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Tämän opinnäytetyön toimeksiantajana oli LVI-Tapioharju Oy. Työn taustalla oli toi-

meksiantajayrityksen pitkään jatkuneet rekrytointihaasteet. Kehittämistyön tavoitteena 

oli tehdä toimeksiantajayritykselle toimiva rekrytoinnin malli. Samalla kartoitettiin sitä, 

miksi osaavan työvoiman saaminen LVIS-alalla on yleisestikin ollut haastavaa ja min-

kälaisilla toimenpiteillä osaavaa työvoimaa olisi mahdollista saada. Ammatillinen kou-

lutus oli keskeinen osa opinnäytetyötä, koska se tuottaa toimeksiantajan tarvitsemaa työ-

voimaa. Samalla oppilaitosyhteistyöstä haettiin ratkaisuja rekrytointihaasteisiin. 

 

Opinnäytetyö toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja lähestymistapana oli tapaustutki-

mus. Teoriaosuudessa käsiteltiin onnistuneen rekrytoinnin elementtejä, ammatillista 

osaamista työelämän näkökulmasta, ammatillista koulutusta ja oppilaitosyhteistyötä rek-

rytoinnin tukena. 

 

Kehittämistyön viitekehys muodostui aikaisemmista tutkimuksista sekä tilastoista ja kir-

jallisuudesta liittyen rekrytointiin, ammatilliseen koulutukseen ja koulutuksen kautta 

saatavaan osaamiseen. Empiirisessä osassa kerättiin tietoa lomakehaastattelun avulla 

kolmelta kohderyhmältä: LVIS-alan yrittäjiltä, opettajilta ja opiskelijoilta. 

 

Kehittämistyön tuotoksena saatiin toimeksiantajayritykselle teoreettinen, tiivis tietopa-
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siitä, miten ammatillisen koulutuksen kentällä voidaan paremmin vastata työelämän tar-

peisiin osaavan henkilöstön saatavuuteen liittyvissä kysymyksissä. Työn tuloksia on 

mahdollista hyödyntää myös muissa yrityksissä. Halutessaan oppilaitokset voivat käyt-

tää tutkimusta työelämäyhteistyön kehittämisessä ja sisäisen toiminnan tarkastelussa. 

 

Toimenpide-ehdotuksina työssä esitettiin työnantajabrändin ja työntekijäkokemuksen 

kehittämistä, jossa oppilaitosyhteistyö ja sen tiivistäminen muodostavat keskeisen osa-

alueen. Yleisesti ammatillisten oppilaitosten ja yritysten välisen yhteistyön kehittämi-

seen tarvittaisiin nykyistä toimivampia työkaluja ja enemmän resursseja. 
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Abstract 

 

The client of this thesis was LVI-Tapioharju Oy. The background of the work was the 

long-standing recruitment challenges of the contracting company. The goal of the devel-

opment work was to make a working recruitment model for the client company. At the 

same time, it was mapped out why getting a skilled workforce in the HVACE sector has 

been challenging in general and what kind of measures would be possible to get a skilled 

workforce. Vocational education was a key part of the thesis because it produces the 

workforce needed by the client. At the same time, solutions to recruitment challenges 

were sought from cooperation with educational institutions. 

 

The thesis was carried out as a qualitative study and the approach was a case study. The 

theoretical part discussed the elements of successful recruitment, professional compe-

tence from the perspective of working life, vocational education and cooperation with 

educational institutions to support recruitment. 

 

The reference framework for the development work was formed from previous studies 

as well as statistics and literature related to recruitment, vocational education and com-

petence obtained through education. In the empirical part, information was collected us-

ing a form interview from three target groups: entrepreneurs, teachers and students in the 

HVACE field. 

 

As a result of the development work, the client company received a theoretical, compact 

information package and a model of the factors related to successful recruitment. In ad-

dition, information was produced on how in the field of vocational education, the needs 

of working life can be better answered in questions related to the availability of skilled 

personnel. The results of the work can be used in other companies. Educational institu-

tions can also use the research in the development of working life cooperation and in the 

review of internal operations. 

 

As proposed measures work presented development of the employer brand and the em-

ployee experience, where cooperation between educational institutions and its consoli-

dation form a key area. In addition, more effective tools and resources would be needed 

to develop cooperation between vocational institutions and companies.  
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1 JOHDANTO 

Kauppakamarin jäsenyrityksilleen tekemän kyselyn mukaan jopa 70 prosenttia yrityk-

sistä kärsii osaavan työvoiman saatavuusongelmista. Osalle yrityksistä se on kasvun 

ja liiketoiminnan kehittämisen esteenä. Eniten pulaa on ammatillisista osaajista ja yli 

puolet yrityksistä tarvitsisi ammatillisesta koulutuksesta valmistuneita työntekijöitä. 

Suurin tarve koulutusaloittain tarkasteltuna on muun muassa tekniikan alan osaajista, 

johon myös opinnäytetyössä tutkimuksen kohteena oleva LVIS-ala (lämpö, vesi tai 

viemäri, ilmastointi ja sähkö) kuuluu. Kyselyssä yritykset nostavat tärkeimpinä asioina 

osaavan työvoiman saatavuuden varmistamiseksi sen, että koulutuksen sisältöjä kehi-

tettäisiin paremmin työelämän tarpeita vastaaviksi sekä oppilaitosyhteistyön tiivistä-

misen välttämättömyyden. (Valtonen, 2022.) Kauppakamarin kysely peilaa samoja nä-

köaloja kuin talotekniikan-alan suhdannetiedustelujen tulokset. Näiden tulosten mu-

kaan alan mahdollisuus menestykseen vaatii lisää niin osaavia asentajia kuin toimi-

henkilöitäkin. (LVI-Tekniset Urakoitsijat, 2022.) 

 

Suomen Yrittäjät toteutti vuoden 2020 aikana Opetushallituksen rahoittaman hank-

keen, jonka tarkoitus oli vahvistaa yrittäjien tuntemusta niistä palveluista, joita amma-

tillinen koulutus tarjoaa työelämälle. Hanke pohjautui mielipidetutkimukselle, jonka 

perusteella noin puolet yrityksistä ja työyhteisöistä ei tiennyt, mitä eri mahdollisuuksia 

ammatillisen koulutuksen järjestäjät voivat tarjota, kun tarvitaan uutta osaamista tai 

etsitään uusia osaajia. (Hakola, 2019). Osaamisen ja työvoiman kysynnän välinen koh-

taanto-ongelma näkyy maassamme samaan aikaan mittavana työttömyytenä ja suurena 

avointen työpaikkojen määränä. Osaavan työvoiman saatavuusongelma on Suomessa 

tällä hetkellä OECD-maiden (Taloudellisen yhteistyön ja kehityksen järjestö) kärki-

luokkaa. (Opetus- ja kulttuuriministeriö, 2022.)  

 

Osaajapula on valtakunnallinen ongelma ja se koskettaa laajasti eri aloja, mutta erityi-

sen vahvasti se heijastuu opinnäytetyön kohteena olevan toimeksiantajayrityksen aloi-

hin. Osaavalla työntekijällä eli tässä tapauksessa osaavalla LVI- tai sähköasentajalla 
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tarkoitetaan työssä alan ammatillisen tutkinnon suorittanutta henkilöä, joka on koulu-

tuksen ja siihen liittyvien työssäoppimisjaksojen aikana hankkinut tutkinnossa vaadit-

tavan osaamisen ja suoriutuu alan työtehtävistä alan ammattitaitovaatimusten mukai-

sesti. Koska osaaminen ja sitä kautta ammatillinen koulutus kietoutuvat vahvasti toi-

meksiantajayrityksen toimialoihin, on tärkeää ottaa ammatillinen koulutus keskeiseksi 

osaksi tutkimustyötä. 

 

Opinnäytetyössä on kaksi suurempaa kokonaisuutta; rekrytointiprosessi ja ammatilli-

nen koulutus. Kaija työskentelee toimeksiantajayrityksessä ja keskittyy rekrytointipro-

sessiin liittyvään osa-alueeseen. Anu on toiminut pitkään ammatillisen koulutuksen 

tehtäväkentällä, joten hän syventyy ammatillisen koulutuksen kontekstiin. Opinnäyte-

työn tavoitteena on selvittää syitä rekrytointihaasteisiin toimeksiantajayrityksen toi-

mialoilla eli LVIS-alalla, ja tuottaa tietoa toimivasta rekrytoinnin mallista, jolla toi-

meksiantajayrityksen on mahdollista hankkia osaavaa työvoimaa. Lisäksi tarkastellaan 

sitä, miten ammatillinen koulutus vastaa työelämän tarpeisiin sekä miten oppilaitos-

yhteistyötä voidaan hyödyntää rekrytoinnin tukena. Opinnäytetyön aihe on hyvin ajan-

kohtainen, tarkastelipa sitä työelämän tai koulutuksen järjestäjän näkökulmasta. 

2 TOIMEKSIANTAJAN TAUSTATIEDOT 

LVI-Tapioharju Oy on yhdeksän henkilöä työllistävä LVIS-alan yritys. Yrityksen toi-

mitilat sijaitsevat Pirkanmaan, Satakunnan ja Varsinais-Suomen yhtymäkohdassa, Pir-

kanmaan puolella, Punkalaitumen kunnassa. Punkalaitumella on 2 721 asukasta (Pun-

kalaidun, n.d.). Yrityksen toimipaikasta 40 kilometrin säteelle on useampia pieniä kau-

punkeja, kuten Huittinen, Sastamala ja Loimaa. Sadan kilometrin säteellä on suurem-

pia kasvukeskuksia, kuten Tampere, Turku ja Pori. Yrityksessä työskentelee tällä het-

kellä kaksi työsuhteista sähköasentajaa, useampi säännöllisesti käytettävä aliurakoit-

sija, kaksi LVI-asentajaa, myymälänhoitaja/varastomies, toimistosihteeri ja kaksi yrit-

täjää, jotka ovat yrityksen osakkaita.  
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Tällä hetkellä toimeksiantajayrityksessä rekrytointia tehdään tarpeen vaatiessa. Tarve 

rekrytoinnille ilmenee yleensä työntekijän irtisanouduttua. Irtisanoutumisista johtuva 

alimiehitys kuormittaa nykyistä henkilöstöä, mutta irtisanoutumisia on vaikea enna-

koida. Viimeisen kahden vuoden aikana on yrityksessä ollut useampi työntekijä, joi-

den työsuhde on jäänyt lyhyeksi. Työntekijän irtisanouduttua yrityksessä ryhdytään 

laatimaan rekrytointi-ilmoitusta. Vaatimuksiin sopivat työntekijät pyydetään haastat-

teluun ja sopivimmaksi osoittautunut valitaan työtehtävään. Rekrytointi-ilmoituksissa 

on vaadittu kahdesta viiteen vuoteen alan työkokemusta, mutta sitäkin tärkeämpää on 

oikea asenne työntekoa kohtaan ja halu oppia. Pienessä yrityksessä uudet työntekijät 

on saatava nopeasti tuottavaan työhön. 

 

Toimeksiantajayrityksen omistajat tiedostavat, ettei yrityksessä ole tällä hetkellä riit-

tävää rekrytointiosaamista. Prosessin sujuvoittamiseksi rekrytoinnille pitäisi olla suun-

nitelma, jossa on selkeästi esitetty eri vaiheet ja mitä missäkin vaiheessa pitää ottaa 

huomioon. Työn vaatimukset pitäisi pukea sanoiksi ajatuksen kanssa, jotta kaikki tar-

peellinen tulisi huomioiduksi. Työhaastatteluiden kysymykset olisi hyvä olla saman-

suuntaisia jokaisessa haastattelussa, että hakijoiden vertailu olisi helpompaa ja valin-

tapäätös objektiivisempi ja perustellumpi. Pintapuolinen haastattelu nykyisestä rekry-

tointiprosessin etenemisestä osoittaa, että yritys hyötyisi toimivan, valmiin rekrytoin-

timallin lisäksi valmiiksi mietityistä rekrytointi-ilmoituksista, vaatimusten pisteyttä-

misjärjestelmästä ja rekrytoinnin muistilistasta eli miten prosessi käytännössä etenee. 

Vastuukysymykset rekrytoinnin hoitamisesta pitäisi myös miettiä, jotta rekrytointipro-

sessi saataisiin nopeammin aloitettua. 

