sopivimmat vaihtoehdot, olisivat saattaneet kannustaa enemman vastaajia.

Kyselomaketta varten kysymyksia myos karsittiin hyvin runsaasti. Osaamispddoma on
erittdin laaja alue tutkittavaksi, joten tutkimusta piti rajata hyvin tiukasti. Tasta oli kuiten-
kin seurauksena se, etta tutkimuksen tulos antaa hyvin pintapuolisen yleiskuvan Aviapo-
lis-alueen logistiikka-alan yrityksista. Taman tapaista tutkimustulosta voi olla vaikeata
hyddyntaéa oikealla tavalla. Paljon informaatiota jai edelleen saamatta, joten lisatutkimuk-

selle on tarvetta.
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Kyselylomake

Yrityksen perustiedot

Liite 1
1(3)

Yrityksen nimi

Yrityksen likevaihto

Tyontekijoiden lukumaara

—Yrityksen paaasiallinen omistus

[] Suomalainen
[ Kansainvalinen

—Yleisimmat tyémuodot

[ Kokoaikaisia tyontekijoita
[] Osa-aikaisia tyontekijoita

[] Vakituiset tyosuhteet
[] Maaraaikaiset tydsuhteet

—Yleisimmat ty6vuorot:

[] Arkena noin klo 8-16
[] 2-vuoroty

[ 3-vuoroty6

[] Viikonlopputyd

Muuta lisatietoa?

Toimenkuvat

Minkalaista koulutuspohjaa ja tyokokemusta yrityksenne tyéntekij6ilta padosin

vaaditaan?

[] Hyvin osaamisintensiivisia

—Ovatko tyotehtavat keskimaarin

. Tarvitaan paljon aiempaa koulutusta.

[] Perustehtavia, joihin voidaan helposti kouluttaa tyontekija itse

[] Vahentynyt
[] Pysynyt samana

—Miten ty6tehtavissa tarvittava osaamisentaso on muuttunut viime vuosien aikana

[7] Lisaantynyt

Lisatietoa?

Miten koette, ettd osaamisentaso tulee muuttumaan tulevaisuudessa ja miten

tahan on valmistauduttu



Koulutus
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—Onko yrityksen sisalla mahdollista muodostaa urapolkuj

[ Kylla. Jokaiselle tyontekijalle on laadittu oma koulutussuunnitelma
[] Kyli&, jonkin verran

[] Mahdollisesti. Asiaan ei ole kiinnitetty huomiota

[] Pagosin ei

—Onko tyonlaatu sellaista, etta tyontekijéiden osaamista taytyy paivittaa usein

[ Kylla [E

—Mita erilaisia koulutusmuotoja kaytetaan hyvaksi

[] Yrityksen ulkopuoliset kurssit

[7] Yrityksen sisaiset kurssit

[] Tyénkierto eri yksikéissa

[] Sijaisuuksien hoitaminen

[] Projekti- ja muu tiimityoskentely

[] Mentortoiminta

[] Arviointi- ja analysointipalaverit

[] Alaan liittyvat messut ja konferenssit

Muita koulutusmuotoja?

Toimiiko yritys yhteisty6ssa jonkin
oppilaitoksen tai muun
koulutustahon kanssa? Jos kylla,
niin mika

Rekrytointi

Onko tyévoiman saatavuus ollut
yleisesti helppoa

Minkalaiseksi koette Aviapolis-
alueen imagon ja sijainnin
tyontekijoiden saatavuuden
kannalta

—Painottuuko rekrytointi enemman

[] Sisaiseen rekrytointiin
[] Ulkoiseen rekrytointiin

Onko yrityksessa odotettavissa
ty6voimapulaa lahitulevaisuudessa,
esim. elakkeelle jaamisten takia
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Kehitystarpeet

Tunnetteko Vantaan kaupungin tarjoamia palveluita yrityksille

Minkalaisia palveluita, liittyen koulutukseen ja rekrytointiin, toivoisitte Vantaan kaupungin tarjoavan yrityksellenne enemman

—Tekeeko yrityksenne yhteisty6ta muiden alueen yritysten kanssa liittyen koulutukseen tai rekrytointiin

[T] Kylia, erittain paljon
[] Kylig, jonkin verran
[ Erittain vahan

[] Ei ollenkaan

L

Lisatietoa?

Minka alojen yrityksien/palveluiden toivoisitte siirtyvan Aviapoliksen alueelle taydentamaan oman yrityksenne toimintaa

Muuta lisatietoa liittyen yrityskartoitukseen?
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Kyselylomakkeeseen saadut vastaukset
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