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THVISTELMA

Tama opinnaytetyd kasittelee 2010-luvulla ja tulevaisuudessa vallitsevaa kohtaan-
to-ongelmaa henkilstopalvelun ndakdkulmasta. Kohtaanto-ongelma tarkoittaa
tilannetta, jossa kysynta ja tarjonta eivét kohtaa, eli tarjolla olevat tydpaikat ja
tyonhakijoiden tietotaidot eivat vastaa toisiaan. Henkildstopalveluala on kasvava
ala ja yrityksen kayttavét palveluita enenevissa maarin alastaan riippumatta.
Opinndytetyon case-yrityksena on Ek-La Oy, joka toimii Paijat-Hameen alueella
Eilakaislan tytaryhtiona. Eilakaisla on Suomen johtavia henkildstépalvelualan
yrityksia.

Opinndytetyon tavoitteena on kuvata kohtaanto-ongelmaa kasitteend ja 10ytaa
henkildstopalvelualan ja Kauppakamarin asiantuntijoiden ajatuksien kautta ratkai-
suja tahan ongelmaan. Tavoitteena on selvittad tydeldman vaatimuksia niin nyky-
tilanteessa kuin tulevaisuudessakin.

Teoriaosuudessa kuvataan tdman hetkisessé kirjallisuudessa vield huonosti esiin-
tyvaa kohtaanto-ongelma -kasitetta seka tydeldman odotuksia seké vaatimuksia
tdndan ja huomenna.

Empiirisessd osassa pohditaan kohtaanto-ongelmaa alan eri asiantuntijoiden néko-
kulmista. Tutkimus suoritettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Osa haastatteluista
suoritettiin kasvotusten ja osa sahkdpostitse. Tutkimus tuottaa lisdarvoa ja esi-
merkkeja case-yritykselle, joka voi kéyttaa niita hyvékseen tulevaisuudessa. Tar-
koituksena on kuvata mita kohtaanto-ongelman ratkaisuksi on tehty ja millainen
rooli henkildstopalvelualan yrityksella ongelmassa on.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd kysynté ja tarjonta eivat kohtaa. Tiettyjen alojen
tyotehtdvid on ollut, ja on tulevaisuudessa, hankalampi tayttad. Koululaitoksista
valmistuu tiettyjen alojen osaamista jopa yli tarpeiden, mutta Lahti ja kaupungin
ymparisto seké paadkaupunkiseudun l&heisyys tarjoavat mahdollisuuksia.

Avainsanat: kohtaanto-ongelma, henkilostopalveluala, tyollisyystilanne
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ABSTRACT

This thesis deals with employment problem in the recruitment and staffing sector,
in the 2010 and the future. In this case, the employment problem means that em-
ployments and employers cannot find or fit within. The use of recruitment compa-
nies is increasing rapidly. Companies who use these services are looking for peo-
ple for a variety of positions, from administrative, industrial and contact center
talent to seasoned professionals in accounting and finance for example. The case
company of this thesis is Ek-La Oy which acts in Lahti area. It is a daughter com-
pany of Eilakaisla Oy which is a leading staffing company in Finland.

The purpose of this study was to describe the employment problem and explore
the difficult depression in the recruitment and staffing sector. The goal of the the-
sis is to clarify, what kind of traits the companies are looking for. The theoretical
part also discusses these problems.

The empirical part describes the poor employment situation in Lahti are using few
expert interviews. The interviews try to give the answers, why supply and demand
do not meet. The objective for the qualitative survey was to describe the employ-
ment problem, interview personnel specialists and finally find the ways to try to
solve the employment problem.

The results of the study indicate that supply and demand do not meet. Feather-

beddings of the staffing companies are limited and school systems and public sec-
tors have to remold the system to suit the needs of the employment situation.

Key words: employment problem, recruitment and staffing, supply and demand
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon taustaa

Tama opinnéytetyo kasittelee kohtaanto-ongelmaa, joka on késitteend noussut
esiin eri toimijoiden tyopoydilld. Kohtaanto-ongelmaa ei kasitteené ole ammatti-
kirjallisuudessa vield juurikaan kéytetty, mutta muun muassa Kauppakamareiden

seka henkildstopalvelualan yritysten maailmassa kasite on jo arkipaivaa.

Kohtaanto-ongelmalla tarkoitetaan tilannetta, jossa saatavilla oleva tyd ja tydnha-
kukentéllé olevien tydntekijoiden tilanne eivat kohtaa. Avoimen tydpaikan ja
tyonhakijan valinen kuilu voi johtua monesta eri seikasta. Syyna voi olla esimer-
kiksi tyonhakijan oman osaamisen puutteellinen analysointi, jolloin han ei osaa
hakea itselleen sopivaa tehtavad. Mitka ovat ylipaataan 2010—-luvun yrityksen vaa-
timukset tyontekijan osaamiselle ja milté tilanne ndyttaa seuraavan vuosikymme-

nen alussa?

Suomessa kohtaanto-ongelman kanssa painii talla hetkella useita eri toimijoita ja
kasite on polttava puheenaihe monissa palavereissa. Opinnaytetyossa kasitellaan
kohtaanto-ongelman ratkaisukeinoja eri toten henkildstopalvelun ndkékulmasta.
Henkilostopalvelualan rooli ongelman ratkaisussa on merkittévé jo heidan katta-
vien palvelulinjojensa ansiosta, joista tassé opinnaytetydssa késitellaan erityisesti-

rekrytointiprosessia.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Ek-La Oy.. Toimeksiantaja on Eilakaisla
Oy:n tytaryhtio, joka toimii Paijat-Hadmeen alueella jokapéivéisessd kosketuksessa
alueen yrityskenttaén, tyonhakijoihin ja tyontekijoihin. Ek-La Oy:n toimeksianto
tuli ajankohtaiseksi talven 2012 ty6harjoittelujakson aikana, jolloin keskustelu

kohtaanto-ongelmasta oli vireill& yrityskentassa.



1.2 Opinnaytetyon tavoite, tutkimus ja aiheen rajaus

Opinnaytetyon tavoitteena on kuvata kohtaanto-ongelmaa kasitteend ja 16ytaa
henkilostopalvelualan ja Kauppakamarin asiantuntijoiden ajatuksien kautta ratkai-
suja ongelmaan. Tavoitteena on selvittaa tyoeldman vaatimuksia niin nykytilan-

teessa kuin tulevaisuudessakin.

Tdassa opinndytetydssa tutkimus on rajattu koskemaan Paijat-Hameen ja erityisesti
Lahden aluetta, jossa toimeksiantajayritys Ek-La Oy toimii. Keskeiseksi tutki-

musongelmaksi voidaan maarittaa:

o Mitd tybeldma vaatii haastavassa tyollisyystilanteessa, kohtaanto-

ongelman vallitessa?

Ongelmaa on tutkittu kahden alakysymyksen avulla:

e Mitd kohtaanto-ongelman ratkaisemiseksi tehddén?
e Millainen rooli henkilostopalvelualan yritykselld on kohtaanto-ongelman

ratkaisussa?

Tutkimus suoritettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Kvalitatiivis-
ten tutkimusmenetelmissa suositaan laadullisia lahteitd, kuten haastatteluja. Ndin
tutkittavaa ongelmaa pystytaan lahestymaan ja kuvaamaan tarkemmin siten, etta
saadaan esille haastateltavan ammattitaitoa (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2004,
155)

Tutkimukseen haastateltiin omien alojensa asiantuntijoita. Henkildstopalvelualan
nékokulmaa opinnadytetyéhon toi Ek-La Oy:n aluepéallikkd Virpi Kumpulainen.
Henkilostopalvelualan asiantuntijandkokulmaa kartoitti myds HR-yhtididen ketjujoh-
taja Petteri Voutilainen. Himeen Kauppakamarista opinndytety6hon haastateltiin ke-
hityspaéllikké Mirja Ojantaustaa ja Mediatalo ESA:sta henkildstdjohtaja Minna Va-

losta.



1.3 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyd on jaettu kolmeen osaan (Kuvio 1). Teoriaosuus késittda opin-
naytetyosté paéluvun 2, jossa pureudutaan kohtaanto-ongelmaan seka tyoelamén
vaatimuksiin ja tyontekijoilta odotettuihin perustaitoihin. Tutkimusosuudessa ava-
taan yhta kohtaanto-ongelman ratkaisukeinoa kuvailemalla henkildstopalvelualan
yrityksen kayttoa ja toimintaa rekrytoinnin apuna. Samaisessa paaluvussa 3 esitel-
l4&n my0Gs toimeksiantajayritys Ek-La Oy. Paéluvussa 4 k&ydaan 1api haastattelui-
den tuloksia eri asiantuntijakommenttien kautta. Paaluku 5 nitoo opinnéytetyon
yhteen ja kay lapi kohtaanto-ongelman tilanteen ja ratkaisumahdollisuudet lyhyes-

ti.

|Teoria I E> |Empiria I E> Yhteenveto I

» Kohtaanto-ongelma « Henkildstdpalvelualan + Teoria- ja

« TyGelaman yritys rekrytoinnin empiriaosuuden
vaatimukset ja apuna yhteenveto
perustaidot  Kohtaanto-ongelman

ratkaisukeinot

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne



2  MIKA ON KOHTAANTO-ONGELMA?

“Mutta sitten on tietysti tdmd kohtaanto-ongelma, eli sopivatko ndma ihmiset tar-
jolla oleviin tydpaikkoihin. Uusia tydpaikkoja syntyy lahinna palveluihin ja kor-
keakoulukoulutusta vaativille aloille. Matalan koulutuksen tyopaikat vihenevdt”

(llkka Mella 2012)

Suomen hankala tyo6llisyystilanne luo haasteita yrityskentéssa, sillé sen sijaan, etta
rekrytoitaisiin uutta, joudutaan lahinna karsimaan yrityksen voimavaroja. Tilanne
on néin ollen haasteellinen myos tyonhakijan ndkdkulmasta, kun téita on tarjolla
niukasti tai hakijat eivét tarkalleen edes osaa hakea itselleen mahdollisesti sopivia
tyotehtavia. Tydnhakuun, tydhdnottoon ja rekrytointiin liittyen on eritoten 2010-
luvulla yleistynyt kasite kohtaanto-ongelma, joka on monen yrityksen, toimialan
ja jérjestdn puheenaiheena. Tydelaméssa kohtaanto-ongelmalla tarkoitetaan tilan-
netta, jossa sopiva tydvoima ei kohtaa sopivaa tydpaikkaa ja vastaavanlaisesti
toisinpain (Virpi Kumpulainen 2011). Kohtaanto-ongelmaa ei ole ammattikirjalli-
suudessa vield juurikaan sivuttu, mutta erilaiset tutkimukset muun muassa Kaup-

pamarin teettdména kasittelevat aihetta vahvasti.