 

Yksi toimeksiantajan kohtaama haaste on ammatillisen koulutuksen suorittaneiden 

henkilöiden osaaminen. Työpaikkailmoituksiin on hakijoita, joista suurin osa on vas-

tavalmistuneita. Pienessä yrityksessä on haastavaa sitoa yhden asentajan työpanosta 

uuden asentajan kouluttamiseen ja vastavalmistuneiden osaamisen taso on harvoin sel-

lainen, että he pystyvät itsenäiseen työskentelyyn. Toimeksiantajayritys olisi halukas 

ottamaan työssä oppijoita, mutta ohjaus vaatii resursseja. Yrityksen kokemus on, ettei 

opiskelijoiden valmiudet työssä oppimiseen ole aina riittävät. Tämänkin vuoksi am-

matillinen koulutus eri näkökulmista on mukana opinnäytetyössä. Yrityksen osaamis-

tarve kohdistuu putki- ja kylmäasentajiin sekä sähköasentajiin, joista ensiksi mainitut 

valmistuvat ammatillisen koulutuksen talotekniikan perustutkinnosta ja jälkimmäiset 
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sähkö- ja automaatioalan perustutkinnosta. Tässä työssä keskitytään koulutuksen 

osalta ammatilliseen koulutukseen ja edellä mainittuihin kahteen perustutkintoon ja 

näiden tutkintojen kautta saatavaan osaamiseen. 

3 TYÖN TAUSTA JA TAVOITTEET 

LVI-Tekniset Urakoitsijat LVI-TU ry, Sähkösuunnittelijat NSS ry sekä Sähkö- ja te-

leurakoitsijaliitto STUL ry teetti jäsenistölleen suhdannekyselyn syksyllä 2021. Kyse-

lyyn vastasi 196 alan yritystä. Tutkimuksesta käy ilmi, että yleissävyltään alan näky-

mät ovat valoisat, mutta esimerkiksi asentajatyövoiman saatavuuden vaikeutuminen 

synkentää näkymiä. Lähes kaksi kolmasosaa vastaajista kertoi, että työvoiman saata-

vuuden tilanne on heikko. Kolmasosa pitää tilannetta kohtalaisena ja vain viiden pro-

sentin mielestä osaavaa työvoimaa on tarjolla hyvin. ”Talotekniikka-alan järjestöjen 

nokkamiehet ovat yhtä mieltä siitä, että nykyinen koulutusjärjestelmä on jopa vaaral-

lisen kyvytön tuottamaan riittävästi ammattitaitoista työvoimaa talotekniselle alalle, 

jonka kasvunäkymät ovat huikeat”. Järjestöt esittävät ongelman ratkaisuksi korotusta 

opetuksen rahoitukseen. Oppilaitosten lähiopetuksen määrää ja laatua pitää tukea nos-

tamalla sen yhteiskunnallinen rahoitus huomattavasti nykyistä korkeammaksi. (LVI-

Tekniset Urakoitsijat, 2021.) 

 

Niin ikään LVI-Tekniset Urakoitsijat LVI-TU ry:n teettämän kyselyn mukaan LVI-

asennusalan yritykset pitävät vastavalmistuneiden osaamista riittämättömänä. Yli 90 

prosenttia vastaajista arvioi, ettei tutkinnon suorittaneiden osaaminen ole riittävä työ-

elämään siirtymiseksi. Samaisesta tutkimuksesta käy ilmi, että vastaajien mielestä työ-

paikkaohjaajien koulutusta ei ole tarjolla riittävästi. LVI-Tekniset Urakoitsijat ry:n eri-

tyisasiantuntija Juha-Ville Mäkinen sanoo, että tuloksia on turha surkutella. Vuositu-

hannen vaihteessa ala kärsi heikosta vetovoimasta, mutta se nostettiin nuorten suosi-

oon yritysten ja oppilaitosten yhteistyöllä. Mäkinen toivoo, että nyt havahdutaan ja 

linjat aukaistaan uudelleen yritysten ja oppilaitosten välillä. On myös aika huolehtia 

siitä, että koulutus vastaa nuorten odotuksiin työelämään siirtymisessä. (LVI-Tekniset 

Urakoitsijat, n.d.) 
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Ammatillisen koulutuksen työelämäyhteistyöstä löytyy tuoretta tutkimustietoa. Niiden 

perusteella yhteistyö ammatillisen koulutuksen ja työelämän välillä on keskeistä ja 

siitä hyötyvät oppilaitosten henkilöstö, opiskelijat ja työelämä. Lähes kaikilla koulu-

tuksen järjestäjillä on työelämän kanssa yhteistyöfoorumeja ja -elimiä ja näiden koe-

taan vahvistavan koulutuksen työelämälähtöisyyttä. Työelämässä oppiminen parantaa 

opiskelijoiden valmiuksia työelämään siirtymisessä ja siellä toimimisessa. Yhteistyö 

edistää osaavan työvoiman saatavuutta ja hyödyttää opiskelijoiden työllistymistä. 

Työnantajille keskeinen syy työssä oppimisen paikkojen tarjoamiseen on mahdolli-

suus rekrytoida opiskelijoista uusia työntekijöitä. (Hievanen ym., 2022, s. 3–4.) 

 

Työelämän näkökulmasta yhteistyön kehittämisessä koetaan haasteita, joita ovat ta-

loudellisten ja ajallisten resurssien niukkuus, yhteistyön toiminnan kankeus ja toimin-

tatapojen vaihtelevuus. Työelämän edustajien jalkautumista oppilaitoksen toimintaan 

ja toimintaan tutustumista pidetään tärkeänä, mutta aika ja osaaminen yhteistyöhön tai 

ohjaukseen ei ole itsestään selvää. Tieto siitä, mitä ammatillisissa tutkinnon perus-

teissa vaaditaan ja millaisista tutkinnon osista tutkinnot koostuvat, koetaan tärkeäksi. 

Vaikka yhteistyön muodot ja työelämälle tarjottavat palvelut nähdään monipuolisena, 

tulisi niitä kehittää entistä paremmin vastaamaan työelämän tarpeita. Kehittämistoi-

minta työelämässä oppimiseen ja muuhun työelämäyhteistyöhön liittyen on vähäistä 

ja vaikka erilaista tietoa kerätään säännöllisesti, niin tietoa ei hyödynnetä kehittämisen 

pohjana. Henkilöstö ei aina tiedä, miten työelämäpalautetta välitetään eteenpäin ja se 

näyttäytyy kyvyttömyytenä kehittää toimintaa saadun palautteen pohjalta. (Hievanen 

ym., 2022, s. 3–5; Karusaari, 2020, s. 42–43, 150; Lehtonen ym., 2018, s. 18–23.) 

 

Näyttöjen toteutus osana työelämässä oppimista toteutuu opiskelijoiden mukaan hyvin 

ja he ovat siihen tyytyväisiä, vaikka perustutkintojen osalta on haasteita löytää työelä-

mässä oppimiseen ja näyttöjen tekemiseen soveltuvia työpaikkoja. Työelämäjaksojen 

suunnittelu yhteistyössä opettajan, opiskelijan ja työpaikkaohjaajan kesken ei aina to-

teudu, mikä vaikeuttaa työelämässä oppimisen onnistumista. Työpaikkaohjaajien oh-

jaus- ja arviointiosaamisen kehittämiseen on olemassa monipuolisia menetelmiä ja 

suurin osa koulutuksen järjestäjistä tarjoaa niihin säännöllisesti mahdollisuuksia. 

Useimmat työpaikkaohjaajat kokevat saavansa riittävän perehdytyksen näyttöjen arvi-

ointiin ja niiden toteutus oppilaitosten kanssa onnistuu pääosin hyvin. Sähkö- ja 
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automaatioalalla työpaikkaohjaajien osaamista tulee kehittää johdonmukaisemmin, 

sillä heidän ohjaus- ja arviointiosaamisensa on harvoin loogista ja koska he työsken-

televät usein pienyrityksissä, ei oppilaitoksissa paikan päällä tapahtuva koulutus ole 

paras vaihtoehto heidän osaamisensa kehittämiselle. (Hakamäki-Stylman & Kilpeläi-

nen, 2022; Hievanen ym., 2022, s. 3–5.) 

 

Yhtä mieltä ollaan siitä, että opiskelijoilla tulee olla hallussa teoreettinen tieto, tutkin-

toon sisältyvä perusosaaminen ja työelämän pelisäännöt ennen työpaikalla järjestettä-

vää koulutusta. Näkemykset osaamisen riittävästä tasosta eroavat kuitenkin toisistaan, 

eikä käytäntöjen sopiminen opiskelijoiden ohjaamiseen ja osaamisen kehittymisen 

seurantaan ole toimivaa. Ohjauksen roolit ja vastuut aiheuttavat ristiriitoja, koska 

kaikki ohjaustyö ei näy työpaikkaohjaajille. Työelämä kokee, että ohjaus jää pääosin 

työpaikkojen vastuulle ja opettajat puolestaan ajattelevat, että työpaikkaohjaajat eivät 

varaa riittävästi aikaa ohjaamisen, seuraa opiskelijoiden ammatillista kehittymistä tai 

anna säännöllisesti rakentavaa palautetta. Kiire nähdään haasteena myös työelämässä 

ja työpaikkaohjaajien aikatauluissa, jolloin opiskelija saatetaan ohjaustarpeineen 

nähdä työyhteisössä pelkästään taakkana ja kiire voi myös estää yhteisen keskustelun. 

Työpaikkaohjaajien kouluttaminen uudistuneisiin tutkinnon perusteisiin ja osaamisen 

arviointiin nähdään tarpeellisena. (Hievanen ym., 2022. s. 3–5; Karusaari, 2020, s. 104, 

116, 150; Lehtonen ym., 2018, s. 18–23.) 

 

Muutokset haastavat ammatillisen koulutuksen opettajia ja heidän osaamistaan.  Opis-

kelijoiden mukaan, he eivät aina saa opettajilta tarvitsemaansa ohjausta ja toivovat 

motivoituneita opettajia. Opettajien pitäisi tunnistaa työpaikan tarpeet ja tietää, mitä 

työpaikoilla tehdään, mitä siellä tapahtuu ja minkälaista osaamista siellä edellytetään. 

Opettajien työpaikoilla käynnit antavat monipuolisemman näkemyksen ammattikuviin 

kuin mitä asiakkaan roolissa voi havainnoida. Opiskelijoiden ohjaamiseen työpaikoilla 

tai työpaikkakäynteihin ei ole tarpeeksi aikaa, koska samaan aikaan on vastattava ope-

tuksesta oppilaitoksessa. Resurssien puute heijastuu myös tiedonhankintaan, osaami-

sen kehittämiseen sekä työelämäyhteistyöhön ja rajoittaa yhteistyön toteuttamista ja 

vuorovaikutusta. Työelämässä ollaan huolissaan opettajien vähäisestä työelämäosaa-

misesta, joka heijastuu opiskelijoiden ohjaamiseen. Opettajilla ei välttämättä ole tietoa 

eikä ymmärrystä työpaikoilla tehtävästä työstä ja ammattitaitovaatimuksista ja työelä-

mäjaksoille heistä osallistui vuonna 2018 vain noin 20 prosenttia. 
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Täydennyskoulutukseen tai asiantuntijavaihtoihin otti osaa lähes 70 prosenttia. Työ-

elämä ja opettajat itse toivovat pakollisia työelämäjaksoja ja mukanaoloa työelämässä, 

sillä vain sitä kautta saadaan työelämän tarpeisiin perustuva, ajantasainen ja uusin tieto 

sekä osaaminen. Omakohtaisten kokemusten kautta opettajat pystyvät opetustilan-

teissa yhdistämään teorian käytännön esimerkkeihin, mikä edistää työelämän tarpei-

den tunnistamista. Koulutuksen järjestäjän johdolla on olennainen rooli siinä, miten he 

tukevat ja kannustavat opettajia osaamisen jatkuvaan kehittämiseen. (Hakamäki-

Stylman & Kilpeläinen, 2022; Karusaari, 2020, s. 103, 146, 150; Lehtonen ym., 2018, 

s. 18–23; Opetushallitus, 2020, s. 11–12, 19–20.) 

3.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset 

Työn tavoitteena on kehittää toimeksiantajayritykselle konkreettinen, toimiva rekry-

tointimalli. Konkreettisella ja toimivalla rekrytoinnin mallilla tarkoitetaan tässä teo-

riatiedon ja hyväksi havaittujen toimintatapojen yhdistelmää, jolla toimeksiantajayri-

tyksen on mahdollista onnistua rekrytoinnissa. Hyväksi havaittuja toimintatapoja kar-

toitetaan kyselyiden avulla, joita toteutetaan alan muille toimijoille, alan opettajille ja 

opiskelijoille eli potentiaalisille työntekijöille. Rekrytoinnin teoriasta nostetaan esille 

asioita, jotka ovat olennaisia toimeksiantajan kannalta. Perehdytys on vahvasti sidok-

sissa rekrytointiin ja yksi keino luoda positiivista yrityskuvaa, mikä puolestaan on yksi 

rekrytoinnin onnistumisen edellytys. Perehdytys on laaja aihe ja jätetään sen vuoksi 

työn ulkopuolelle, vaikka sitä teoriaosuudessa hieman sivutaankin. 

 

Tilastokeskus määrittelee alle kymmenen henkilön yritykset mikroyrityksiksi (Tilas-

tokeskus, n.d.). Toimeksiantajayrityksen kaltaisissa mikroyrityksissä tarvitaan harvoin 

erillistä rekrytointiosaajaa, mutta onnistunut rekrytointi edellyttää osaamista. Apuna 

on mahdollista käyttää rekrytointiin erikoistunutta yritystä, mikäli rekrytointiosaami-

nen yrityksessä ei ole riittävää. Rekrytointiyrityksen käyttäminen saattaa pienissä yri-

tyksissä olla kustannus- tai resurssikysymys. Tämän työn tavoitteena on vastata tar-

peeseen eli auttaa toimeksiantajayritystä kehittämään rekrytointiprosessia ja antaa kei-

noja osaavien työntekijöiden löytämiseksi ja palkkaamiseksi yritykseen.  
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Toimeksiantajayritykselle tuotetaan tietoa siitä, miten oppilaitoksia on mahdollista 

hyödyntää rekrytoinnissa. Myös koulutusorganisaatioilla on mahdollisuus hyödyntää 

tuotettua materiaalia oman toimintansa kehittämisessä, ja he saavat ajantasaista tietoa 

työelämän tarpeista, ammatillisen koulutuksen tilanteesta työelämän näkökulmasta 

sekä työelämäyhteistyöstä. 

 

Kehittämistyön päätutkimuskysymys on: 

• Millä rekrytoinnin keinoilla toimeksiantajamme saa osaavaa työvoimaa yrityk-

seensä? 

 

Kehittämistyön apututkimuskysymyksiä: 

• Millainen on toimiva rekrytoinnin malli? 

• Mitkä tekijät vaikuttavat rekrytoinnin onnistumiseen? 

• Vastaako ammatillisen koulutuksen tarjoama osaaminen työelämän tarpeita? 

• Miten oppilaitosyhteistyötä voidaan hyödyntää rekrytoinnin apuna? 

3.2 Keskeiset käsitteet 

Olemassa olevaa kirjoitettua tietoa kutsutaan tietoperustaksi tai teoreettiseksi viiteke-

hykseksi. “Tietoperusta on käsitejärjestelmä, jossa keskeiset käsitteet ja niiden väliset 

suhteet tulevat määritellyiksi.” (Ojasalo ym., 2014, s. 25). Tämän työn keskeisiä kä-

sitteitä ovat rekrytointi, ammatillinen koulutus, ammatillinen tutkinto, osaaminen sekä 

oppilaitosyhteistyö ja työelämäyhteistyö. Käsitteiden liittymistä tutkimukseen on ku-

vattu kuvion 1 viitekehyksessä. 
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Kuvio 1. Tutkimuksen viitekehys. 

 

Rekrytointi on prosessi, jossa on viisi vaihetta; suunnittelu-, aloitus-, toteutus-, pää-

töksenteko ja seurantavaiheet (Joki, 2021, s. 65.) Rekrytoinnin onnistumiseen vaikut-

tavat muun muassa työnantajabrändi, työnantajakuva ja työnantajamielikuva. Näillä 

termeillä pääsääntöisesti viitataan pitkäjänteiseen brändin rakentamiseen, joka tähtää 

työnantajan vetovoimaisuuden kehittämiseen. Rekrytointimarkkinointi taas keskittyy 

taktisten rekrytointien tukemiseen ja niiden aikajänne on usein lyhyempi. Rekrytoin-

timarkkinoinnin onnistumista mitataan esimerkiksi yksittäisten rekrytointien hake-

musten määrässä tai laadussa. (Duunitori, n.d.). 

 

Ammatillista koulutusta järjestävät ammatilliset oppilaitokset ja se on tarkoitettu pe-

rusopetuksen päättäneille nuorille sekä muille ilman ammatillista tutkintoa oleville tai 

työelämässä jo toimiville henkilöille. Noin 50 prosenttia perusopetuksen päättäneistä 

oppilaista hakeutuu opiskelemaan ammatilliseen koulutukseen. Ammatillisia tutkin-

toja ovat perus-, ammatti- ja erikoisammattitutkinnot, joiden osalta tässä työssä käsi-

tellään kahta perustutkintoa eli sähkö- ja automaatioalan sekä talotekniikan perustut-

kintoa, jotka ovat toimeksiantajan osaamisalueita. Ammatillinen perustutkinto antaa 

Onnistunut 
rekrytointiprosessi

Valitaan sopivimmat 
oppilaitos-

/työelämäyhteistyön 
muodot

Ammatillinen 
koulutus tuntee 

työelämän 
(osaamis)tarpeet

Tunnistetaan 
oppilaitosyhteistyön 

muodot ja 
mahdollisuudet

Valitaan yrityksen 
kannalta parhaat 

rekrytoinnin keinot

Tunnistetaan 
rekrytointiprosessin 

keskeiset tekijät

Valitaan yritykselle ne 
toimenpiteet, jotka palvelevat 

sen rekrytointiprosessia
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ammatilliset perustaidot alan eri tehtäviin, ollen laajuudeltaan 180 osaamispistettä ja 

kestoltaan noin kolme vuotta. Ammatillista koulutusta ja tutkintojen perusteita suun-

nitellaan ja toteutetaan yhteistyössä työelämän kanssa ja koulutuksen tulisikin vastata 

jatkuvasti uudistuviin työelämän tarpeisiin. Koulutusta järjestetään lisäksi myös työ-

paikoilla, joten työelämän kanssa tehtävä yhteistyö on keskeinen osa ammatillista kou-

lutusta. Osaamisella tarkoitetaan tässä työssä tutkinnon perusteissa määriteltyä osaa-

mista, jota arvioidaan työelämälähtöisesti sekä osaamis- ja kriteeriperusteisesti. (Ope-

tushallitus. Ammatillinen koulutus Suomessa. n.d.; Opetushallitus. Osaamisen arvi-

ointi ammatillisessa koulutuksessa. n.d.; Opintopolku. Ammatillinen koulutus. n.d.) 

 

Oppilaitokset puhuvat työelämäyhteistyöstä ja muut organisaatiot puolestaan oppilai-

tosyhteistyöstä. Kummallakin tarkoitetaan oppilaitoksen ja työelämän välistä yhteis-

työtä, mutta sitä katsotaan vain eri tahon näkökulmasta. Yhteistyön merkitys kasvaa 

ammatillisessa koulutuksessa jatkuvasti. Sitä ohjaavat laki ammatillisesta koulutuk-

sesta ja siinä työelämän kanssa tehtävä yhteistyö sekä työelämän ja oppilaitosten toi-

mintaympäristöjen muutokset. Yhteistyön tulee olla vastavuoroista, jotta se on vaikut-

tavaa ja tuottaa arvoa kaikille osapuolille. Työelämäyhteistyön tarkoitus on varmistaa, 

että työpaikat saavat tarvitsemaansa osaamista ja opiskelija saadaan polutettua työelä-

mään ja yhteiskuntaan. Työelämäyhteistyö on laaja kokonaisuus, johon tarvitaan op-

pilaitoksessa monia rooleja ja toimijoita ja se kuuluu oppilaitoksessa kaikille. Organi-

saatiot voivat tehdä oppilaitosyhteistyötä hyvin monella tavalla ja sen eri muotoihin 

perehdytään tässä tutkimuksessa tarkemmin. (JokaOpe, n.d.)  

4 TUTKIMUSMENETELMÄT 

Tutkimusmenetelminä työssä käytetään laadullisia tutkimusmenetelmiä, sillä tarkoitus 

on ymmärtää ja selittää ilmiötä ja siitä halutaan saada syvällinen näkemys (Kananen, 

2017, s. 33). Tässä tapauksessa haetaan syytä sille, miksi osaavien työntekijöiden rek-

rytointi LVIS-alalla ja toimeksiantajayrityksessä on haastavaa ja miten haasteeseen 

löydettäisiin ratkaisu. 
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4.1 Lähestymistapana tapaustutkimus 

Tutkimuksellinen kehittämistyö saa alkunsa erilaisista lähtökohdista, kuten organisaa-

tion kehittämis- tai muutostarpeista. Kehittämistyö on yleensä käytännön ongelmien 

ratkaisua ja uusien ideoiden, käytäntöjen, tuotteiden tai palveluiden tuottamista ja to-

teuttamista. Tavoitteena ei ole ainoastaan kuvailla ja selittää ongelmaa, vaan etsiä pa-

rempia vaihtoehtoja ja viedä asioita eteenpäin. (Ojasalo ym., 2014.) Tapaus- eli case-

tutkimuksessa halutaan saada perustavanlaatuinen ja moninainen kuva tutkittavasta il-

miöstä. Se on tutkimusstrategia, jossa tutkitaan syvällisesti vain yhtä tai muutamaa 

kohdetta tai ilmiökokonaisuutta. Tapaustutkimus sopii kehittämistyön lähestymista-

vaksi, kun tavoitteena on tuottaa kehittämisehdotuksia tai –ideoita. “Tapaustutkimus 

tuottaa tietoa nykyajassa tapahtuvasta ilmiöstä sen todellisessa tilanteessa ja toimin-

taympäristössä.” Usein tapaus ymmärretään jollain tavoin rajautuneeksi omaksi koko-

naisuudeksi ja tapaustutkimuksessa pyritään tuottamaan tietystä tapauksesta seikkape-

räistä ja intensiivistä informaatiota. Tapaustutkimusanalyysillä ei pyritä yleistettävyy-

teen, vaan yritetään käsittää ja tulkita syvällisesti yksittäisiä tapauksia niiden erityi-

sessä kontekstissaan. Lisäksi haetaan tietoa ilmiöön liittyvän toiminnan dynamiikasta, 

mekanismeista, prosesseista ja sisäisistä lainalaisuuksista tavalla, jolla tutkimuksen tu-

loksilla voidaan osoittaa olevan laajempaa sosiokulttuurista merkitystä ja siten jonkin-

laista yleistettävyyttä tai siirrettävyyttä.  (Jyväskylän yliopisto, 2015; Kananen, 2017, 

s. 81; Ojasalo ym., 2014, s. 52.) 

 

Tapaustutkimus sopii tämän työn lähestymistavaksi, koska se on saanut alkunsa toi-

meksiantajayrityksen kehittämis- ja muutostarpeesta koskien rekrytointia. Työn tar-

koitus on ratkaista toimeksiantajayrityksen käytännön ongelma eli saada toimiva malli 

rekrytointiprosessin toteuttamiselle tuomalla siihen uusi käytäntö, jolla rekrytointia 

voidaan jatkossa toteuttaa jouhevasti ja systemaattisesti. Tutkimuksen avulla saadaan 

toimeksiantajayritykseen toimivampi vaihtoehto rekrytoinnin toteuttamiselle ja vie-

dään yrityksen käytäntöjä tältä osin eteenpäin. Tarkastelun kohteena on yrityksen ny-

kyinen rekrytointiprosessi, jota työn avulla kehitetään sekä selvitetään syitä rekrytoin-

tihaasteiden taustalla. 
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4.2 Dokumenttianalyysi ja kirjallisuuskatsaus 

Aihealueen tämänhetkiseen tietämykseen eli aiheesta tuotettuihin teorioihin, malleihin 

ja tutkimuksiin perehtyminen on ehdoton edellytys työtä aloitettaessa, ja se auttaa työn 

käytännön toteuttamisessa. Kirjallisuuskatsaus eli kirjallisuuteen perehtyminen voi 

myös myötävaikuttaa siihen, että löytyy sellainen alue aiheeseen liittyen, jolta tutki-

mustieto ja tutkimukset puuttuvat. Kun teoreettista viitekehystä kerätään, joudutaan 

valinnan eteen sen osalta, mitä teorioita ja tutkimuksia työhön otetaan. Näiden tulisi 

olla sellaisia, joilla on oleellista merkitystä tutkimusongelman kannalta. Lisäksi teo-

reettisen ja empiirisen eli kokemusperäisen osan välillä tulee vallita selkeä yhteys. Em-

piirisen osan tarkoituksena on siis vastata tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin. (Ka-

nanen, 2017, s. 17.)  