Kuvio 2. Tyonhakijakentan luokittelu (Virpi Kumpulainen 2011)



Henkilostopalvelualan yritysten kdytté muun muassa rekrytoinnin apuna on li-
séantynyt valtavasti ja palveluiden kayttd on monessa yrityksessa arkipdivaa alas-
ta riippumatta (HPL 2006). Kuviossa 2 kuvataan yksinkertaisella tavalla tyonha-
kijakenttad ja sen luokittelua henkilostopalvelualan yrityksen nakdkulmasta. Kar-
keasti kuvaten tyGnhakijakentté voidaan jakaa kolmeen eri luokkaan: A, B ja C —
luokkaan. Jokainen luokka sisaltaa tietyt ominaispiirteens ja yrityksen nakokul-

man kyseiseen tyontekijaan (Virpi Kumpulainen 2011.)

Tyo6nhakijatilanne on muuttunut radikaalisti muutamassa vuodessa. Vuonna 2008
henkildstopalvelualan yrityksen osaavan rekrytoijan oli mahdollista saada kahdek-
san kymmenesta tyonhakijasta heille sopivaan tehtdavaan. Vuonna 2008 hakijaken-
tassa oli jéljella vield kuvion 2 kuvaaman kolmion karkiryhma eli A-luokka. Vuo-
teen 2012 tultaessa tilanne on muuttunut ja suhde 8/10 on en&& 2/10. T&ll& hetkel-
I& siis kymmenesta hakijasta on mahdollista tyollistad suoraan vain kaksi tyénha-

kijaa (Virpi Kumpulainen 2011.)

Tilanteen muuttumisen myota henkilostopalvelualalla tarkastellaan talla hetkelld
tilannetta ns. B- ja C-luokissa. Karkean arvion mukaisesti C-luokkaan luokitellut
tyonhakijat ovat elamantilanteessa, jossa heidan on ylipaatdan hankala tarttua tyo-
elaméaan; tyonhakijat ovat saattaneet olla pois tydelamaésté jo pidemman aikaa.
Koska niin sanotun C-luokan tyonhakijan tilanne on heikko, kiinnitetddn huomio-
ta B-luokkaan (Virpi Kumpulainen 2011.)

Kohtaanto-ongelma tulee esiin varsinkin ns. B-luokkaa tarkasteltaessa. Luokkaan
kuuluu tydnhakijoita, joilla on kokemusta tydeldamastd ja jo hankittua osaamispaa-
omaa. He tarvitsevat kuitenkin vield jotain ty6elaméssa tarvittavaa asiaa tayttaak-
seen tyon vaatimat ehdot. Tallaisia asioita voivat olla esimerkiksi tydhon vaaditta-
vat koulutukset tai luvat toimia alalla. Kohtaanto-ongelman yksi ratkaisu piilee ns.
B-luokassa, jota ohjaamalla voidaan pienentad tyelamaén ja tyonhakijan valista

kohtaanto-ongelmaa (Virpi Kumpulainen 2011.)



2.1 Tyobeldman vaatimukset ja perustaidot

Yritysmaailmassa puhutaan siis yha enenevissa maarin kohtaanto-ongelmasta,

mutta mitd tyoelama talla hetkell& odottaa tyontekijaltd? Millaiset perustaidot ovat

valttamattomia tyollistymisen kannalta ja mitd henkilokohtaisia ominaisuuksia

tyontekijalla taytyy olla luonnostaan; taitoja, joita ei voi suoranaisesti kenellek&an

opettaa? Onko kohtaanto-ongelmassa kyse siitd, etta tyonhakija ei itse tunnista

omia taitojaan tai aliarvioi niita? Johtaako aliarvoiminen siihen, ettd han hakee

vaéranlaisia tehtavig, ohittaen itselleen sopivia avoimia tyopaikkoja? (Kumpulai-

nen 2012.)

TYOELAMAN
PERUSTAIDOT

KYKY VIESTIA SELKEASTI NIIN KIRJALLISESTI KUIN
SUULLISESTIKIN

KUUNTELUTAITO

KYKY INNOSTAA MUITA

KYKY JA HALU JAKAA OMAA TIETOA

TAITO ESITTAA KYSYMYKSIA

ITSENSA TUNTEMINEN - ITSENSA JOHTAMINEN

ERI IHMISTYYPPIEN TUNNISTAMINEN, ERILAISUUDEN
YMMARTAMINEN JA HYODYNTAMINEN

TUNNEALY ELI KYKY ELAYTYA TOISEN ASEMAAN, KYKY
LOYTAA SOPIVA KOMMUNIKOINTITAPA SEKA TUNNISTAA JA
HALLITA OMIA TUNTEITAAN

TYONTEKIJAN
POSITHVISET
OMINAISUUDET

AMMATTITAITO JA SIINA KEHITTYMINEN
YHTEISTYO- JA THMITYOSKENTELYTAITO
ORGANISOINTIKYKY

KOKONAISUUDEN YMMARTAMINEN
TARKEYSJARJESTYKSEN OIVALTAMINEN
LUOTETTAVUUS JA LOJAALISUUS
JOUSTAVUUS

STRESSINHALLINTA JA MUUTOSVALMIUS

TYONTEKIJAN
VASTUUT

YHTEISTYOKYVYKKYYS SUHTEESSA ESIMIEHEEN JA
TYOKAVEREIHIN

OMA-ALOITTEISUUS SUHTEESSA TYOHON JA ITSENSA
KEHITTAMISEEN

PALAUTTEEN ANTAMINEN ESIMIEHELLE JA TYOKAVEREILLE
YHTEISTEN PELISAANTOJEN NOUDATTAMINEN

OMAN OSAAMISEN PAIVITTAMINEN

OMIEN MIELIPITEIDEN ESIINTUOMINEN

OMAN ROOLIN ESIINTUOMINEN

VASTUUN KANTAMINEN

TYONANTAJAN
ODOTUKSET

AJANTASALLA OLEVA AMMATTITAITO

HYVA TIETOTEKNIIKAN OSAAMINEN

SUJUVA KIELITAITO

YHTEISTYO- JA THMITYOSKENTELYTAIDOT

SITOUTUMINEN TYOHON

OMA-ALOITTEISUUS, AKTIIVISUUS JA NOPEA OMAKSUMISKYKY
ASIAKASPALVELUHENKISYYS

MUUTOSVALMIUS

ENNAKKOLUULOTTOMUUS JA HALU OPPIA UUTTA

Taulukko 1. Tydntekijan taidot ja ominaisuudet / Tyénantajan odotukset tyontekijan tai-

doista (Eilakaisla 2012)




Taulukko 1 kuvaa tyontekijan osaamista ja sitd, millaiset odotukset tydnantajalla
on tehtavéd hakevaa tyontekijaa kohtaan. Osa tyoeldamén perustaidoista on sellai-
sia, joita ihmiselld on luonnostaan tai ei ole lainkaan tai kyvyt ovat puutteellisia.

Ominaisuudet ovat osaltaan sellaisia, joita on vaikea oppia, silld ominaisuudet

liittyvat tyontekijan persoonallisuuteen.

Kyky viestia selkeasti niin Kirjallisesti kuin suullisestikin on yhtaalta tyon saami-
sen ja toisaalta siina onnistumisen perusedellytys. Kaikki tyotehtévat eivét edelly-
té& kirjallista taitoa, mutta l&hes kaikkiin tehtaviin haetaan nykyisin sahkoisell&
henkil6tietolomakkeella ja hakemuksella. Moni tyotehtévé saattaa menné hakijoil-
ta ohi, jos heilla ei ole taitoja tai mahdollisuutta tehdé Kirjallistahakemusta tai toi-
saalta, jos he eivat osaa tarpeeksi hyvin kuvata taitojaan tai aliarvioivat niité lii-

kaa.

Yhé useampi nykypéivén tehtava vaatii tiimipelaamiskykya. Kyky tyoskennellé
ryhmassa vaatii ihmiselta taitoa kuunnella tyokaveriaan ja halua avustaa hanta
omien kykyjen ja osaamisen mukaan. Osittain taidot ovat myos esimiestehtévissa
vaadittavia taitoja, mutta niita arvostetaan myos suorittavalla tasolla. Tiimity0s-
kentelija ottaa huomioon koko ryhmén ja pystyy eldytymaan toisten asemaan.
Kaikki ndma taidot kuitenkin rakentuvat pohjalle, jonka rakentaa oman itsensé ja

omien taitojensa tunteminen ja niiden tiedostaminen.

Tiimityoskentelytaito luetaan taulukon 1 mukaisesti tyontekijan positiivisiin omi-
naisuuksiin, mutta sita pidetéén jo aivan perustaitona. Positiiviset ominaisuudet
kulkevatkin kési kadessa perustaitojen kanssa. Rekrytoitava tyontekija on luotet-
tava, tdsmallinen ja lojaali tytnantajaansa kohtaan. Tyontekija pystyy priorisoi-
maan tehtévia ja organisoimaan oman tydpaivéansa kulun kiireenkin keskelld. Ny-
kypéivand muutosvalmiusta arvostetaan, silla tilanteet ja tyotehtévat saattavat

muuttua lyhyellakin aikavalilla.

Ty0 sisaltad vastuuta, jonka kantamiseen tydsopimus velvoittaa. Moni vastuu on
usealla tyontekijalle itsestdénselvyys, mutta tyontekijé pystyy tuottamaan lisaar-
voa tyOnantajalleen tuomalla esiin kehitysideoita, antamalla palautetta ja tarttu-

malla tyéhon kuin tyéhdn. Tyon voi ottaa tyond, mutta tydaikana odotetaan tehta-



van toitd tyonantajalle. Kohtaanto-ongelman yhtend kohtana voidaan pita4 sita,
ettd monella tyonhakijalla tydkokemus on rajallinen ja osaaminen ja perustaidot
ovat aivan ruohonjuuritasolta alkaen hakusessa. Niin sanottu mukavuusalueelta
poistuminen ja mahdollinen vastuu tuntuvat monelle hakijalle olevan ylivoimai-

nen este ja kuilu lahted tyohon.

Tyontekija voi ajatella tyonsa monella tapaa. Osalle ty6 on vain tyotd, osa haluaa
tehd& parhaansa, kehittya ja edeté urallaan. Vallitsevaan tilanteeseen sopii hyvin
vanha kuvaus kahdesta kiinalaisesta kivenhakkaajasta. Molemmilta kivenhakkaa-
jilta kysyttiin, mita he tekevét tyokseen. Ensimmainen hakkaaja kertoo hakkaa-
vansa kivia, kun toinen suhtautuu tyéhonsa eritavalla kertoen rakentavansa kated-
raalia. Taméa esimerkki kuvastaa hyvin tyonhakijoidenkin suhtautumista tyéhon
myo6s 2010—luvulla Suomessa. Voidaan perustellusti uskoa, ettd molemmat kiven-
hakkaajat tekevat kyll& tyonsa kunnialla loppuun, mutta katedraalia valmistavan

tyontekijan panos tyonantajan nakokulmasta on antoisampi.