 

Työssä hyödynnetään jo olemassa olevaa kirjallisuutta, tutkimustuloksia sekä tilastoja, 

joita on hyvin saatavilla. Näihin käytettävissä oleviin aineistoihin perehdytään ja poi-

mitaan työn kannalta keskeisimmät asiat osaksi tutkimusaineistoa. Näiden avulla py-

ritään löytämään syitä ja vastauksia siihen, miksi osaavaa työvoimaa on haastavaa 

saada ja miten eri tahojen näkökulmat kohtaavat tai eivät kohtaa osaamisen, koulutuk-

sen ja yritysten osaamistarpeiden kannalta. 

4.3 Kvalitatiivinen tutkimus 

Tutkimuksessa on kyseessä kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, joka on todellisen 

elämän kuvaamista. Tarkoitus on kuvata kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltai-

sesti sekä tuottaa tutkimuksen kohteena olevaan ongelmaan ratkaisu tai ymmärrys. 

Pyrkimyksenä on löytää ja paljastaa tosiasioita eikä ainoastaan todentaa jo olemassa 

olevia seikkoja. Tyypillisiä piirteitä kvalitatiiviselle tutkimukselle on, että se on luon-

teeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, aineisto kootaan autenttisissa tilanteissa ja 

tutkimuksen myötä on mahdollista saada ilmiöstä syvällinen näkemys. Lisäksi suosi-

taan ihmisiä tiedon keruun välineinä ja käytetään induktiivista jäsentelyä. Aineiston 

hankinnassa käytetään laadullisia metodeja ja kohdejoukko valitaan tarkoituksenmu-

kaisesti. Tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessä ja tutkimus toteute-

taan joustavasti niin, että suunnitelmia muutetaan olosuhteiden mukaan. Tapauksia kä-

sitellään ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti. (Hirsijärvi ym., 2009, s. 
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161, 164; Kananen, 2017, s. 16, 33.) Tutkimustulosten mukaan saatetaan joutua muut-

tamaan näkökulmia tai teoriapohjaa. Oleellisinta on saada toimeksiantajaa hyödyttä-

vää tietoa.  

 

Tiedon hankinnassa käytetään olemassa olevaa tutkimustietoa, jota syvennetään toi-

meksiantajayrityksen kanssa samankokoisiin ja samoilla tai samankaltaisilla toiminta-

alueilla toimiville yrityksille suunnatuilla kyselyillä. Näin saadaan tutkimustietoa toi-

meksiantajaan verrattavissa olevilta muilta toimijoilta. Samojen toiminta-alueiden am-

matillisista oppilaitoksista valitaan toimeksiantajayrityksen osaamistarpeisiin kohdis-

tuvien alojen, talotekniikan ja sähkö- ja automaatioalan opettajien ja opiskelijoiden 

kohdejoukko, joille lähetetään heille laaditut kyselyt. Näin toimialoista ja niiden rek-

rytointiin sekä työelämään liittyvistä näkökulmista saadaan kattava kuva tutkimuksen 

kannalta relevantilta kohdejoukolta. Kohdejoukon valinta on tällä tavoin tarkoituksen-

mukaista ja harkittua, jolloin myös rajauksen tekeminen tutkimukseen osallistuvien 

tahojen osalta on helppoa ja loogista. 

 

Laadullisen tutkimusmenetelmän haastattelumuotoja ovat lomakehaastattelu, teema-

haastattelu ja avoin haastattelu. Lomakehaastattelusta käytetään myös nimitystä struk-

turoitu tai standardoitu haastattelu. Lomakehaastattelulle on ominaista, että tutkija 

päättää ennalta kysymysten asettelun ja esittämisjärjestyksen punaisen langan säilyt-

tämiseksi. Lomakehaastattelu on toimiva tapa, kun tutkimusongelma ei ole kovin laaja. 

Kysymykset voivat olla joko suljettuja tai avoimia kysymyksiä, joista suljettuihin ky-

symyksiin on helppo vastata hyvin lyhyesti. Strukturoituja kysymyksiä voidaan käyt-

tää laadullisessa aineistossa ilmiön taustoitukseen ja ilmiön ymmärtämiseen. Esimer-

kiksi vastaajan iällä ja koulutuksella voi olla merkitystä vastaajien suhtautumiseen 

kohdeilmiössä. Avoimet kysymykset puolestaan tuottavat enemmän ja laajempaa tie-

toa sekä ymmärrystä. (Kananen, 2017, s. 94, 98; Vilkka, 2021, s. 123–124.) 

 

Lähtökohtana tässä tutkimuksessa hyödynnettiin olemassa olevaa tietoa ja tutkimuksia 

alan työvoima-, osaamis- ja koulutustilanteesta. Tutkimukset toteutettiin luomalla 

Microsoft Forms -kyselylomakkeet, jotka lähetettiin sähköpostite saatteen kera alan 

yrittäjille (liite 2), ammatillisille opettajille (liite 4) sekä opiskelijoille, joiden kysely-

linkki toimitettiin opettajien ja myöhemmin opinto-ohjaajien sähköpostin saatteessa. 

Kyselylomakkeelle pääsi klikkaamalla kyselyn linkkiä, joka löytyi saatteen 
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yhteydestä. Kysymykset laadittiin niin, että vastauksia on mahdollista vertailla aikai-

sempiin tutkimuksiin sekä vastaajaryhmien välillä; onko alan yrittäjien, opettajien ja 

opiskelijoiden näkemykset samansuuntaisia. Kyselylomakkeilla oli sekä suljettuja että 

avoimia kysymyksiä. Suljettujen kysymysten avulla voitiin tarkastella, onko esimer-

kiksi koulutustaustalla tai kokemusvuosilla vaikutusta siihen, miten merkitykselliseksi 

vastaaja kokee kyselylomakkeella esitetyt asiat. Kyselyiden haasteena on, saadaanko 

niillä riittävän syvällistä tietoa ja onko otanta riittävän kattava. Lisäksi haasteita aset-

tanee se, että kyselyt osoitetaan pienille yrityksille, joiden resurssit ovat jo ennestään 

niukat, joten halutaanko kyselyyn käyttää arvokasta aikaa. Muita syitä sille, että vas-

tauksia voi olla haastava saada ovat kiire ja se, että aihe ei kosketa tällä hetkellä tai 

ylipäänsä eikä aihetta pidetä merkityksellisenä itselle tai omalle yritykselle. Sähköpos-

titse lähetettävään kyselylomakkeeseen päädyttiin aikataulullisista syistä ja myös siksi, 

että kyselyyn voi olla matalampi kynnys vastata, kun vastaamisen ajankohdan voi itse 

valita. Microsoft Forms -lomakkeelle vastaaminen on helppoa ja lomake toimii myös 

mobiililaitteilla. 

5 OSAAMISTA TYÖELÄMÄN TARPEISIIN 

Vuoden 2018 alussa toteutettiin ammatillisen koulutuksen reformi, joka oli hallituksen 

kärkihankkeita. Ammattiin kouluttamisen muoto ja sisältö on ollut välttämätöntä uu-

delleen arvioida työmarkkinoiden ja -prosessien muutosten vuoksi, sillä työelämän 

osaamistarpeet ovat muuttuneet ja koulutuksen resurssit vähentyneet. Reformin perus-

tana on ollut asiakaslähtöisyys, niin työelämää kuin opiskelijoita kohtaan. Entistä tär-

keämpään rooliin on noussut työpaikalla tapahtuva oppiminen ja sen lisääminen, jotta 

siirtyminen työelämään olisi sujuvampaa. Työelämän tarpeisiin ei voi kouluttaa vain 

oppilaitoksissa, vaan asioita on opittava yhä enemmän työelämässä ja työelämästä kä-

sin. Osaamisen hankkimisen tulisi tapahtua joustavasti yhdessä opiskelijan kanssa laa-

dittavan henkilökohtaisen osaamisen kehittämissuunnitelman (HOKS) avulla. Henki-

lökohtaistamisprosessin tarkoitus on tunnistaa ja tunnustaa opiskelijalla olemassa 

oleva osaaminen, jotta koulutuksessa päästään keskittymään sen osaamisen hankkimi-

seen, mikä opiskelijalta vielä puuttuu asetettuun tavoitteeseen nähden. Samalla 
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varmistetaan, että kaikki ammatillista tutkintoa suorittavat saavat tavoitteena olevan 

tutkinnon tai niiden osan suorittamiseksi tarvitsemansa opetuksen ja mahdolliset oh-

jaus- ja tukitoimet. (Lahtinen & Lankinen, 2022, s 28; Opetus- ja kulttuurinimisteriö, 

n.d.) 

  

Reformi on osaltaan yhtenäistänyt ammatillista koulutusta ja toimintakäytäntöjä. Kes-

keinen muutos on tutkinnon suorittamisen tapa sekä opiskelijoiden osaamisen hankki-

misen tapa. Erityisesti opiskelijoiden ohjauksen ja henkilökohtaistamisen menettely-

tapojen muutokset ja niiden kehittäminen ovat vaikuttaneet koulutuksen järjestämi-

seen. Osaamisen osoittaminen yhdenmukaistettiin ja osaaminen osoitetaan nyt pääasi-

allisesti näyttämällä se työelämässä käytännön työtilanteissa ja -prosesseissa. Näytössä 

opiskelija osoittaa, miten hyvin hän on saavuttanut keskeisen ammattitaidon tai osaa-

misen, joka tutkinnon perusteissa määritellään. Osoitettua osaamista voi joissakin ti-

lanteissa täydentää esimerkiksi suullisesti tai kirjallisesti. Opiskelijalla on mahdolli-

suus itsearviointiin ja hänen tulee saada palautetta osaamisensa kehittymisestä tutkin-

non suorittamisen ja koulutuksen aikana. Näyttöä arvioivat pääsääntöisesti koulutuk-

sen järjestäjän asettama opettaja ja työelämän edustaja yhdessä. Arvioijalla tulee olla 

suoritettavaan tutkintoon liittyvä riittävä ammattitaito sekä perehtyneisyys kyseisen 

tutkinnon perusteisiin sekä arviointiin. Koulutuksen järjestäjä huolehtii työelämän ar-

vioijien perehdyttämisestä. Ammatillisessa perustutkinnossa osoitetaan laaja-alaiset 

ammatilliset perusvalmiudet alan eri tehtäviin sekä erikoistuneempi osaaminen ja työ-

elämän vaatima ammattitaito vähintään yhdellä työelämän toimintakokonaisuuteen 

liittyvällä osa-alueella. Jatko-opintokelpoisuuden korkeakouluihin saa suorittamalla 

minkä tahansa ammatillisen tutkinnon. (Lahtinen & Lankinen, 2022, s. 76–77, 83–85, 

292, 313–314; Owalgroup, 2021, s. 69.) 

 

Osaamisen arvioinnin laadun varmistamisessa on mukana valtakunnalliset, enintään 

yhdeksän jäseniset ja kolmeksi toimintavuodeksi kerrallaan asetettavat työelämätoi-

mikunnat. Jäsenet edustavat työnantajia, työntekijöitä, opetusalaa ja itsenäisiä amma-

tinharjoittajia. Opetushallitus voi työelämätoimikunnan esityksestä nimittää toimikun-

taan myös pysyviä asiantuntijoita. Tehtäviin kuuluu muun muassa näyttöjen toteutuk-

sen ja osaamisen arvioinnin laadun varmistaminen, seuraamalla ammatillisten tutkin-

tojen järjestämistä valtakunnallisen palaute-, seuranta- ja arviointitiedon avulla sekä 

tekemällä tarvittaessa vierailukäyntejä näyttöympäristöihin.  Työelämätoimikunnat 
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osallistuvat tietyiltä osin myös ammatillisen koulutuksen tutkintorakenteen sekä am-

matillisten tutkintojen ja niiden perusteiden kehittämiseen. (Lahtinen & Lankinen, 

2022, s. 293; Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017, 13 luku 119 §; Valtioneu-

voston asetus ammatillisesta koulutuksesta, 6 luku 22 §.)  

 

Ammatillisen koulutuksen rahoitusjärjestelmä uudistettiin reformin myötä. Uudistuk-

sessa rahoitus ei enää määräydy toteutuneiden kustannusten tai opiskeluun käytetyn 

ajan suhteessa, vaan aikaansaatujen suoritusten ja koulutuksen vaikuttavuuden mu-

kaan. Erilaisilla hankkeilla koulutuksenjärjestäjät kompensoivat osittain aiheutunutta 

rahoitusvajetta ja EU:n rakennerahastojen ohjelmakaudella 2014–2020 yhtenä toimin-

talinjana on ollut ”Koulutus, ammattitaitoa ja elinikäinen oppiminen”, jossa erityista-

voitteina on siirtymävaiheita ja koulutuksellista tasa-arvoa tukevien palveluiden pa-

rantaminen sekä kasvu- ja rakennemuutosalojen koulutuksen tarjonnan ja laadun pa-

rantaminen. Ohjelmakauden aikana tämän toimintalinjan hankkeita on rahoitettu yh-

teensä 944 kappaletta. Tukea on saanut muun muassa hankkeet, joissa on kehitetty 

ammatillisen koulutuksen laatua, viety ajantasaista tietoa ammatillisesta koulutuksesta 

työpaikoille, sujuvoitettu opiskelijoiden ohjausta, tavoiteltu työelämälähtöisyyttä ja -

yhteistyötä sekä vaikuttavuutta, huolimatta koulutukseen kohdistuneista säästötoi-

mista. Uuden ohjelmakauden “Uudistuva ja osaava Suomi 2021-2027"-ohjelman yh-

tenä toimintalinjana on Työllistävä, osaava ja osallistava Suomi (ESR+). Siinä tavoit-

teina on työllisyyden, osaamisen ja työelämän kehittämisen sekä jatkuvan oppimisen 

ja joustavien koulutuspolkujen tukeminen. (Lahtinen & Lankinen, 2022, s. 556–559; 

Työ- ja elinkeinoministeriö. n.d., Kestävää kasvua ja työtä 2014–2020; Työ- ja elin-

keinoministeriö. n.d. Rakennerahastotietopalvelu; Työ- ja elinkeinoministeriö, 2021, 

Uudistava ja osaava Suomi 2021–2027 –ohjelma edistää alueiden elinvoimaa, työlli-

syyttä ja hyvinvointia.) 

5.1 Ammatillinen koulutus työelämän näkökulmasta 

Ammatillisten tutkintojen ja ammatillisen koulutuksen tehtäväksi ja tarkoitukseksi on 

määritelty väestön ammattiosaamisen kohottaminen ja työ- ja toimintakyvyn jatkuva 

ylläpitäminen eli elinikäisen oppimisen ja ammatillisen kasvun tukeminen, työllisyy-

den edistäminen, mahdollisuus ammattitaidon osoittamiseen riippumatta siitä, miten 
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se on hankittu, elinkeino- ja työelämän kehittäminen sekä sen osaamistarpeisiin vas-

taaminen, yrittäjävalmiuksien antaminen, kilpailukyvyn turvaaminen ja työelämäläh-

töisen innovaatiotoiminnan tukeminen. Ensisijaisesti sen tulee siis vastata työelämän 

osaamistarpeisiin kehittäen työelämää ja edistäen työllisyyttä, sillä ammattitaitoinen 

ja osaava työvoima on kaikkien yritysten ja organisaatioiden menestymisen ja kehit-

tymisen edellytys. Tämän päivän jatkuvasti muuttuvassa työelämässä ammattia tai 

työtä voi joutua muuttamaan useampaan kertaan työuran aikana, joten välttämättömiä 

taitoja ovat myös kyky huolehtia omasta työ- ja toimintakyvystä sekä jatkuvan uuden 

oppimisen taito ja oman ammattiosaamisen kehittäminen. (Lahtinen & Lankinen, 

2022, s. 29, 75.) Laissa ammatillisesta koulutuksesta 531/2017(1 luku 4 §) sanotaan, 

että tutkinnoissa, koulutuksessa ja niiden järjestämisessä tulee ottaa huomioon työ- ja 

elinkeinoelämän tarpeet. Sen vuoksi yhteistyö tulee ehdottomasti ottaa huomioon, kun 

tutkintoja ja koulutusta suunnitellaan, järjestetään, arvioidaan ja kehitetään tai osaa-

mistarpeita ennakoidaan. 

 

Vuoden 2021 elokuussa toteutettiin oppivelvollisuusuudistus, jonka tavoitteena on, 

että jokainen peruskoulun päättävä suorittaa toisen asteen koulutuksen. Toisen asteen 

tutkinto on tunnistettu nyky-yhteiskunnassa vähimmäisvaatimukseksi työllistymisen 

ja yhteiskuntaan osallistumisen näkökulmasta, sillä pelkän peruskoulun suorittaneilla 

työllisyysaste on laskenut koko ajan. Tämä on seurausta siitä, että työelämän osaamis-

vaatimukset ovat kasvaneet ja matalan koulutus- ja osaamistason työt ovat vähenty-

neet. Työelämä ja sen vaatimukset muuttuvat, joten oman osaamisen päivittäminen ja 

jatkuva oppiminen on välttämätöntä. (Lahtinen & Lankinen, 2022, s. 30–31.) 

 

Rättilän ja Ågrenin artikkeli Ilmiössä (2020) herättää pohtimaan, minkälaisten haas-

teiden eteen toimeksiantajan kaltaiset yritykset joutuvat, kun he etsivät alan ammatil-

lisia osaajia. Oppivelvollisuuden laajentamisen yhdeksi keskeiseksi tekijäksi maini-

taan, että ammatillisen koulutuksen tulisi jatkossa palvella työelämän tarpeita myös 

niin, että siirtymä jatko-opintoihin helpottuisi. Huomiota halutaan kiinnittää aiempaa 

enemmän jatko-opintoihin ohjaamiseen. Tämä tarkoittaa sitä, että ammatillisen tutkin-

non suorittaneita rohkaistaan jatkamaan opintojaan ammattikorkeakouluihin ja yli-

opistoihin, jonka jälkeen he todennäköisesti siirtyvät työskentelemään ylemmän toi-

mihenkilön tehtäviin. Näin toimihenkilötasolla työskenteleviä jää entistä vähemmän 

työmarkkinoille. 
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5.2 LVIS-alan opinnoista saatava osaaminen 

Ammatillisen perustutkinnon suorittaneella tulisi olla laaja-alaiset perusvalmiudet 

toimi- tai ammattialan tehtäviin eli käytännön taidot ja tiedot niin, että henkilö pystyy 

toimimaan alan eri perustehtävissä. Erikoistumisalueellaan henkilön tulee suoriutua 

ammatin perustehtävistä itsenäisesti ja niissä tyypillisesti edellytettävällä joutuisuu-

della. Haastavampien työtehtävien hoitaminen sekä toimiminen muuttuvissa toimin-

taympäristöissä voi vaatia ohjeistusta tai kokeneemman ammattihenkilön opastusta ja 

valvontaa. Kaikilla ammatillisilla tutkinnoilla ja tutkintojen osilla on yhteinen osaa-

misperusteinen mitoitusperuste, joka on osaamispiste (osp). Ammatilliseen perustut-

kintoon sisältyy ammatillisia tutkinnon osia 145 osp ja yhteisiä tutkinnon osia 35 osp. 

Yhteiset tutkinnon osat ovat kaikille perustutkinnoille yhteisiä ja näiden katsotaan ole-

van ammattitaidon saavuttamiseksi tarpeellisia ja ammattitaitoa täydentäviä. Lisäksi 

niiden tehtävänä on varmistaa, että tutkinnon suorittaneella on työssä ja elämässä tar-

vittavat perustiedot ja taidot, kaikilla toimialoilla tarvittavaa yhteistä osaamista sekä 

yhtäläiset valmiudet elinikäiseen oppimiseen ja aktiiviseen ja tasa-arvoiseen toimin-

taan yhteiskunnassa. Tutkinnossa tai tutkinnon mahdollisissa osaamisaloissa on vähin-

tään yksi pakollinen ja yksi valinnainen ammatillinen tutkinnon osa ja nämä tutkinnon 

osat vastaavat työelämän työ- ja toimintakokonaisuuksia. On mahdollista yhdistellä 

tutkinnon osia joustavasti työelämän tarpeet huomioiden ja lisätä valinnaisuutta tut-

kintojen muodostumisessa. Valinnaisuuden tarkoituksena on vastata saman tutkinnon 

sisällä työelämän hyvin eri tavoin suuntautuneisiin ja osin erikoistuneisiin osaamistar-

peisiin. (Lahtinen & Lankinen, 2022, s. 78–79, 207–208, 212–213.) 

 

Työssä tarkasteltavat tutkinnon perusteet ovat tulleet voimaan 1.8.2022. Sähkö- ja au-

tomaatioalan perustutkinnossa on tutkintonimikkeinä sähköasentaja ja automaatio-

asentaja, joista toimeksiantajan tarve kohdistuu ensiksi mainittuun. Ammatillisista tut-

kinnon osista pakollisia tutkinnon osia ovat sähkö- ja automaatioalalla toimiminen 

sekä pien- ja pienoisjännitesähköasennukset. Talotekniikan perustutkinnossa on viisi 

osaamisalaa ja tutkintonimikettä. Toimeksiantajan tarve kohdistuu putkiasentajiin, 

jossa osaamisalana on putkiasennus sekä kylmäasentajiin, jossa osaamisalana on kyl-

mäasennus. Putkiasennuksessa pakollisia tutkinnon osia ovat lämmitys-, käyttövesi- 

sekä viemärijärjestelmien asentaminen ja kylmäasennuksessa kylmäkomponenttien ja 

-putkistojen asentaminen, kylmälaitoksen käyttöönottaminen, kylmälaitteiden 
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huoltaminen sekä taloteknisten komponenttien sähköistäminen. Sähkö- ja automaatio-

alalla toimimisen ammattitaitovaatimuksissa opiskelijan tulee työskennellä turvalli-

sesti, hyödyntää työtehtävissään sähkötekniikan perusteita, käyttää alalla tarvittavia 

materiaaleja, komponentteja ja menetelmiä sekä työskennellä yhteistyössä asiakkaan 

ja työkohteen muiden toimijoiden kanssa. Pien- ja pienoisjännitesähköasennukset tut-

kinnon osassa valmistellaan, tehdään ja viimeistelellään sekä dokumentoidaan pien- ja 

pienoisjännitesähköasennuksia. Talotekniikan alalla tutkinnon osasta riippuen ammat-

titaitovaatimuksina on esimerkiksi asennustöiden valmistelua, erilaisia vaihto- ja asen-

nustöitä, hitsaamista, huoltotöihin liittyviä tehtäviä ja niiden valmistelua. Kaikkiin tut-

kinnon osiin sisältyy yhteisinä ammattitaitovaatimuksina työhön liittyvän lopputulok-

sen laadun varmistaminen sekä työn aikaisen turvallisuuden ja kestävän kehityksen 

varmistaminen. Kohteiden tarkemmat kuvaukset sekä opiskelijan osaamiseen, ammat-

titaidon osoittamiseen, näyttöihin ja arviointiin liittyvät tiedot löytyvät tutkinnon pe-

rusteista. (Opetushallitus. Tutkinnon perusteet. Sähkö- ja automaatioalan perustut-

kinto, 2022, s. 2, 4–13; Opetushallitus. Tutkinnon perusteet. Talotekniikan perustut-

kinto, 2022, s. 1–3, 5–9, 31–39.) 