Tyo6nantajan odotukset riippuvat tyotehtdvan laadusta ja ominaisuuksista riippuen.
Jokaiseen tyotehtdvaan tartuttaessa tyontekijélta odotetaan sitoutumista tyohon ja
ennakkoluulotonta ja reipasta otetta. Vaikka tyontekijalla ei olisikaan laajaa ko-
kemusta alalta, saa kohtaanto-ongelman kuilua pienennettya oma-aloitteisuudella,

aktiivisuudella ja nopealla omaksumiskyvylla.



2.2 Suomi 2010-2020

”Suomi tarvitsee vuoteen 2020 mennessd 150 000 uutta tyontekijaa, jotta tyo-

markkinoilta ldhivuosina poistuva tyovoima saataisiin korvattua.” (Helsingin

Sanomat 2012)

Tydvoimaan ja tydntekoon liittyvét ennusteet ndyttavat harmailta. Tyévoimantar-
ve on ja tulee olemaan akuutti. Tilanne nayttdad koko Suomen mittapuulla hanka-
lalta, mutta alueittainkin on vaihteluita. Esimerkiksi nuoret aikuiset muuttavat yha
useammin kaupunkeihin tai kaupunkialueille, joissa on yliopisto tai yliopistoja.
Tallaisia alueita ovat esimerkiksi Helsingin, Turun, Tampereen ja Jyvaskylan seu-
dut. Uudet tyOpaikat keskittyvat néille alueille ja muuttoliikkeen liséksi ndiden
alueiden oma véestonkasvukin on maan nopeinta (Helsingin Sanomat 2012.)

"Olisi tdrkedd, ettd heikoimmilla alueilla sdilyisi ammattikoulutusta, se sitoo nuo-
ria paikkakunnalle. Toisaalta elinkeinoelaman vaatimat resurssit ovat monin pai-

koin jo niin heikot, ettd on kyseenalaista, syntyyko siella enaa tyopaikkoja luovaa

yritystoimintaa. Julkinen sektori on monessa kunnassa suurin tyéllistdja” (1lkka

Mella 2012)

Kauppakamarit jarjestivat vuonna 2011 kampanjan, jonka avulla pyritddn saamaan
Suomeen tuhansia uusia tydpaikkoja. Himeen Kauppakamarin osuus téstd “potis-

ta” on 9 000 uutta tydpaikkaa. Tavoitteena on saada luotua 150 000 uutta tyopaik-
kaa vuoteen 2020 mennessa (Hdmeen Kauppakamari 2011.)
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Kuvio 3. Tyottomat tyonhakijat ian mukaan 1991-2009 (Ty6- ja elinkeinominsterié 2011a)

Toité tyollisyystilanteen eteen tehdaan ja erilaisia projekteja luodaan, mutta kuten
kuviot 3 ja 4 osoittavat, ovat ty6ttémien tyonhakijoiden seké véhintaan vuoden
ty6ttdmina tyonhakijoina olleiden tyokykyisten henkildiden maéarat jalleen kas-
vussa. Yli 50 — vuotiaiden tyénhakijoiden kohdalla ty6ttémyystilanne on pysynyt
valitettavan korkealla tasolla jo 1990-luvun puolivélin tienoilta saakka (Tyo- ja
elinkeinominsteri6 2011a.)

Héameen Kauppakamari teetti vuonna 2012 Osaamisselvityksen johon vastasi 54
alueen yritysta. Kaikista vastanneista 77 prosenttia ilmoitti, ettei yrityksell& ole
mahdollisuutta rekrytoida uutta tyévoimaa seuraavan neljan vuoden aikana. Loput
vastaajista ilmoittivat, ettei heilla tule olemaan ongelmia rekrytoinnissa seuraavan
neljan vuoden aikana. Luvut eivét lupaa hyvaa, mutta esimerkiksi yli 50 — vuoti-
aille tyonhakijoille Osaamisselvitys antoi parempia lukuja. 78 prosenttia vastan-
neista olisi valmis rekrytoimaan yritykseensé yli 50 — vuotiaan tyontekijan. Yli
puolet oli myds valmiita tyollistdméén jo lakisaateisen elédkeidn ohittaneen henki-
I6n (Hdmeen Kauppamari 2012.)
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Kuvio 4. Yli vuoden ja yli kaksi vuotta kesténeet pitkdaikaistydttomyydet 1991-2009 (Tyo-

ja elinkeinominsteri6 2011b)

Ty06- ja elinkeinoministerion teettdman tutkimuksen mukaan niin sanotun suuren

ikdluokan jaadessa elakkeelle Suomeen tarvitaan noi 150 000 uutta tydntekijaa,

silla emme pysty tayttamaan avoimeksi jadvia tehtavia tyontekijoillamme. Suomi

on tassa tilanteessa ennusteen mukaan jo vuonna 2020 (Ty6- ja elinkeinoministe-

ri6 2012.)

Mikali ennusteet pitdvat paikkansa, joudutaan kehittdméén uusia ratkaisuja. Vuo-

den 2011 joulukuussa, eli noin kymmenen vuotta ennen em. ennusteen maaraai-

kaa, Suomessa oli yli 250 tuhatta ty6tontd tyonhakijaa. Tata tilastoa silmalla pita-

en kasittelen tydnhakijoiden ja avointen tyopaikkojen vélista kuilua, eli niiden

valista kohtaanto-ongelmaa (Tyo- ja elinkeinominsterio 2011.)

Suomessa on kéyty pitkaan keskustelua tyéurien pidentamisestd. Keskustelua ei
ké&ydé& ainoastaan tyourien loppupéésta vaan myos alkutaipaleelta. Urapolun ra-

kentaminen yh& nuorempana saattaa hidastaa tulevien ammattilaisten valmistu-

mista ja tyOpaikat jadvat edelleen tayttaméatta. Vuonna 2012 suurinosa yliopisto-

opiskelijoista kdyvat toissa opintojensa ohessa. Eldkeidan nostaminen korkeam-

maksi ei liene mydskaan oikea ratkaisu, silld vuonna 2012 suomalainen pystyy
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tyoskentelem&an keskimaarin 60,4 vuotiaaksi, elékeaikojen odottaessa vield muu-

taman vuoden padssa tasta (Tekniikka ja talous 2011.)

Muun muassa epavarman taloustilanteen vuoksi on arvioitu, ettd vuokratyévoi-
man kaytto tulee kasvamaan vield nykyisestd. Suomessa vuokratyévoiman kayton
epailladn nousevan vuoden 2008 tilanteesta kaksinkertaiseksi, suurin piirtein sille
tasolla, jolla liikutaan muissa EU-maissa (YLE 2010). Henkilostdpalvelualan yri-
tysten kéayttd rekrytoinnin apuna on siis kovassa kasvussa myos tulevaisuudessa.
Paadluku 3 kuvaa henkilostopalvelualan yrityksen kdyttod rekrytoinnin apuna seka
yrityksen palvelulinjoja ja toimintaperiaatteita. Naita palveluita hyodyntamalla

pystytéan avointen tyépaikkojen ja tydnhakijoiden vélista kuilua pienentamaan.

Lahden tyottomyysprosentti oli vuonna 2011 keskimaarin 13,5 prosentin luokkaa.
Yhteensa ty6ttdmid tyonhakijoita oli noin 6 600 (Ty0- ja elinkeinominsterio
2011c). Paaluvussa 4 kartoitetaan haastattelujen avulla Lahden alueen tyollisyysti-
lannetta henkildstopalvelualan yritysten sekd Kauppakamarin asiantuntijoiden

avulla.
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3  HENKILOSTOPALVELUALAN YRITYKSEN KAYTTO
REKRYTOINNIN APUNA

Henkilostopalvelualan yrityksid kdytetddn apuna yhé enenevisséd méarin rekrytoin-
tiprosessissa (Viitala 2007). Yrityksiad kaytetddn apuna tayttdmaéan tarvittaessa
taytettavia tydvuoroja, henkil6itd vuokrataan maaraaikaisiksi projekteihin tai sijai-
suuksiin tai esimerkiksi ruuhkahuipun keskelld. Tama ilmi6 on viime vuosina
kasvanut jokaisella eri alalla. Aiemmin ilmion ollessa padosin palvelualan oma
ilmid, nyttemmin se on yleistynyt myds teollisuuden alalla (YLE 2010). Kuviosta
5 selviaa vuokratydvoiman osuus yritysten omasta henkildstosta Elinkeinoeldman

keskusliiton jasenyrityksissé toimialoittain lokakuussa 2010 (HPL 2010).

Teknologiateollisuus
Puuteollisuus
Kemianteollisuus
Elintarviketeollisuus
Energiateollisuus
Rakennustuoteteollisuus
TEOLLISUUS YHT.
Rakennusasennus
Talonrakennus

Maa- ja vesirakentaminen
RAKENTAMINEN YHT.
Hotellit ja ravintolat
Kiinteistdpalvelut
Tietopalvelut
Vahittdiskauppa
Tukkukauppa
Painaminen
Liiketoimintapalvelut
Autokauppa

Tutkimus- ja tekniset palvelut
Likenne
Viestintdpalvelut
Finanssi

Terveyspalvelut

49

35

10,9

Kuvio 5. Vuokratyontekijoiden prosentuaalinen osuus henkildsténmaarasta 10/2010 (HPL
2010).

Kuten kuviosta 5 selviéa, henkilostopalvelua kaytetéan jo varsin laajamittaisesti
eri aloilla. Kuviosta 6 selviaa henkilostopalvelualan yrityksen ja asiakasyrityksen
oikeussuhde, kun tyontekij& vuokrataan asiakkaan k&yttoon, alasta riippumatta
(HPL 2010).

12
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tyénjohto-oikeus \ tyésopimus

asiakassopimus

Kuvio 6. Henkildstopalveluyrityksen ja asiakasyrityksen vélinen oikeussuhde (HPL 2011)

Kuvion 6 mukaisesti, henkilostopalveluyrityksen asiakkaalle ja itse henkilostopal-
veluyrityksella on yhteinen asiakassopimus. Asiakasyritys vuokraa tyontekijan
henkildstopalvelulta, joka tekee tydntekijan kanssa tydsopimuksen. Nain tyonteki-
ja on tyosuhteessa asiakasyrityksen kanssa. Tydnjohto-oikeus on kuitenkin asia-
kasyritykselld, jossa itse ty0 tehdaéan. Kaikki tydhon ja esimerkiksi tyopéivan si-
séltoon liittyvéat yksityiskohdat ovat asiakasyrityksen ja tyontekijan yhdessa sovit-
tavia seikkoja. Juridiset asiat, palkanmaksu ja esimerkiksi mahdollinen tyéterve-

yshuolto tapahtuvat henkildstdpalveluyrityksen kautta (HPL 2010).

Rekrytointiprosessi henkilostopalvelualalla pitaa siséllaédn haasteita myos alan
ammattilaisten ndkdkulmasta. Tassa luvussa kasitellaan rekrytointia henkildsto-
palvelualan yrityksen nakdkulmasta, sen eri vaiheista ja niiden sisaltdmista haas-
teista sekd eri toimintatavoista ja prosessin jalkeisesta ajasta. Luvussa avataan
my®os rekrytoinnin eri muotoja henkildstopalvelualan yrityksen Eilakaisla Oy:n
esimerkin kautta seka ns. head huntingin avulla. Eilakaisla Oy:n palvelulinjat on

kuvattuna liitteessa 1.
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3.1 Ek-LaOy

Eilakaisla Oy on vuonna 1971 perustettu suomalainen henkilostopalvelualan per-
heyritys. Yrityksen perustajan Eila Kaislan jalanjaljilla jatkaa hanen poikansa
Tom Kaisla, joka on toimitusjohtajuutensa lisaksi yrityksen pddomistaja 95 pro-
sentin osuudellaan. Yrityksen paédkallopaikkana on Helsingin Mikonkatu, joka on

aktiivisessa yhteydessa maakuntiin.

Eilakaisla tunnetaan alansa uranuurtajan ja sen vahvuuksiin kuuluvat laadukas ja
monipuolinen palvelu, ammattitaitoinen henkil0sto ja hyvat tyotehtavat. Eilakaisla
tarjoaa monipuolisia toimisto-, taloushallinto-, myynti-, markkinointi-, teollisuus-

seké I1T-alan ammattilaisia maardaikaisiin ja vakituisiin tehtaviin.

Eilakaisla-ketju toimii 16 Suomen kaupungissa ja on yksi alansa johtavia yrityk-
sid. Hameenlinnan osasto toimii talla hetkella franchising pohjalta, muut ovat Ei-
lakaislan tytaryhtiditd. Tamén opinndytetyon toimeksiantajana toimii Ek-La Oy.
Lahden toimipiste on avattu vuonna 2008 ja se tyollistaa talla hetkella kaksi vaki-
tuista tyontekijaa. Aluepaallikkéna toimii Virpi Kumpulainen ja henkildstokon-

sulttina Marja Koikkalainen.
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3.2 Rekrytoinnin eri muodot: henkildstévuokraus, suorarekrytointi, testirekry-
tointi ja head hunting

Henkilostopalveluala tarjoaa monenlaisia vaihtoja avointen tyopaikkojen ja henki-
|6storatkaisujen hoitamiseen. Esimerkiksi yli 40 vuotta alalla toiminut Eilakaisla
Oy palvelee asiakkaitaan henkildstovuokrauksen lisaksi myos suora- ja testirekry-
tointien kautta (Eilakaisla 2012.)

Henkildstévuokraus on yleisimpié henkildstdpalvelualan ja esimerkkiyrityksen
Eilakaisla Oy:n tarjoamia palvelulinjoja. Henkildstévuokraus sopii parhaiten no-
peita ratkaisuja vaativiin tilanteisiin; esimerkiksi sesonkiin ja ruuhkahuippuun,
sairaslomien ja muiden vapaiden sijaisuuksiin tai muihin yrityksen projekteihin.
Henkildstdvuokrauksen etuihin voidaan laskea sen joustavuus; tyésuhde voidaan
tehda paiviksi, viikoiksi tai kuukausiksi. Henkilostovuokrauksen kautta voidaan
tayttaa tehtavia suorittavalta tasolta aina esimiestason tehtaviin asti (Eilakaisla
2012).

Suorarekrytoinnilla tarkoitetaan tyontekijan rekrytointia vakituiseen tyésuhteeseen
henkildstopalvelualan yrityksen asiakkaalle. Suorarekrytointi kattaa koko proses-
sin sen aloittamisesta aina tydsuhteen alkamisen jélkeiseen aikaan asti. Suorare-
krytointia kaytetaan yleisesti, kun haetaan tekijaa vastuullisiin johtotehtéviin. Pro-
sessi saattaa olla pitka, sisaltden henkiléarviointeja, haastatteluita ja persoonalli-
suutestejd. Henkilostopalvelualan yritykset, kuten Eilakaisla Oy, tekevat tdman
prosessin yrityksen puolesta, mutta lopullinen valinta on aina asiakkaan itsensé
kasissé (Eilakaisla 2012).

TyoOnantajalle sopivin ratkaisu saattaa olla myos niin sanottu testirekrytointi. Tes-
tirekrytoinnilla tarkoitetaan prosessia, jossa asiakkaalle etsitaan tyontekijaa vuok-
ratyosuhteeseen, joka madrdajan jalkeen, ja tyontekijan seka tyonantajan ollessa
tyytyvdisig, vakinaistetaan. Vuokratyosuhteen kesto saattaa vaihdella muutamasta
kuukaudesta vuoteen, jonka aikana p&éstdédn varmuuteen henkilon soveltuvuudes-
ta kyseiseen tehtédvaan. Syyna testirekrytoinnin kayttoon voi olla myés tilanne,
jossa asiakasyritys joutuu odottamaan rekrytointilupaa tai selvittdméan yrityksen

tulevaisuutta ennen vakinaistamista (Eilakaisla 2012).
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Head hunting on joidenkin henkildstopalvelualan yritysten seka siihen erityisesti
perehtyneiden konsulttitoimistojen erikoisalaa. Yritykset voivat kayttad head hun-
terin ammattitaitojaan hyvéksi niin johtoportaan kuin suorittavankin tason tyonte-
kijan etsimiseen. Ndma haut ovat usein niin sanottuja hiljaisia hakuja, joita ei ha-
luta antaa esimerkiksi kilpailijoiden tietoon. Head hunting palveluita kayttaessaan
yritys on usein jo etukateen k&ynyt useat muut vaihtoehdot lapi hakiessaan tehté-
vadnsa sopivaa osaajaa. Head hunterin toimenkuvaan kuulukin 16ytyy ns. hiljai-
sesti tyohon sopiva tekija kayttamalla omia yritysmaailman kontaktejaan. Head
hunter nakee yritysmaailman markkinoina, josta osaava head hunteri 10ytaa tyélle
tekijansa (Vaahtio 2005).
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3.3 Rekrytointiprosessi henkildstopalvelualalla

Rekrytoinnilla ja oikean tyontekijén valinnalla on késitteellinen ero, jota on syyta
tarkentaa (Markkanen 2002). Rekrytointi itsessadn on ns. poolausta, eli tietyn alan
osaajien kerd&mista yhteen. Valmista ja kattavaa poolia hyvaksikayttamalla saa-
daan téytettya avoimet tydpaikat nopeasti. Pooliin keratdén avoimista paikoista
kiinnostuneita osaajia, joille voidaan suositella avoimia tehtévia ja joita voidaan
esitelld suoraan yrityksille. Itse valinta tapahtuu vasta rekrytoinnin jalkeen. Valin-
ta tehddén pitk&n prosessin seurauksena, joka pitad sisallddn monta eri vaihetta

henkildstopalvelualan yrityksessa.

Aika ennen
toimeksiantoa
Rekryt0|nt|prose33|
alkaa
Ansmluettelotja
hakemukset
Haastattelut
Valintavaihe

Kuvio 7 Rekrytointiprosessin kulku (Yeung 2008)

Kuvio 7 antaa esimerkin rekrytointiprosessista yleisesti. Taman kaltaisella tavalla
saatetaan hakea esimerkiksi tyontekijaa toimistoassistentin tehtdviin (Yeung
2008). Seuraavissa kappaleissa késitellaén rekrytointiprosessia esimerkkiyrityksen
kautta, henkilostopalvelualan ndkékulmasta.
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3.3.1 Rekrytointiprosessin alkuvaiheet

Rekrytointiprosessi henkilostopalvelualalla alkaa aiemmin kuin asiakasyritys edes
mahdollisesti osaa aavistaa tarvitsevansa uutta tyontekijaé. Usein tilanne tulee
yritykselle eteen yllattéden ja tdmankaltaista tilannetta silméll& pitden henkilosto-
palvelualan yrityksessé on tehty esityota jo pitkadn ennen akuuttia tarvetta. Edell&
mainittu pooliajattelu on yleinen tapa keréata tietoa alueen tydnhakijoista ja — teki-
joista. Ammattitaitoisella henkildstokonsultilla on usein jo mielessaén useita vaih-
toehtoja tehtdvaan ennen kuin tydpaikkaa on avattu julkiseen hakuun (Virpi Kum-
pulainen 2011).

Henkilostopalvelualla on Suomessa erikokoisia ja ikaisia toimijoita. Valtakunnal-
lisesti toimiva Eilakaisla Oy on toiminut alalla vuodesta 1971 lahtien ja ty6llistaa
vuoden 2011 tilastojensa mukaisesti 2500 tydntekijaa eri alojen tyotehtéviin. Eila-
kaislan kautta rekrytoidaan asiakasyrityksiin myos keskiméaarin 1000 tyontekijaa
per vuosi. Esimerkiksi naitd lukuja silmélla pitéen, tyopaikkailmoituksia ja toi-
meksiantoja on paljon ja aiemmin valitsematta jaanyt hakija saattaa tyollistya
myO6hemmassa vaiheessa toiseen asiakasyritykseen, koska on ollut mukana aiem-
massa haussa. Tyota tehd&én siis ympari vuoden ja aiempia hakuja saatetaan kayt-

taé hyvaksi myos uusien tyopaikkojen tayttamisessa (Eilakaisla 2012).