 

Valinnaiset tutkinnon osat molempien tutkintojen osalta on kuvattu taulukossa 1, jossa 

saman laajuiset tutkinnon osat löytyvät samasta sarakkeesta. Mikäli alakohtainen sään-

tely ei aseta rajoituksia, on koulutuksen järjestäjällä vapaus päättää muun ammatillisen 

koulutuksen sisällöstä, toteuttamisesta ja laajuudesta, jossa huomioidaan paikalliset 

työelämän tarpeet. Paikallisiin ammattitaitovaatimuksiin perustuvassa tutkinnon 

osassa tulee sisällön soveltua useamman kuin yhden työpaikan edellytyksiin. Tämä 

antaa mahdollisuuden reagoida nopeastikin työelämän osaamistarpeisiin ja räätälöidä 

koulutukset asiakaslähtöisesti tilanteiden mukaan. Koulutuksen järjestäjä myös päät-

tää koulutuksen toteuttamistavoista, joten sillä on laajat mahdollisuudet toteuttaa yk-

silöllisiä opintopolkuja sekä hyödyntää niissä erilaisia oppimisympäristöjä ja pedago-

gisia ratkaisuja. (Lahtinen & Lankinen, 2022, s. 282; Opetushallitus. Tutkinnon perus-

teet. Sähkö- ja automaatioalan perustutkinto, 2022, s. 3; Opetushallitus. tutkinnon pe-

rusteet. Talotekniikan perustutkinto, 2022, s. 2–3.) 
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Taulukko 1. Valinnaiset tutkinnon osat.  

Tut-

kinto Tutkinnon osan nimi 

Laa-

juus 

(osp) 

Sähkö- 

ja au-

tomaa-

tioalan 

perus-

tut-

kinto 

Pien- ja pienoisjännitesähköasennukset; Kappaletavara-automaa-

tioasennukset; Rakennusautomaatioasennukset; Prosessiautomaa-

tioasennukset; Sähköverkkoasennukset; Tietoverkkokaapeloinnit 

45 

Sähkökäyttöjen asennukset; Teollisuusrobotin asennus ja käyttö; 

Pneumatiikka-asennukset; Hydrauliikka-asennukset; Palo- ja tila-

turvallisuusjärjestelmien asennukset; Aurinkosähköjärjestelmä-

asennukset 

25 

Talo-

teknii-

kan 

perus-

tut-

kinto 

Erikoisjärjestelmien putkistojen hitsaaminen; LVI-korjausrakenta-

minen; Vesimäärien mittaus ja tasapainotus; LV-järjestelmien 

huoltaminen; IV-konehuoneasennukset; IV-kanavaosien valmista-

minen; IV-järjestelmien puhdistaminen; IV-hormien saneeraami-

nen; Pientalon LVI-suunnittelu; Peltipäällysteiden valmistaminen; 

Julkisivuverhousten asentaminen; Aurinkolämpölaitteistojen 

asentaminen; Maalämpölaitteistojen asentaminen; Biomassakatti-

loiden asentaminen; Tukirakenteiden hitsaaminen; Rakennusten 

sisäpuolisten viemäreiden saneeraaminen; Pienkylmälaitteiden ja 

ilmalämpöpumppujen asentaminen; Lattialämmitysjärjestelmien 

asentaminen; LVI-huoltopalvelujen tuottaminen; Vesikattojen 

huoltotyö; Ilmastovastuullinen toiminta; Kansainvälisessä työym-

päristössä toimiminen 

15 

Mo-

lem-

mat 

tutkin-

not 

Huippuosaajana toimiminen; Yrityksessä toimiminen; Yritystoi-

minnan suunnittelu 
15 

Yhteisten tutkinnon osien osa-alueita, lukio-opintoja tai muita 

jatko-opintovalmiuksia tukevia opintoja.  
1–25 

Paikallisiin ammattitaitovaatimuksiin perustuva tutkinnon osa; 

Tutkinnon osa ammatillisesta perustutkinnosta, ammattitutkin-

nosta tai erikoisammattitutkinnosta; Korkeakouluopinnot 

5–15 

Työpaikkaohjaajaksi valmentautuminen 5 

 

Sähkö- ja automaatioalan perustutkinnon suorittaneen osaaminen määritellään siten, 

että hänellä tulee olla tehtävissä edellytetty ammattitaito, hän osaa toimia yhteistyöky-

kyisesti ja turvallisesti erilaisissa alan työtehtävissä sekä osaa lukea alan suunnittelu-

dokumentteja ja tehdä asennuksia asennusympäristön vaatimusten mukaisesti, varmis-

taen, että työn lopputulos on turvallinen ja se vastaa työlle asetettuja vaatimuksia. Työ-

tehtävissä hän osaa tehdä turvallisesti kiinteistöjen ja teollisuuden asennus, korjaus ja 

käyttöönottotöitä. Valintojen mukaan voi erikoistua sähkö-, automaatio- tai sähkö-

verkkoasennuksiin. Tutkinnon rakenne ja sisältö on suunniteltu niin, että sähköasenta-

jalla on sähköturvallisuuslainsäädännössä sähköpätevyyteen 2 määritelty soveltuva 

koulutus ja automaatioasentajalla rajoitettuun sähköpätevyyteen 3 määritelty sovel-

tuva koulutus. Putkiasentajan tulee osata käyttää alan perustyökaluja, oikeita 
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työmenetelmiä ja valita käytettävät materiaalit kohteen mukaan sekä osata tehdä nor-

maalit putkistoasennukset, toimia laatutietoisesti, oma-aloitteisesti sekä asiakaspal-

velu- ja yhteistyöhenkisesti. Kylmäasentajan tulee osata tehdä kylmälaitoksen laite ja 

putkistoasennukset piirustusten ja työselityksen mukaisesti sekä käyttää alan perustyö-

kaluja, oikeita työmenetelmiä ja valita käytettävät eristeet ja materiaalit kohteen mu-

kaan. Tutkinnon suorittanut osaa lisäksi työskennellä uudis- ja korjausrakennustyö-

mailla LVI-urakointia harjoittavan yrityksen palveluksessa. Hän osaa asentaa muun 

muassa vesijohtoja, varaajia, pesualtaita, wc-istuimia, vesihanoja ja viemäriputkistoja 

sekä lämpöjohtoja, lämmöntuottolaitteistoja, ilmastointilaitteita, taloteknisiä eristyk-

siä, kylmälaitoksien putkistoja ja laitteita sekä rakennuksen katto- ja julkisivupellityk-

siä. Töitä voi tehdä myös kiinteistöjen huollossa sekä kuntien vesi-, viemäri- ja ener-

gialaitosten palveluksessa. (Opetushallitus. Tutkinnon perusteet. Sähkö- ja automaa-

tioalan perustutkinto, 2022, sivu kansilehden jälkeen; Opetushallitus. Tutkinnon pe-

rusteet. Talotekniikan perustutkinto, 2022, sivu kansilehden jälkeen.) 

5.3 LVIS-alalta valmistuneiden sijoittuminen työelämään 

Perusopetuksen jälkeisen koulutuksen yhteishaussa on sähkö- ja automaatioalan pe-

rustutkinnossa ollut 2 639 aloituspaikkaa vuonna 2021 ja ensisijaisia hakijoita 3 837, 

joista paikan on vastaanottanut 2 505 hakijaa. Talotekniikan perustutkinnossa on puo-

lestaan ollut 1 366 aloituspaikkaa ja ensisijaisia hakijoita 1 200, joista paikan on otta-

nut vastaan 1 158 hakijaa. Vuonna 2022 vastaavat luvut ovat olleet sähkö- ja automaa-

tioalan perustutkinnossa 2446, 3 735 ja 2 364 ja talotekniikan perustutkinnossa 1 354, 

1 356 sekä 1 215. Kuvio 2 kertoo valmistuneiden sijoittumisesta työmarkkinoille 

vuonna 2020, jossa vasemmanpuoleinen ympyräkaavio kuvaa sähkö- ja automaatio-

alan ja oikeanpuoleinen talotekniikan alan tilannetta. Sähkö- ja automaatioalan perus-

tutkinnon suoritti kyseisenä vuonna 2 577 opiskelijaa, joista päätoimisia työllisiä oli 

valmistumisen jälkeen 1 272 (49 %), työllisiä opiskelijoita 120 (5 %), päätoimisia 

opiskelijoita 279 (11 %) ja työttömiä 615 (24 %). Talotekniikan perustutkinnosta val-

mistui noin puolet siitä määrästä, mitä sähkö- ja automaatioalan perustutkinnosta eli 

1 242 opiskelijaa, joista päätoimisia työllisiä oli 660 (53 %), työllisiä opiskelijoita 48 

(4 %), päätoimisia opiskelijoita 78 (6 %) ja työttömiä 309 (25 %). (Opetushallinnon 

tilastopalvelu, n.d.) 



27 

 

   

 

53%

4%
6%

25%

12%

49%

5%

11%

24%

11%

Päätoimisia työllisiä

Työllisiä opiskelijoita

Päätoimisia opiskelijoita

Työttömiä

Muut (varusmies, siviilipalvelusmies,

eläkeläinen, muu/tuntematon)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 2. Vuonna 2020 valmistuneiden sijoittuminen työmarkkinoille. 

 

Noin puolet valmistuneista päätyi työelämään ja molemmilla aloilla yli 20 prosenttia 

jäi työttömiksi. Sähkö- ja automaatioalan perustutkinnon suorittaneista noin 15 pro-

senttia ja talotekniikan perustutkinnon suorittaneista noin 10 prosenttia jatkoi opiske-

luja joko päätoimisesti tai työn ohessa. TE-palveluiden mukaan avoimia työpaikkoja 

ammattiryhmässä ”Sähkölaitteiden asentajat ja korjaajat” oli vuoden 2022 lopussa yh-

teensä 752 ja ”Putkiasentajat” ryhmässä 334 sekä ”Ilmastointi- ja jäähdytyslaiteasen-

tajat” ammattiryhmässä 94 ilmoitusta (KEHA-keskus, n.d). Avoimia työpaikkoja on 

runsaasti ympäri maata, mutta eniten työpaikkoja alan tehtäviin löytyy erityisesti suu-

rista kaupungeista painotuksen ollessa eteläisessä Suomessa. 

5.4 Oppilaitosyhteistyö 

Yksi työnantajabrändityön tunnetuimmista, mutta laiminlyödyimmistä taktiikoista on 

oppilaitosyhteistyö, jota voi tehdä kaikilla koulutusasteilla. Tavoitteena on, että orga-

nisaatio, oppilaitos ja opiskelija hyötyvät siitä. Tässä tutkimuksessa keskitytään am-

matillisen koulutuksen oppilaitosyhteistyöhön, jolle on hyvät lähtökohdat, koska 

                   Sähkö- ja automaatioala                   Talotekniikan ala  
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koulutus on ammattiin tähtäävää ja käytännönläheistä, opintoihin kuuluu harjoittelua 

ja suuri osa tutkinnosta toteutetaan työpaikalla. Oppilaitosyhteistyö mahdollistaa te-

hokkaan viestinnän halutulle kohderyhmälle, sillä tulevat osaajat voidaan tavoittaa yh-

dellä kertaa ennen kuin he valmistuvat ammattiin. Yhteistyö on yleensä ilmaista ja 

siihen suhtaudutaan pääasiassa innostuneesti, mutta silti se on lapsen kengissä eikä 

oppilaitoksilla useinkaan ole kattavia yhteistyökonsepteja. (Huhta & Myllyntaus, 

2021, s. 381–393.) Oppilaitosyhteisyön suunnittelua varten löytyy yrityksille tehty kä-

sikirja, jota voi hyödyntää yhteistyötä rakentaessa (Andelin & Tuomi, 2020). 