Asiakkaan tarpeiden selvittdminen on rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta
erityisen tarkead, jotta molempia tyydyttavaan lopputulokseen péaastaan. Asiak-
kaalta saadun liidin, eli alustavien tarpeiden ja kiinnostuksen julkituonnin, jalkeen
henkildstopalveluyritys k&y myynti- ja rekrytointiprosessin lapi asiakkaan kanssa,
jonka ohessa tehdéan tarjousehdotus ja asiakkaan hyvaksymisen jalkeen p&ady-
taén tilaukseen (Eilakaisla 2012). Ennen julkisen tydpaikkailmoituksen luomista
ja varsinaisen haun kaynnistamista on selvitettdva onko kyseessé rekrytointi vai
henkildstovuokraus, millaiset ovat asiakkaan taustat, tulevan tyontekijan tyoym-
péristo, tehtévat ja prosessin aikataulut sekd yleisid tyonhakijan esittdmia kysy-
myksié esimerkiksi ty0ajoista ja palkanmaksusta. Kun kaikki tarvittavat tiedot ja
sopimusasiat saadaan kuntoon, péaastaan itse hakuprosessiin kasiksi (Maarit Kum-
pulainen 2011).
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3.3.2 Hakemuksen kasittelysta haastatteluun ja esittelyyn

Kun henkildstopalvelualan yritys on kerénnyt tarvittavat tiedot asiakkaastaan, ja
asiakasyrityksen toiveista rekrytointiprosessin suhteen on sovittu, alkaa virallinen
hakuvaihe. Osa hakijoista kasitellddn mahdollisesti em. tavalla edellisten hakujen
kautta, mutta padsaantoisesti tehtavista luodaan tyopaikkailmoitukset niin yrityk-
sen omille internetsivuille kuin muillekin tyénhakusivuille, esimerkiksi tydvoima-

toimiston palveluihin tai sanoma- ja aikakausilehtiin. (Virpi Kumpulainen 2012)

Tydpaikkailmoituksella on suuri merkitys haun onnistumisen kannalta. Henkil6s-
topalvelualan yritykset, kuten Eilakaisla Oy, hakevat tydntekijoita omien mallien-
sa mukaisesti, noudattaen omaa imagoaan. limoituksen siséltd on usein melko
rajattua esimerkiksi asiakasyrityksen toiveiden vuoksi. Usein tyopaikkailmoitus
sisaltdad lyhyen yritysesittelyn tyontekijaa tarvitsevasta yrityksesta ja sen toimin-
tamalleista ja tehtévastd, kuten tuotteista ja liikevaihdosta. Tarvittavat lisatiedot
tydnhakija saa halutessaan henkildstopalvelualan yrityksen yhteyshenkil6ltd, joka
on ilmoitettu tyopaikkailmoituksessa. Ndin koko prosessi tyopaikkailmoituksesta
jaa henkilostopalveluyrityksen harteille ja mahdollisesti vain prosessin sujumises-

ta raportoidaan asiakkaalle sovituin véliajoin (Maarit Kumpulainen 2011).

Monet henkilostopalveluyritykset, kuten Eilakaisla Oy:kin, kasittelee hakemukset
paasaantoisesti sahkoisessa muodossa. Yritykset ovat luoneet tietokannan, johon
rekisterditymilla padsee hakemaan avoimia tyopaikkoja ja ilmoittautumaan tyon-
hakijaksi. Tyonhakija pystyy tadyttdmaan tietonsa, jattdmaan ansioluettelonsa ja
tyon kannalta tarkeimmat kokemuksensa tietokantaan, jolloin henkildstokonsultti
pystyy kasittelemé&én hakemuksen ja mahdollisesti tdimén jalkeen viem&én proses-
sia eteenpain. (Eilakaisla 2012). Tyopaikkailmoituksen julkistamisen jalkeen al-
kaa hakemuksia hiljalleen virrata. Hakemusten mééara paivaa kohden on kor-
keimmillaan aivan haun alussa ja myo6s sen lopussa, keskivaiheilla hakuaikaa on

yleisesti ottaen hiljaisempaa (Virpi Kumpulainen 2012).

Hakemuksia seulotaan eri kriteerien pohjalta. Tarkeimpind kriteereiné voidaan
pitéd tyokokemusta ja koulutusta sekd tehtdvaan vaadittavia erityisosaamisia. Ha-

kemukset antavat kuvan hakijan persoonasta. Hakemuksen ulkoasulla, asioiden
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esittamistavalla ja kirjoitusasulla on suuri merkitys ensivaikutelman teossa. Ha-
kemuksia tulee yritykseen sisddn tehtavasté riippuen muutamasta hakemuksesta
kymmeniin. Jos haettavia paikkoja on esimerkiksi vain yksi, yleisesti seula on
erittdin tihed ja haastatteluvaiheeseen kutsutaan vain kaikkein potentiaalisimmat,
juuri kyseiseen tehtdvaan hakemuksen perusteella sopivat henkil6t (Virpi Kumpu-
lainen 2012).

Jokainen haku siséltda ty6haastattelun henkilostopalvelun jarjestdmand. Haastatte-
luissa luodaan mielikuva tyonhakijan vahvuuksista ja heikkouksista, persoonasta
ja sopivuudesta kyseiseen tehtdvadn. Haastattelun tarkoituksena on ajoittain hei-
lauttaa hakijaa ns. mukavuusalueensa ulkopuolelle, jolloin hakijan todellisesta
luonteesta, motivaatiosta ja ominaisuuksista paastaan parhaiten selvyyteen. Tyo-
haastattelun runko on huolella suunniteltu ja jokainen kysymys tehtdvan kannalta
merkityksellinen. Monet asiakasyritykset eivat halua julkistaa tietojaan yleisessa
haussa, joten tietoa yrityksesta saa yleisesti vasta itse haastattelun yhteydessa ja

mahdollisessa jatkohaastattelussa toimeksiantajayrityksesséa.

Haastatteluiden jalkeen henkildstokonsultti esittelee sopivimmat tyonhakijat asia-
kasyritykselle. Hakijoista tehdaan henkildesittelyt ja heitd suositellaan jatkohaas-
tatteluun.. Lopullisen valinnan tyontekijasta tekee tyollistava yritys. Jatkohaastat-
telun tulosten perusteella k&dydaan kuitenkin vuoropuhelua henkilostopalveluyri-
tyksen edustajien kanssa ja pyritdén tekemaan péaatos tydsuhteeseen valittavasta
hakijasta (Virpi Kumpulainen 2012).
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3.3.3 Tydsuhteeseen padatyminen ja sen hoitoprosessi

Kuvion 7 mukaisesti, valituksi tullut tyontekija ja henkilostopalveluyritys tekevat
yhdessa tydsopimuksen, jonka henkildstopalveluyritys laatii alan tybehtosopimus-
ten mukaiseksi (HPL 2010). Henkiltstopalveluyritys kdy tyontekijan kanssa myos
muut tydsuhteeseen liittyvat asiat 1api, kuten tydsuhteeseen liittyvéat muut yleiset
ehdot ja juridiset seikat. Palkanmaksun ja muut tydsuhteeseen liittyvat seikat kuu-
luvat henkildstopalveluyritykselle, kun taas itse tyonteko kuuluu ty6llistavélle

asiakasyritykselle.

Henkildstdpalveluyrityksen prosessi on kdynnissé siis jo paljon ennen itse toimek-
siantoa. Prosessi jatkuu myos tyésopimuksen teon jalkeen, jolloin palkanmaksu,
vakuutukset ja muut sopimusasiat lahtevat kulkemaan henkilostopalveluyrityksen
kautta. Asiakasyritys seuraa yhdessa henkildstopalveluyrityksen kanssa tyonteki-
jan onnistumista ja kehittymista tydssaan, jolloin paastaan lopulliseen varmuuteen

valitun tyontekijan soveltuvuudesta kyseiseen tehtdvaan.

Toimeksianto méaarataan jatkumaan tietyn ajan, esimerkiksi projektin tai sairaslo-
man ajaksi. Kaikkien tydsuhteen osapuolten niin halutessaan voidaan tarvittaessa
tyollistavan yrityksen kirjoille. Talloin henkilostopalveluyritys ei endd ole tydsuh-

teen osapuoli (Virpi Kumpulainen 2012).
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3.4 Rekrytoinnin haasteet

Rekrytointiprosessin mahdolliset kompastuskivet ovat erityisesti haastatteluvai-
heessa, jossa haastattelijan ammattitaito mitataan erityisesti. Heikko valmistautu-
minen haastattelutilanteeseen voi johtaa vaaraan paatokseen. Haastattelijan taytyy
pitéé ohjat omissa kasissddn — han ei saa antaa hakijan vastailla ohi kysymysten
eikd toisaalta johdatella hakijaa vastaamaan oikeita vastauksia. Haastattelutilan-
teessa tyonhakija saattaa usein kertoa omaa henkilokohtaista tarinaansa ja pystyy
vetoamaan téalla kokemattoman rekrytoijan tunteisiin. VVaarat valintapaatokset syn-
tyvét helposti heikon valmistautumisen tai lipsuvan haastatteluotteen kautta (Virpi

Kumpulainen 2012).

Pelkkien hyvien tyyppien palkkaaminen ei johda hyviin tuloksiin. Osaamisen tar-
kempi tunnistaminen on usein henkilostépalvelualan yrityksen asiakkaan 1ahto-
kohtana palveluita ostettaessa. Rekrytoijan taytyykin olla tietoinen eri aloista ja
niiden erityispiirteistd, jotta pystyy l6ytdmaan oikeita ihmisia oikeille paikoille.
Hyvéa ennakkosuunnittelu ja rekrytoijan oma tietoisuus siitd, millaisia ihmisié tyo-
hon haetaan, helpottaa oikean ihmisen I6ytdmista vaivattomammin (Virpi Kumpu-
lainen 2012).

Haasteista huolimatta henkilostopalvelualan yritykset ovat onnistuneet tydssééan
hyvin. Yritysten liikevaihto on kasvanut viime vuosina hurjasti ja sen palveluiden
joustavuus seka tiukennetut yhteiset pelisdéanndt alan toiminnassa ovat kasvatta-
neet palveluiden ostajien méaaraa (HPL 2006). Myd6s henkilostopalveluyritysten
tarkeimmat henkilot eli itse tydntekijat ovat yha tyytyvaisempia tilanteeseensa
vuokratydntekijoind. Henkilostopalveluyritysten liiton tutkimusten mukaan tyo
asiakasyrityksessa koetaan mielekkddmpana. Yhtend syyna tdhéan voidaan tyonte-
kijoiden yhteenkuuluvuuden tunne asiakasyrityksen tyoyhteisoon. Tutkimustulok-
set osoittavat myos, ettd tyontekijoiden mielestd henkilostopalveluyritykset hoita-
vat velvoitteensa erinomaisesti. Heisté pidetéan tysuhteen aikana yh& paremmin
huolta niin asiakasyrityksen kuin itse henkildstopalveluyrityksen suunnalta (HPL
2012).
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4 KOHTAANTO-ONGELMAN RATKAISUKEINOT ERI
NAKOKULMISTA

4.1 Hypoteesi

Suuri osa Péijat-Hameen ja Lahden alueen yrityksista kokevat kohtaavansa on-
gelmia rekrytoinnissa tulevien vuosien aikana. Jo tallakin hetkelld tiettyja tyo-
paikkoja on hankalampi tayttaa kuin toisia.

Eri oppilaitokset kouluttavat tydmarkkinoille uusia osaajia jatkuvasti. Tutkinnon
suorittaneita on eri alojen ja alan sisdisten suuntautumisvaihtoehtojen valilla kui-

tenkin huomattavan erilainen maara.

Henkildstdpalvelualan yritysten kasvu markkinoilla on jatkunut jo vuosia ja uusia
yrityksid tulee koko ajan kilpailuun mukaan. Myos tulevaisuudessa voidaan nahda
saman trendin jatkuvan. Yritykset kayttavat henkilostopalvelualan yritysten laajaa
tietotaitoa hyvakseen, silla luottamus alaa kohtaan on kasvussa ja onnistuneiden
rekrytointien kautta henkilostopalvelualan ja asiakasyrityksen vélille on syntynyt
pitkdaikaisia tydsuhteita. Henkilostopalvelualan yritysten tietotaidon ja oman alu-
eensa tyomarkkinatuntemuksen avulla on mahdollista pienenti4 kohtaanto-

ongelmaa.

4.2  Tutkimuksen laadinta ja haastattelut

Tutkimuksen tarkoituksena on tuoda esiin Péijat-H&meessé ja Lahdessa toimivien
henkilostopalvelualan yritysten sekd Hameen Kauppakamarin edustajien ajatuksia
vallitsevasta kohtaanto-ongelmasta. N&iden asiantuntijakommenttien avulla voi-

daan vetad johtopaatoksia siitd, millainen tilanne on nyt ja tulevaisuudessa.

Kvalitatiivinen haastattelu toteutettiin padasiassa sahkopostin vélitykselld, mutta

my0s henkilokohtaisten tapaamisten kautta. S&hkdpostikeskustelut on kayty paa-
asiassa syyslokakuun 2012 aikana. Henkilokohtaisia keskusteluja on kéyty Ek-La
Oy:n Virpi Kumpulaisen kanssa syksyjen 2011-2012 valilla. Sahkdpostitse on
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pystytty lahettdméan kysymyksid, joihin saatuja vastauksia on vield jalkikéteen

pystytty tarkentamaan lisdkysymysten avulla.

Kvalitatiivinen tutkimus oli vapaamuotoinen, jossa saadut vastaukset eivat ole
sidottuja tiettyihin vaihtoehtoihin. Tdma on ominaista kvalitatiivisille tutkimuksil-
le. Tutkija muodostaa ennen tutkimusta tiettyja ennakkokasityksié ja — tietoja tut-
kimuksen aiheesta ja saa mahdollisesti taysin uusia nakoékulmia aiheen késitte-

lyyn. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2004, 160)

Tutkimukseen haastateltiin omien alojensa asiantuntijoita. Henkildstopalvelualan
nékokulmaa opinndytetychon toi Ek-La Oy:n aluepéallikkd Virpi Kumpulainen.
Henkilostopalvelualan asiantuntijandkokulmaa kartoitti myds HR-yhtididen ketjujoh-
taja Petteri Voutilainen. Hdmeen Kauppakamarista opinndytetydhon haastateltiin ke-
hityspaallikkd Mirja Ojantaustaa ja Mediatalo ESA:sta henkildstdjohtaja Minna Va-
losta. Haastattelujen siséltd on tuotu tutkimukseen avaavien lisskommenttien kera.

Tutkimus nidotaan yhteen paaluvussa 5.
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4.3 Henkilostopalvelualan yrityksen rooli kohtaanto-ongelman ratkaisussa

Rekrytointiongelmien syyt ovat riippuvia alojen luonteesta ja jopa alan historiasta.
Esimerkiksi metallialan kohtaanto-ongelma ja vaikeudet tayttd4 avoinna olevia
tyopaikkoja kumpuavat jo 1980 — luvulta. Metallialan huonolla imagolla on koh-
taanto-ongelmaan suuri vaikutus silla tyotehtavia pidetaén raskaina ja tydoloja
likaisina. Metalliteollisuudessa tyotilanteet ovat vaihdelleet rajusti viimeisten vuo-
sikymmennien aikana. Pahimmat aallonpohjat ovat olleet muun muassa 1990 —
luvun alun laman aikana sek& 2000 — luvun laskusuhdanteen aikana. My6s medi-
alla on osansa metallialan tyotehtévien herattdmiin ajatuksiin jopa kapeakatseisten

kuvausten vuoksi (Tyo- ja elinkeinominsterid 2009).

“Metallialan suorittavien tehtdvien avoimet tyépaikat ovat hankalimmin tdytetta-
vissa. Ammattinimikkeina voidaan mainita esimerkiksi luokkahitsaaja, aarporaaja
ja sarmaaja. Monella on osaamista, mutta vain toisista koneista tai osaamista
puuttuu silla tasolla, mita ty6 edellyttéisi. Joku osaa hitsata, mutta ei lue kuvia tai

muuta sellaista.” (Virpi Kumpulainen 2012)

”Haasteellisimpia l0ydettavia ovat olleet muun muassa teollisuuden suunnitteli-
jat, myyntialan osaajat seka metallialan erityisosaajat. Seuraavien vuosien aikana
Lahdessa tulee olemaan vaikeuksia saada tekijoita esimerkiksi hoitoalalle tai ra-

kennuksille.” (Petteri Voutilainen 2012)

Myo6s muiden alojen tyopaikkoja on keskimaaraista hankalampi tayttad. Hotelli- ja
ravintola-alalle ovat niin ikaén kausivaihtelut tyypillisi4. Vuodenaika, viikonpéi-
vat ja kellonajat ovat tekij6itd, joiden mukaan asiakasmaara vaihtelee (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2009). Useat henkildstopalveluyritykset ovat profiloituneet
tiettyjen alojen tydpaikkojen tayttamiseen. Esimerkiksi Eilakaisla Oy hakee ty6n-
tekijoitd pidempi aikaisiin, vahintdan kolme kuukautta kestaviin tydsuhteisiin,
padasiassa toimistotdihin seké teollisuuteen. Toisaalla jokin toinen kilpailija tayt-
t4& avoimia tyotehtdvia esimerkiksi ravintoloissa ja messutapahtumissa péivan tai
jopa tuntien varoitusajalla. Opiskelijoille timankaltaiset keikkatyot kelpaavat
varmasti mainiosti koulun ohella tehtdvana tyona. Aiempin tutkimusten pohjalta

voidaan todeta kuitenkin, ettd kausiluontoisuus, viikonloppu- ja iltapainotteisuus
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seka ravintola-alalle tyypillinen ekstraaminen ovat ongelmallisia useille, esimer-

kiksi yli 30—vuotiaille, tydnhakijoille.

“Toinen ala. joka karsii kohtaanto-ongelmasta, ovat tarjoilijat. Siell& on selkeasti
pubi-, ala-carte- tai vatitarjoiluun eri tyontekijat. Tydvuoroja ei pystyta taytta-
maan, kun ei ole olemassakaan tekijoita. ” (Virpi Kumpulainen 2012)

Henkilostdpalveluyrityksilla on omat ja yhteiset keinonsa 16ytaa sopivia tyonteki-
JOit& avoimiin tyotehtaviin. Usealla yritykselld on kdytdsséan niin sanottu poo-
liajattelu, jossa tietyn alan tyonhakijat on keratty yhteiseen pooliin. Tatd “tieto-
kantaa” hyodyntden pystytdédn tdyttdmaan kiireellisidkin tydtehtdvid mahdolli-
simman nopeasti ja siitd on apua varsinkin hotelli- ja ravintola-alan ekstraajien

[0ytdmisessa.

Tavallisesti useat avoimet, henkildstopalvelujen kautta haettavat, tydpaikat ilmoi-
tetaan yritysten omilla nettisivuilla sek& Ty6- ja elinkeinotoimiston internetosoit-
teessa mol.fi. N&iden liséksi kattavimpia ja titteliltddn haastavampia tyotehtavia,
kuten erilaisten johtajien virkoja pyritdan tayttdmaan myos lehtimainonnalla.
Usein apuna kaytetaan kuitenkin myds omia kontakteja eivatka kaikki haut toi-

saalta paady julkiseen hakuun vaan ne suoritetaan niin sanotusti hiljaisena hakuna.

“Vaivattomimpia taytettavia ovat ehka controller, ostoreskontranhoitajat ja talo-
ushallinnon muiden perusroolien tyotehtavat. Toimistohenkilostda on saatavilla ja
osaaminen vastaa juurikin yritysten odotuksia. Haemme tekijoita avoinna oleviin
tyopaikkoihin muun muassa Eilakaislan Kaislanetin kautta. Kaislanetin avulla
saamme “suodatettua” tiettyjen alojen osaajia tarvittaessa myos jalkikateen
muissa hauissa. Kaislanetin liséksi Eilakaisla kayttaa julkisia hakukanavia rekry-

toinnissa. ” (Virpi Kumpulainen 2012)

”Kaytamme julkisia hakukanavia (rekrytoitaessa), seka tietysti oman jarjestel-

mamme CV-pankkia pooleineen.” (Petteri Voutilainen 2012)
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Kuten péaluvussa 3 kaydaan lapi, on henkildstopalvelualan suorittama rekrytoin-
tiprosessi pitka ja siséltad eri vaiheita. Rekrytointiprosessi pitaa sisalladn omat

haasteensa, eri vaiheissa prosessia.

”Prosessin haastavin vaihe on tyontekijan luotettavuuden sek& motivaation mit-
taaminen. Pyrimme valttamaan ndma kompastuskivet haastattelujen liséksi haki-
joiden taustojen mahdollisimman tiukkaseulaisella tarkistamisella. ” (Petteri \Vou-
tilainen 2012)

“Prosessin haastavin vaihe on haastattelu. Kompastuskivia ei valtetd, mikali
haastattelija ei osaa jututtaa hakijaa vaan lahtee mukaan (tyénhakijan) tarinoin-
tiin. Joskus haastateltava puhuu itse liikaa tai johdattelee hakijaa. Mikali haastat-
telutilannetta ei ole ennalta haastattelijan puolelta suunniteltu ja kysymyksia mie-
titty, niin haastattelija kysyy mitéa milloinkin paédhan palkahtaa. Tai jossain tilan-
teissa haastattelija saattaa alkaa tuntea myotatuntoa hakijaa kohtaa ja palkkaa
hanet silla perusteella. Joskus voi kdyda niinkin, etta haastattelija pitaa tyypista
eika ajattele laisinkaan taitoja tai patevyytta. Talloin han palkkaa niin sanotusti.

hyvid tyyppejd.” (Virpi Kumpulainen 2012)

Kauppakamarin Mirja Ojantausta painottaa myos avointa tehtavaa hakevan tyon-
hakijan panosta. Tdmé koskee rekrytointia alasta riippumatta. My6s Mediatalo
ESA:n Minna Valonen on samoilla linjoilla.