 

Oppilaitosyhteistyön onnistumisen edellytykset voidaan tiivistää kuuteen elementtiin, 

joista ensimmäinen on hyvät suhteet opetushenkilöstön ja oman liiketoiminnan välillä, 

toinen toimivien yhteistyökonseptien rakentaminen, kolmas yhteistyön laajuuden mi-

toittaminen resurssien mukaan, neljäs soveltuvimpien yhteistyökumppaneiden valinta, 

viides tavoitteita tukevien toimien valinta sekä kuudes johdonmukainen ja pitkäjäntei-

nen yhteistyö. Oppilaitosten järjestämien tapahtumien ja tilaisuuksien ansiosta yhteis-

työn aloittaminen on lähtökohtaisesti helppoa, mutta on hyvä miettiä, mikä on järkevää 

ja palvelee omaa organisaatiota. Yhteistyöhön on monia eri vaihtoehtoja, joista vali-

taan muutamia sen perusteella, mistä saadaan paras hyöty tavoitteisiin nähden ja joiden 

toteuttaminen on luontevinta. Työhön voidaan hukata paljon aikaa ja rahaa ilman, että 

se tuottaa tulosta, siksi yhteistyökumppanin valinta tehdään huolella ja toimenpiteitä 

kohdistetaan vain tiettyihin oppilaitoksiin, jolloin yhteistyötä on helpompi syventää ja 

siitä saatava hyöty on usein merkittävämpi. Poukkoileva yhteistyömalli vahingoittaa 

suhdetta oppilaitoksen kanssa ja hukkaa yrityksen resursseja. Lisäksi tehdään maan-

tieteellistä rajausta sen mukaan, minkälaista osaamista tarvitaan ja missä tarvittavia 

tutkintoja voi opiskella. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 381–383, 386–387.) 

 

Nuoret opiskelijat ovat vastaanottavaisempia ja vähemmän kriittisiä työnantajien vies-

tinnälle kuin työelämässä pitkään olleet. Suurin osa opiskelee löytääkseen ensimmäi-

sen uransa ja työnantajansa ja heitä kiinnostaa erilaiset työtehtävät, työnantajat ja työ-

mahdollisuudet. Oppilaitoksen opiskelijamäärä kertoo yhteistyön vaikuttavuuspoten-

tiaalin ja oppilaitosten hyödyntäminen on erinomainen tapa luoda pitkäkestoista suh-

detta kohderyhmän kanssa, kun opiskelijoita voidaan tavata monta kertaa opintojen 

aikana. Näin rakennettuna yhteistyö on vaikuttavampaa kuin yksittäisten toimenpitei-

den teko. Työnantajabrändin vahvistamisen ohella yhteistyöllä tavoitellaan tukea 
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rekrytoinneille etsien sopivia työntekijöitä. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 381–383; 

386–387.) Sopivien työntekijöiden etsimiseen tarjoaa apua myös mobiilityökalu Tii-

tus, joka on työelämäyhteyksien rakentamiseen ja koordinointiin apua tarjoava mobii-

lityökalu. Tämän kautta työnantajilla on mahdollisuus tehdä yhteistyötä haluamiensa 

oppilaitosten kanssa. Tarkoituksena on helpottaa opiskelijoiden ja vastavalmistunei-

den rekrytointia, kun yritykset voivat tutustua opiskelijoihin profiilien kautta, löytäen 

oikeanlaista ja tuoretta osaamista yrityksen tarpeisiin. Opiskelijaosaajia voi etsiä työ- 

ja harjoittelupaikkoihin tai projekteihin. Työnantaja julkaisee työpaikan ilmaiseksi ja 

valitsee oppilaitokset, joiden opiskelijat näkevät ilmoituksen. Sen jälkeen työnantaja 

pääsee tutkimaan osaajia, haastattelee sopivimmat ja päivittää hakijoille haun etene-

mistä chatin kautta. Tiitusta käyttää yli viisituhatta suomalaista työnantajaa. (Tiitus, 

n.d.) 

 

Yhteistyökonsepti on osoitus oppilaitoksen kypsyydestä, sillä sen avulla on valittu, 

minkälaista yhteistyötä halutaan tehdä, miten sitä käytännössä toteutetaan sekä kuka 

oppilaitoksessa vastaa yhteistyöstä. Nimetty yhteyshenkilö, joka koordinoi yhteis-

työtä, säästää aikaa ja tuo yhteistyöhön tehokkuutta, sillä hän pystyy löytämään eri 

tilanteissa nopeasti oppilaitoksen henkilöstöstä oikean tahon. Yhteistyölle tulee asettaa 

tavoitteet, sopia molempien osapuolten rooleista ja tavoitteiden toteutumisen seuran-

nasta. Oppilaitosten välillä on suuria eroja yhteistyön tekemisen kyvykkyydessä sekä 

kokemuksissa, joten on hyvä tavata oppilaitosten edustajia ja keskustella erilaisista 

yhteistyötavoitteista ja -käytänteistä, yhteistyökonseptista ja yhteistyön johtamismal-

lista. Osa oppilaitoksista lähestyy yhteistyötä omista lähtökohdistaan ymmärtämättä 

yrityselämän tarpeita, joten ne tulee tuoda selkeästi esille. Yhteistyökumppaneiden 

suuri määrä ei ole pelkästään hyvä asia, vaan oppilaitos, jolla on vähemmän kumppa-

neita, voi ehkä tarjota merkittävämpää yhteistyötä. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 

384–386.) 

 

Oppilaitosyhteistyön vaihtoehtokartassa kuviossa 3, yhteistyömuodot on jaettu neljään 

kategoriaan. Osa näistä mielletään ennemmin perusopetuksen tai korkeakoulujen ja 

yliopistojen kanssa tehtävään yhteistyöhön kuin ammatillisen koulutuksen oppilaitos-

yhteistyöhön. Opetusyhteistyö on tärkeä osa vaikuttavaa oppilaitosyhteistyötä ja se si-

sältää oppilaitoksen arkeen ja suoraan opiskeluun liittyvää yhteistyötä, kuten harjoit-

telujaksot, opinnäytetyöt ja erilaiset kurssityöt. Näillä saadaan opiskelijoiden kanssa 
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luonteva keskusteluyhteys, jolle on helppo rakentaa muutakin yhteistyötä. Nämä mah-

dollistavat rekrytointia riskittömämmän tavan tutustua opiskelijoihin. Avoimia työ-

paikkoja voi ilmoittaa oppilaitoksen avointen työpaikkojen listauksissa ja sähköposti-

listoilla, mutta on hyvä markkinoida niitä myös opettajien kautta, jotka saattavat suo-

sitella tehtäviin parhaiten soveltuvia opiskelijoitaan. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 

388–389.) 

 

Kuvio 3. Oppilaitosyhteistyön vaihtoehtokartta (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 388). 

 

Yrityksen tulee määritellä toimenpiteet, johon yhteistyö perustuu ja toimenpiteille 

määritellään kohderyhmä. Oppilaitosvierailu voidaan tehdä ensimmäisen vuosikurssin 

opiskelijoille syksyllä ja opiskelijavierailu keväällä, kurssitehtävä voidaan toteuttaa 

toisen vuosikurssin syksyllä ja harjoittelu keväällä. Tarkoituksena on jokaisen 
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toimenpiteen kautta syventää suhdetta opiskelijoiden kanssa ja päästä tutustumaan po-

tentiaalisiin työntekijöihin. Joukosta voidaan poimia ne, jotka halutaan yritykseen 

työskentelemään joko koulutus- tai oppisopimuksella. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 

390–391.)  

 

Koulutussopimuksella opiskelija hankkii osaamista työpaikalla, mutta ei ole työ- tai 

virkasuhteessa, eikä saa palkkaa tai muuta vastiketta. Minimityöaikaa ei ole ja sopi-

muksen pituus voidaan tehdä opiskelijan tai työpaikan tarpeen mukaan. Opiskelija voi 

siirtyä joustavasti koulutussopimuksen ja oppisopimuskoulutuksen välillä, joista jäl-

kimmäinen on hyvä vaihtoehto, kun yrityksellä on rekrytointitarpeita. Sen avulla pääs-

tään tutustumaan opiskelijaan ennen varsinaista rekrytointia. Oppisopimuskoulutus on 

joustavaa, yksilöllisesti suunniteltua, työelämän tarpeista lähtevää ja perustuu työso-

pimukseen, jossa viikoittaisen työajan tulee olla keskimäärin vähintään 25 tuntia. Kou-

lutus sopii kaikille 15 vuotta täyttäneille ja opiskelija saa palkkaa sekä kerryttää työ-

kokemusta. Pääosa opiskelijan todetusta osaamistarpeesta hankitaan käytännön työ-

tehtävien yhteydessä osaavan henkilöstön kanssa, jonka keskuudesta valitaan vastuul-

linen työpaikkaohjaaja. Oppisopimuskoulutuksen avulla saadaan koulutettua uusia 

ammattilaisia ja alan osaajia tai saadaan uudistettua osaamista työelämässä toimiville. 

Työnantaja pääsee osallistumaan omalla työpaikallaan tapahtuvan koulutuksen suun-

nitteluun ja koulutuksen järjestäjä maksaa koulutuskorvausta opiskelijan ohjauksesta 

aiheutuviin kustannuksiin. (Lahtinen & Lankinen, 2022, s. 76, 81, 226–227, 234–235; 

Laki ammatillisesta koulutuksesta 531/2017, 8 luku 70–71 §; Opintopolku, Oppisopi-

mus tai koulutussopimus, n.d.) Oppisopimuskoulutusta ja sen mahdollisuuksia tunne-

taan työelämässä heikosti ja sitä tulisi hyödyntää nykyistä enemmän myös tutkinnon 

osittain, jotta siitä saataisiin hyötyä yrityksen tarpeisiin ja opiskelijoiden tutkinnon 

suorittamiseen. Lyhytkestoiset oppisopimukset ovat kustannustehokas vaihtoehto työ-

paikan henkilöstön osaamisen kehittämiseen. (Karusaari, 2020, s. 105.) 
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6 ONNISTUNUT REKRYTOINTI 

Joki (2021, s. 65) pitää rekrytointia prosessina, jossa on viisi vaihetta; suunnittelu-, 

aloitus-, toteutus-, päätöksenteko ja seurantavaiheet. Luukka (2019, s. 257) taas ei pidä 

rekrytointia prosessina, vaan rekrytointia tukevia toimia tulee tehdä jatkuvasti, ei ai-

noastaan akuutissa tarpeessa. Jos rekrytointi aloitetaan vasta siinä vaiheessa, kun tar-

vitaan osaaja, ollaan jo myöhässä. 

 

Hyvä suunnittelu luo vankan pohjan rekrytoinnissa onnistumiselle. Rekrytointiproses-

sia voidaan pitää onnistuneena, kun lopputuloksena on löydetty tehtävään henkilö, 

joka viihtyy työssään ja kehittyy siinä organisaation tarpeiden mukaisesti. (Hyppänen, 

2013, s. 197.) Rekrytointi on tärkeää, sillä se on tapa varmistaa yrityksen kilpailukyky 

tulevaisuudessa. Rekrytointi tulee suunnitella ja toteuttaa huolellisesti, jotta voidaan 

minimoida epäonnistuneet rekrytoinnit, jotka ovat kaikkien osapuolten näkökulmasta 

ajan ja rahan haaskausta.  (Joki, 2021, s. 65.) Hyvän tiimin rakentamiseen ei riitä 

pelkkä taitavien tekijöiden rekrytointi, vaan henkilöt on saatava toimimaan motivoitu-

neesti yhdessä, kehittymään yrityksen haluamaan suuntaan ja pysymään yrityksessä 

(Kaijala, 2016, s. 21).  

 

Seuraavassa kuviossa (kuvio 4) on esitetty rekrytointiprosessin eteneminen vaiheittain. 

Ensimmäisessä vaiheessa prosessi aikataulutetaan ja valitaan rekrytointikumppanit. 

Rekrytointikumppaneiden valinta tarkoittaa yrityksen sisältä tarvittavien henkilöiden 

mukaan ottamista prosessiin. Seuraavaksi määritellään kriteerit, valitaan käytettävät 

hakukanavat, laaditaan ilmoitus ja julkaistaan se valituilla kanavilla. Hakuajan päätyt-

tyä hakemukset käydään läpi ja suoritetaan esikarsinta. Jatkoon valitut pyydetään haas-

tatteluihin. Soveltuvuusarvioinnit eivät ole välttämättömiä, jos rekrytoija pystyy 

muulla tavoin varmistumaan henkilön sopivuudesta työtehtäviin. Prosessin lopuksi 

tehdään päätös työntekijän valinnasta ja palkataan hänet yritykseen. (Salli & Takatalo, 

2014, s. 10–11.) 

 



33 

 

   

 

 

Kuvio 4. Rekrytointiprosessin eteneminen (Salli & Takatalo, 2014, s.10). 