”Puutteellinen hakemus ja vuorovaikutustaitojen puute haastattelutilanteessa ovat
suurimmat kompastuskivet. Riittava etukateen tehty paneutuminen haettavaan
tehtéavaan on tarkedd. On syytd miettid haettavalta tehtavalta vaadittavia ominai-
suuksia ja l6ytaa niisté vahvuutensa ja heikkoutensa. Tdman pohjalta voi harjoi-
tella haastattelutilanteita ja esimerkiksi kirjoittaa itselleen omakohtaiset koke-

mukset ja haasteet ylos seuraavaa tilannetta varten.” (Mirja Ojantausta 2012)

”Hakemus on ensimmainen kriittinen vaihe silla, jos hakemus on huono, ei silla
paase etenemaadn seuraavaan vaiheeseen. Jos paasee haastatteluun asti, niin ihan
perusasiatkin ovat tarkeitd: pitaa olla tehtavan tasoon sopivasti ja siististi pukeu-

tunut, taytyy kyeta kertomaan omasta osaamisestaan oikein ja aidosti ja kuunte-
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lemaan mitd haastattelijat kysyvat. Jannittdminen on ok. Rekrytointi on kuitenkin
viime kadessa oman osaamisen myyntia potentiaaliselle tybnantajalle.” (Minna
Valonen 2012)

Joskus kohtaanto-ongelma johtuu ainoastaan siitd, ettei tyonhakijalla ole selvaa
kéasitystd omasta osaamisestaan ja tyokokemuksestaan. Monesti myos tyonhaku-
taidot ja esimerkiksi ansioluettelon laatiminen ovat puutteelliset tai tuottavat tus-
kaa. Onpa usealla tyonhakijalla my6s ajatuksena se, ettd kun tarpeeksi hakee eri-
laisia avoimia tyOtehtévid, niin joskus sen on tarpattavd. Tama hakuammunta ei

kuitenkaan johda kenenkéaén kannalta oikeaan lopputulokseen.

”Hakijoille pitda antaa neuvoja hakemuksien tayttamisessa ja tyon hakemisessa.
Tyonhakijan oman motivaation ja tulevaisuuden kannalta on ensisijaisesti hyva
hakea sité ty6ta, johon on kokemusta ja kiinnostusta. Tallgin on aina helpompi

tuoda omaa osaamistaan hakemuksessa esille.

Yksi suurimpia virheita on, ettei ota selvaa yrityksesta johon on ty6ta hakemassa.
Hakija ei myoskaan usein omakohtaisesti mieti, mité osaamista itsell&an on haet-
tavaan tehtavaan, jota sitten voisi myyda yritykselle (esimerkiksi tyéhakemuksessa
jaltai haastattelutilanteessa). Tyonhakijan pitaisi vastata kysymykseen miksi mina
olisin hyva tyontekija tahan yritykseen ja sita kautta tuoda osaamisensa esille
tyota hakiessaan. Kysymykseen ei ole helppo vastata, jos ei tieda yrityksen toi-

minnasta ja kyseisesta tyotehtavasta. ” (Mirja Ojantausta 2012)

“Ehdottomasti tyonhakijoita pitdisi opastaa hakemiseen nykyista paremmin. Huo-
no hakemus tai se, ettéd hakemuksesta nakee, etté ei ole perehdytty asiaan, pudot-
taa hakijan heti kandidaattien joukosta.” (Minna Valonen 2012)
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Kauppakamarin vuonna 2012 julkaisemassa Osaamisselvityksessa on listattuna
alueittain eri alojen yritysten edustajien nakemyksia siitd, miten tulevaisuuden

osaamista pitéisi kehittaa.

e "Hyvid myyjid on vaikea tilld hetkelld loytdd alasta riippumatta. Koulu-
tuksissa myyntitaitovalmennuksia ei juuri ole. Myyjan ty6 ei ole Suomessa
kovin arvostettua, puhumattakaan vakuutusmyyjdn tyostd.”

o "Tarkedd on vaativan kansainvdlisen tason saavuttaminen ja jatkossa ylit-
tadminen kaikissa yrityksen toiminnoissa ja vield sen viestittdminen.”

e "Vaatimustasoa on nostettava ja pddstdvdi eroon vain valmistumispape-

reiden jahtaamisesta. Tiukempaa seulaa, kaikki eivat sovellu kaikkeen.

Rohkeutta tehda myos El -pddtoksid, vaikka sattuu.”

® Vastavalmistuneiden tulisi ymmartad, etta takana on ainoastaan perus-
opinnot ja ettd ammatti opitaan pitkajanteisesti tyon ja tekemisen kautta.

Tidmd pitee kaikkiin kolmeen koulutusasteeseen.” (Kauppakamari 2012)

Ty6hakemukset ovat sisélloltadn usein kovin samankaltaisia. Kaikki mainitsevat
olevansa oma-aloitteisia ja jokainen toimii hyvin ryhmassd, mutta pystyy myos
itsendiseen tekemiseen. Mitka ominaispiirteet korostuvat useimmiten tyonantajan

toiveissa, kun rekrytoidaan uutta tyontekijaa?

”Muutamia ominaisuuksia mainitakseni: aloitteellisuus, ongelmanratkaisutaidot,
asiakaspalvelutaidot, kyky reagoida muutoksiin, ATK-taidot, tiimityoskentelytai-
dot, vuorovaikutus- ja viestintataidot seka kielitaito. Kansainvalisyys ja vieraiden
kulttuurien ymmartaminen nousee myos koko ajan tarkeammaksi seikaksi. Lisaksi
kyky innostua ja rohkeus astua oman epamukavuusalueen ulkopuolelle ovat tar-

keitéd ominaisuuksia.” (Mirja Ojantausta 2012)
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"Aina haetaan hyvdd tyyppid, jolla on hyvd ja néyrd asenne. Silti ammattitaitoi-
nenkin voi saada potkut, jos asenne ei miellyta. Tyénantajat odottavat tyontekijal-

ta monitaitoisuutta seka hyvia ATK- ja viestitataitoja.

Asiantuntijaroolissa varsinkin oman ty6épodydan johtaminen korostuu. Pitdd ym-
martad osaamisen kehittamisen tarpeet koko ajan tyon ohella, eika vain tydnanta-

jan pyynnostd tai maksamana.” (Virpi Kumpulainen 2012)

”Luotettavuus, tasmallisyys, hyva motivaatio seka oppimis- ja sopeutumiskyky

ovat mainittavia ominaisuuksia.” (Petteri Voutilainen 2012)

”Asenne, halu oppia, valmius joustaa ja kasvaa. Nama ovat aarimmaisen tarkeita.
Toki tarvitaan tietty perusosaaminen tyohon liittyen, mutta huipputekija ei tarvitse
olla (heti tydsuhteen alussa). Perusosaaminen ja hyva asenne on paljon parempi
paketti.” (Minna Valonen 2012)

Henkilostopalveluala on ollut kovassa kasvussa viime vuosina. Yritykset ovat
ottaneet vahvan jalansijan yrityskenttddn ja ovat haluttuja yhteistydkumppaneita
alueen yrityksille. Henkilostopalvelualan asiantuntijoiden osaamiseen luotetaan ja

tastd osaamisesta ollaan valmiita maksamaan.

Tasta nakokulmasta henkilostopalvelualalla on kohtaanto-ongelman ratkaisussa
iso rooli. Asiantuntemus ja oman alueen tyo6llisyyskentén lapikotainen tietdmys
pienentévat tydnhakijoiden ja avoinna olevien tyotehtavien vélista kuilua. Vaikka
tyonhakijan taytyykin tuoda itse itsensta henkilostopalvelualan yrityksen tietoi-
suuteen, niin yritys pystyy lahentdmaan hakijaa ja avoinna olevia tehtévia kaymal-
14 18pi hakijan tyohistoriaa seké& nostamaan esiin asioita, joita hakija ei ehka itse

noteeraa.

Henkilostopalvelualan yritykset ovat paivittdisessa kontaktissa alueen yrityksiin,
jolloin ty6nhakija voi paasta yhden ty6haastattelun kautta kasiksi useampaan

mahdollisuuteen.
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”Henkilostopalvelualan yritysten toiminta on kehittynyt valtavasti ja kyky vastata
yritysten tarpeisiin on parantunut. Tarkeinta on aito ymmarrys kyseessa olevan

yrityksen liiketoiminnasta ja tarpeista”. (Minna Valonen 2012)

”Ennakointi on varmasti alalla ongelmallista. Henkilostopalvelualan vahvuutena
on kyky reagoida nopeasti yritysten tarpeisiin ja laheinen yhteistyo yritysten kans-
sa.” (Mirja Ojantausta 2012)

Henkilostopalveluala seilaa siis vahvassa myo6tatuulessa vuonna 2012. Tydpolitii-
kassa on tehty panostuksia monelta eri taholta ja Paijat-Hameen alueella on yri-
tysyhteistyota jatkettu vahvasti muun muassa eri toimijoiden ja oppilaitosten valil-
l4. Yritysyhteistyolla seka yritysten ja koululaitosten tekemaélla yhteistyolla pysty-
taan vahentdméaan kohtaanto-ongelmaa. Tdma ei varmasti tapahdu hetkessa vaan
tarvitaan pidempaa ja pitkajanteisempad yhteistyotd. Yhtend ratkaisuna nahdaén
se, ettd eri koulutusaloilta valmistuvien mééaraa tarkkailtaisiin ja pyrittaisiin kou-
luttamaan tekijoitda enemman esimerkiksi hoitoalalle, jossa kohtaanto-ongelmaa
on selvésti. Talla hetkelld Lahdessa valmistuu valtavia maarié tiettyjé aloja opis-
kelleita, mutta onko yrityskentélld kayttoa kaikille tall4 talousalueella. Péakau-

punkiseudun tyopaikkojen laheisyys on kuitenkin valmistuville yksi mahdollisuus.

“Tyo- ja elinkeinoministerio myontaa avustuksia kunnille ja kuntayhtymille erilai-
sia hankkeita varten, esimerkiksi toimenpiteitd pitk&aikaistyottomien tyollistami-
seksi. Hankkeissa pyritaan hyviin tavoitteisiin, mutta haasteeksi tulevat kohdistaa
ja loytaa oikeat toimenpiteet ja tyontekijoiden osaaminen yritysten tarpeisiin. Yri-
tykset elavat kaupanteosta ja tyontekijoiden pitda soveltua siihen, etta syntyy tu-
losta.” (Mirja Ojantausta 2012)
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" Yrityksemme pyrkii pitdmddn ylld suhteita alueen koulutusorganisaatioihin, jotta
meidan tarpeet pysyisivat tiedossa. Tarjoamme myds mahdollisuuksien mukaan
harjoittelupaikkoja seka vaikutamme Kauppakamarin koulutusvaliokunnan kaut-

ta.

Kokonaisuutena kuitenkin se, ettd Lahti on lahella paakaupunkiseutua, on meille
ehdottomasti voimavara ja mahdollisuus. Se helpottaa myds osaavien ja kokenei-

den tyonhakijoiden saantia.” (Minna Valonen 2012)

“Alueella on yrityksia, jotka ottavat oppilaitoksista tydharjoittelijoita eripituisille
tyoharjoittelujaksoille. Yritykset tarjoavat nuorille mahdollisuuksia saada harjoit-
telun kautta tarvittavaa tydelamakokemusta. Lisaksi yritykset ottavat luokkia vie-
railukdynneille ja kayvat kouluissa kertomassa tyGelamaan tarvittavista erilaisista
tyoelaméan vaatimuksista. Vaatimuksista voidaan mainita muun muassa tyéelaméan

pelisdannot, tyollistyminen, ammattiosaaminen, yrittajyys ja niin edelleen.

Hameen Kauppakamari yhdessa Kauppakamarin koulutusvaliokunnan jasenien
kanssa on tyostdmassa perehdytysopasta yrityksille. Oppaassa annetaan tietoa eri
opintoasteiden tarjoamista tydharjoittelumahdollisuuksista ja tuodaan yrityksien
kertomien esimerkkien ja kokemuksiensa kautta esille, miten yritykset pystyvat
tarjoamaan opiskelijoille erilaisia tyoharjoittelumahdollisuuksia ja saamaan har-
joittelujen kautta tulevaisuuden tekijoita yritykseensa. Lisaksi opas tiivistaa yri-

tysten ja oppilaitosten valista yhteisty6ta. ” (Mirja Ojantausta 2012)
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Kauppakamarin vuonna 2012 julkaisemassa Osaamisselvityksessa on listattuna
alueittain eri alojen yritysten edustajien ajatuksia siitd, miksi oman alueen koulu-
tustarjonta ei vastaa toimialan tyévoimatarpeita. Taulukosta 2 ilmenee, ettd noin
60 prosenttia vastanneista kertoo oppilaitoksista valmistuneiden ammattitaidon

vastaavan vaatimuksia huonosti tai vain tyydyttavasti riippumatta koulutustasosta.

Seuraavassa on listattuna yritysten edustajien ajatuksia Hameen Kauppakamarin

alueen tilanteesta.

o "Koulutukseen pddseminen ei aina vaadi kiinnostusta tai alan kokemusta,
mika ei auta sitoutumista koulusta vastaavaan tyéhén.”

e "Kaupan alan koulutusta ei varsinaisesti ole riittdvin kdytinnonliheise-
na.”

e Tarvitaan TEKIJOITA ei esimiehic!”

e "Oppilaitokset saavat rahansa tutkinnon suorittaneista, joiden perusval-
miudet eivat missaan tapauksessa tayta tutkinnon kirjattuja tai henkilén
tyohonsa itsendiseen oppimiseen tarvittavaa vaatimustasoa.”

e “Kaupallisista insindoreista on ollut pulaa pitkaan projektipaallikoiksi ja
myyntitehtaviin. ”

o "Toisen asteen ammatillisen koulutuksen paikkoja on liian vihdn, jotta
niitd voitaisiin suunnata riittavdsti alueen koulutustarpeisiin.”

e “Toimimme kapealla erityisalueella jossa parjatakseen on haluttava oppia

Jja kyetd omaksumaan uutta.” (Kauppakamari 2012)
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Hyvin  Tyydyttavasti Huonosti EOS
Ammatilliset oppilai- 22 % 57 % 7% 13 %
tokset
Ammattikorkeakoulut | 33 % 44 % 15% 8 %
Yliopistot 25% 48 % 13 % 13 %

Taulukko 2. Miten hyvin oppilaitoksista valmistuneiden ammattitaito vastaa tytelaman vaa-
timuksia? (Kauppakamari 2012)

Kauppakamarin Osaamisselvityksessa selvitettiin myds oppilaitosten kouluttaman
tyévoiman sopivuuden méaaraé toimialan tyovoimatarpeet huomioon ottaen. Myos
tassa kyselyssa Hameen Kauppakamarin alueen yritykset vastasivat noin 60 pro-

senttisesti, ettd tyovoimarpeet huomioon ottaen oppilaitoksista koulutetaan heidan

toimialoilleen tydvoimaa vain tyydyttavasti tai jopa huonosti (taulukko 3).

Hyvin  Tyydyttavasti Huonosti EOS
Ammatilliset oppilai- 22 % 57 % 7% 13 %
tokset
Ammattikorkeakoulut | 33 % 44 % 15% 8 %
Yliopistot 25% 48 % 13 % 13 %

Taulukko 3. Hameen Kauppakamarin alueen oppilaitoksista koulutetaan tyévoimaa toimi-
alan tyévoimatarpeet huomioiden sopivasti / lilan paljon / liian vahén / en osaa sanoa.
(Kauppakamari 2012)

“Oppilaitos-tydelaméayhteistyota tulee koko ajan vahvemmin tiivistaa, jotta oppi-
laitoksissa varmistetaan osaavan tydvoiman saatavuus yritysten tarpeisiin. Yhteis-
tyossa tulee panostaa myds siihen, etté valmistuvat nuoret tyollistyisivat alueelle.
Tarkeaa on myos se, ettd opettajien tydelamayhteistydmahdollisuuksia kehitettai-
siin.” (Mirja Ojantausta 2012)
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Tydllisyystilanne muuttuu lisad suurten ikaluokkien siirtyessa elédkkeelle. El&dkeién
nostaminen ja muun muassa maahanmuuttajataustaisten rekrytoiminen ovat olleet
esilld keskusteluissa. Taulukosta 4 selvidad Kauppakamarin Osaamisselvitykseen
vuonna 2012 vastanneiden Hameen Kauppakamarin piirin yritysten ajatuksia hei-
dan halustaan rekrytoida maahanmuuttajataustaisia, vajaakuntoisia, yli 50 — vuoti-
aita ja/tai jo lakisaateisen eldkeidn ylittaneita henkilGita.

Yrityksemme on halukas rekrytoimaan:

Prosenttia vastanneista

Taulukko 4. Hameen Kauppakamarin alueen yritysten rekrytointihalukkuus. (Kauppaka-
mari 2012)

”Maahanmuuttajataustaisten tyonhakijoiden suomenkielen taitoon tulee panos-
taa. Uskon, etté tulevien vuosien aikana maahanmuuttajataustaisten tyonhakijoi-
den tyollistymismahdollisuudet kuitenkin paranevat. Tulevaisuudessa varmasti
tullaan tarvitsemaan sekd maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita kuin myos yli

50 -vuotiaita tyontekijoita.

TyOelaman ammattirakenteissa ja tyon tekemisessa tapahtuu koko ajan muutok-
sia. TyOtehtavat muuttuvat ja osaamista tarvitaan eri tavalla kuin aiemmin.”
(Mirja Ojantausta 2012)

”Yli 50-vuotiaat tydnhakijat ovat erittéin arvokkaita tyontekijoita yrityksille. Heil-
Ia on osaamista ja tydelamataidot ovat usein aarimmaisen hyvat. Myos asenne on
usein paremmin kohdallaan kuin juuri koulusta tulleella nuorella.” (Minna Valo-
nen 2012)
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4.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksesta arvioidaan reliabiliteettia eli luotettavuutta ja validiteettia eli pate-
vyyttd. Tutkimus on reliaabeli, silla tutkimustulokset on kerétty eri toimialojen eri
asiantuntijoilta ja ne on pystytty julkaisemaan loogisessa jarjestyksessa. Tutkijana
pystyin perehtymaén aihealueeseen hyvin. Opinnaytety6hon haastatellut asiantun-
tijat vastasivat kysymyksiin yksilollisesti ja omien kokemustensa perusteella. Asi-

antuntijoiden vastauksista voi 10ytaé tiettyja yhtaldisyyksia.

Tutkims on validi, silla valitulla tutkimusmenetelmall& saatiin tarkasteltua valittua
ongelmaa ja ilmi6ta. Tutkimusprosessi on arvioitavissa ja tuloksia voidaan tarkas-
tella jatkossa laajemminkin. Tutkimuksen validiteettia nostaa se, etté tutkimusta
tullaan kayttdmaan toimeksiantajalla tietoldhteend sekd mahdollisissa jatkotutki-

muksessa uuden kohtaanto-ongelma — kasitteen ansiosta.

“Talla hetkelld eletdan erittain suuren muutoksen alla, joten ennustaminen tyolli-

syystilanteen kehityksestd on erittiin vaikeaa.” (Mirja Ojantausta 2012)
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5 YHTEENVETO

Tama opinnaytetyd kasittelee kohtaanto-ongelmaa henkildstopalvelun ja Péijéat-
Hé&meen alueen eri asiantuntijoiden nakdkulmasta. Kohtaanto-ongelma tarkoittaa
tilannetta, jossa kysynta ja tarjonta eivét kohtaa, eli tarjolla olevat tytpaikat ja
tyonhakijoiden tietotaidot eivat vastaa toisiaan.

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd kohtaanto-ongelma on todellinen
varsinkin tietyilld aloilla. Tutkimustuloksista kévi ilmi, ettd kysynta ja tarjonta
eivét kohtaa. Tiettyjen alojen tyotehtévia on ollut, ja on tulevaisuudessa, hanka-

lampi tayttaa.

Alueen oppilaitoksista valmistuu tiettyjen alojen osaamista jopa yli tarpeiden, kun
taas tietyill4 aloilla olisi tarvetta vastavalmistuneille opiskelijoille enemmankin.

Jo talla hetkelld yrityskentassa tehdaédn yhteistyota eri alojen, toimijoiden ja oppi-
laitosten kanssa, mutta yhteistyossa ndhdééan edelleen myds uudistamismahdolli-
suuksia. Nykyisen tyollisyystilanteen haastavuuden ja selvan kohtaanto-ongelman
vuoksi tasta tutkimuksesta on mahdollista tehdé laajempia jatkotutkimuksia, joissa
voidaan paneutua tarkemmin esimerkiksi tiettyyn toimialaan. Jatkotutkimusaihee-
na voisi olla myds henkildstopalvelualan yritysten toimintojen vertailu keskendan.
Talla vertailulla pystyttaisiin varmasti 10ytdmaan tyollistamisen tehostamismah-
dollisuuksia. Kohtaanto-ongelma — késitetta voidaan jatkossa tutkia uusien aluei-
den kautta, esimerkiksi toisen kaupunkialueen l&dheisyydesta. My6s koko maan

kattava tyollisyystilanteen vertailu voisi olla mahdollinen jatkotutkimusaihe.
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