 

Nopeus ja tehokkuus on valttia rekrytointiprosessissa. Mikäli prosessi etenee hitaasti, 

hakijalle tulee mielikuva kankeasta organisaatiosta. Hakijan into ja motivaatio organi-

saatiota kohtaan laskee nopeasti, jos prosessi ei etene. Hakijoilla voi olla useampi 

paikka haussa samanaikaisesti ja ketterimmin rekrytointiprosessinsa hoitava organi-

saatio voi voittaa huippuhakijat. (Salli & Takatalo, 2014, s.10–11.) 

 

Business Joensuu on toteuttanut SMErec-hankkeen toimintana pienen yrityksen rek-

rytointia ohjaavan digitaalisen palvelun. Rekrytointityökalu on suunnattu erityisesti 

ensimmäisen työntekijän palkkaamista suunnitteleville mikroyrittäjille. Rekrytointi-

työkalu on Business Joensuun sivuilla osoitteessa https://rekry.businessjoensuu.fi/jata-

ilmoitus ja se on kaikkien saatavilla. (Business Joensuu, n.d.) 

6.1 Yrityskulttuuri, työntekijäkokemus ja työnantajabrändi 

Kilpailutilanne polarisoituu työmarkkinoilla. Työntekijät ovat vaativampia ja kilpailu 

työntekijöistä kasvaa. Moni yritys panostaa työntekijöiden houkutteluun ja hemmotte-

luun. Kirjoittajakaksikko toteaa, ettei menestysresepti löydy näyttävistä mainoskam-

panjoista ja yhä hurjemmista eduista, vaan molempia osapuolia hyödyttävä ratkaisu 
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löytyy työntekijäkokemuksen ja työnantajabrändin kehittämisestä. (Huhta & Mylly-

taus, 2021, s. 11.) 

 

Luukka (2019, s. 21, 34, 117) siteeraa DealDash-nimisen yrityksen perustajaa William 

“Will” Wolframia kuvatessaan, mitä yrityskulttuuri on. “Minulle yrityskulttuuri tar-

koittaa kaikkea sitä, mitä tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa”. Tämä kuvaa yri-

tyskulttuurin vahvuuden eli sen, että kulttuuri ohjaa kaikkea tekemistä. Samalla se ku-

vaa sitä tavoitetta, miten ihmiset saadaan toimimaan toivotusti. Kaikilla organisaati-

oilla on kulttuuri, joka muodostuu ajan saatossa tietoisesti ja tiedostamatta, päätöksillä, 

teoilla ja tekemättä jättämisillä. Toivotunlainen kulttuuri saadaan vain johtamalla. 

“Voidaankin sanoa, että saat juuri sellaisen kulttuurin kuin teoillasi ansaitset.” Luukan 

mukaan yrityksen menestysketju muodostuu seuraavasti: “työntekijäkokemusta joh-

detaan ja siihen vaikutetaan yrityskulttuurilla. Jotta yrityskulttuurilla voidaan tuottaa 

toivotunlainen työntekijäkokemus, tulee organisaatiolla olla työntekijäymmärrystä.” 

 

“Työntekijäkokemus on työnantajan ja työntekijän vuorovaikutuksessa (työntekijän 

“elinkaaren” eri kohtauspisteissä) syntyviä ajatuksia ja tunteita työstä, työympäristöstä 

ja organisaatiosta työnantajana.” Kuluttajapalveluiden murros kohti asiakaskeskei-

syyttä on muuttanut myös sitä, miten työnantajiin suhtaudutaan. Työssä odotetaan, että 

käytettävät työkalut toimivat yhtä intuitiivisesti kuin kuluttajana hyödynnettävät pal-

velut ja että työpaikan prosessit on hiottu muotoiluajattelun työkaluilla moitteetto-

miksi. Työnantajien on pystyttävä vastaamaan näihin odotuksiin ylläpitääkseen työ-

tyytyväisyyttä ja työn imua sekä pärjätäkseen kilpailussa työntekijöiden rekrytoin-

neissa ja kiinni pitämisessä. (Huhta & Myllytaus, 2021, s. 118–119.) Luukka (2019, s. 

118–119) uskoo ja väittää, että työntekijäymmärryksen pitää olla kaiken johtamisen 

keskiössä, ja sillä tarkoitetaan tietoon pohjautuvaa ymmärrystä työntekijöitä motivoi-

vista ja sitouttavista asioista ja näistä tiedoista kumuloituvaa kokonaisymmärrystä hen-

kilöstön yhteneväisyyksistä ja eroavaisuuksista. “Työntekijäymmärrys on yksilöläh-

töinen tapa ymmärtää organisaatiossa vaikuttavia motivaatio-, hyvinvointi- ja sitoutu-

mistekijöitä.” 

 

Ihmisiä motivoi eri elämäntilanteissa eri asiat. Työntekijäymmärryksen tavoitteena on 

ymmärtää, mitkä asiat ovat työntekijälle tärkeitä. Työntekijäymmärryksen hankkimi-

seen on erilaisia kyselyitä, mutta parhaaksi tavaksi kerätä työntekijäymmärrystä on 
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kohdata työntekijöitä, keskustella ja kuunnella. Esihenkilön tulee tietää muutakin kuin 

mitä työntekijältä odotetaan ja miten hän työtehtävistään suoriutuu. Mitä työntekijälle 

kuuluu, entä mikä saa hänet innostumaan? Onko hän kissa- vai koiraihminen? Onko 

hänellä lapsia ja onko hänen esikoiselleen tulossa hampaat, rippikoulu vai häät? Ja 

kaiken tämän lisäksi, on näytettävä työntekijälle, että hän välittää kaikesta siitä, mitä 

työntekijästä tietää. Erilaiset tilanteet ja tapahtumat elämässä vaikuttavat merkittävästi 

työntekijöiden voimavaroihin. “Ihminen tulee töihin psykofyysisenä kokonaisuutena, 

eikä hän voi jättää ilojaan tai murheitaan työpaikan ulkopuolelle.” “Ihmisten voima-

varoja voi johtaa vain, kun on tietoinen kaikista niihin vaikuttavista tekijöistä.” Moti-

voitumisen ja työhyvinvoinnin kannalta on tärkeää huomioida työntekijät yksilöinä. 

(Luukka, 2019, s. 119–121.) 

 

Työntekijäkokemusta on mahdollista kehittää kahdeksanvaiheisen mallin avulla (ku-

vio 5). Jokainen vaihe on suunnitelmallisen, systemaattisen ja vaikuttavan työntekijä-

kokemuksen kannalta oleellinen. Vaiheet ovat seuraavat: 1) Ymmärretään organisaa-

tion strategia. Strategia sekä organisaation toimiala ja olosuhteet luovat työntekijäko-

kemuksen raamit. 2) Luodaan työntekijäkokemuksen viitekehys. Sanoitetaan se, miten 

organisaatiossa ymmärretään työntekijäkokemus. Tämä auttaa viemään kehittämis-

työtä käytäntöön ja varmistaa, että yrityksessä on riittävä ymmärrys työntekijäkoke-

muksesta. 3) Nykytilan selvittäminen. Vaiheessa hahmottuu olemassa olevat ja ylläpi-

dettävät vahvuudet ja kehittämiskohteet. 4) Määritellään työntekijäkokemuksen stra-

tegia (tavoitetila, valinnat ja vastuut). Mikä on tavoitetila? Mihin halutaan panostaa ja 

millä osa-alueilla riittää vähempi? 5) Luodaan työntekijäymmärryksen toimintamalli. 

Millä tavoilla, työkaluilla ja frekvensseillä selvitetään työntekijöiden kokemusta ja 

työntekijöille merkityksellisiä asioita? 6) Kehitetään työntekijäkeskeistä johtamisista. 

Tällä tarkoitetaan vastuunsiirtoa työntekijöille, työntekijöiden tarpeiden kuuntelua ja 

heidän arvostamistaan. 7) Luodaan työntekijäkokemuksen kehittämisen prosessit. Kun 

ymmärretään tavoite ja toimivat mittarit edistymisen seurantaan on rakennettu, voi-

daan siirtyä kehittämistyöhön. Luodaan prosessit ja toimintamallit kehitystyöhön sekä 

organisaation että tiimitasolle. 8) Uudestaan! Kokonaisuutta viedään eteenpäin siirty-

mällä ensimmäiseen vaiheeseen. Tartutaan muutostarpeisiin ja niihin kohtiin, joilla te-

kemisen tasoa on syytä syventää. “Tavoitteena on luoda jatkuvan kehittämisen positii-

vinen ja innostava kierre.” (Huhta & Myllytaus, 2021, s. 152–155.) 
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Kuvio 5. Työntekijäkokemuksen kehittämisen malli (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 

153). 

 

Työntekijäkokemusta johdetaan tuntemalla ja ymmärtämällä työntekijöitä. Ymmär-

ryksen perusteella rakennetaan työnantajalupaus, joka houkuttaa siitä innostuvia ja 

motivoituvia työntekijöitä. Yrityskulttuuri lunastaa annetut lupaukset ja saa työntekijät 

toimimaan intohimoisesti kohti haluttua päämäärää. Työnantajalupaus ei ole lista lu-

pauksia työpaikkailmoituksessa, vaan sen tehtävä on kuvata arvo, jonka työntekijä saa 

vastineeksi työpanoksestaan. Lupausten tulee olla huolella pohdittuja, yrityksen kult-

tuuria ja sen arkea kuvaavia asioita, jotka ovat suhteellisen pysyviä. Kun annetaan rea-

listisia lupauksia ja panostetaan niiden toteutumiseen, työntekijöiden odotukset asete-

taan kohdilleen ja lupaukset lunastetaan. Tästä syntyy positiivinen työntekijäkokemus. 

Yksi suurimmista virheistä on ajatella, että työnantaja on kuningas silloin kun työvoi-

maa on runsaasti tarjolla. Kaikilla aloilla parhaat osaajat voivat valita työpaikkansa. Ja 

se, että työttömyys on ennätyslukemissa, ei tarkoita, että rekrytointi olisi helppoa. 

“Huonolla työnantajakuvalla varustetut ja huonon työpaikan maineessa olevat organi-

saatiot joutuvat valitsemaan niistä hakijoista, jotka eivät hyviin kelvanneet.” (Luukka, 

2019, s. 129, 257.) 

 

1) Ymmärrä orga-

nisaation strategia 

2) Luo 

työntekijäkokemukselle 

viitekehys 

3) Selvitä nykytila 

4) Määrittele 

työntekijäkokemukselle 

strategia 

5) Luo työntekijäymmär-

ryksen toimintamalli 

6) Kehitä 

työntekijälähtöistä 

johtamista 

7) Luo 

työntekijäkokemuksen 

kehittämisen prosessi 

8) Uudelleen! 
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Työnantajabrändi on idea siitä, millainen työnantaja on ja lupaus siitä, millaisen työ-

paikan yritys tarjoaa. Rekrytointimarkkinointi on osa työnantajan brändäystä ja sen 

perimmäinen tarkoitus on kohdeyleisön kääntäminen työnhakijoiksi mahdollisimman 

nopeasti. Tämä tekee eron rekrytointimarkkinoinnin ja brändin rakentamiselle välille. 

Brändin rakentaminen on pitkäjänteistä työtä. Toisaalta monissa yrityksissä perimmäi-

nen syy panostaa työnantajabrändiin ovat rekrytointivaikeudet. Tutkimusten mukaan 

parhaat tulokset saadaan allokoimalla 60 prosenttia budjetista brändin aktivointiin ja 

40 prosenttia taktisiin viesteihin, jotka ovat suoraan liitettävissä siihen, että rekrytointi 

on käynnissä. (Huhta & Myllytaus, 2021, s. 212, 260–261.) Alla olevassa kuviossa 

(kuvio 6) on esitetty työnantajabrändäyksen malli kypsyystasoittain ja lueteltu eri kyp-

syystasoille kuuluvia toimenpiteitä. Mallin avulla yrityksen on mahdollista kehittää 

työnantajabrändiään poimimalla kuviosta yritykseen soveltuvia toimenpiteitä.  

 

    5) EDELLÄKÄVIJÄ: Vaikuttajamarkkinointi, viestinnän teot ja pr, 

jatkuvaa kohderyhmäkohtaista uudelleen profilointia ja toimenpi-

teiden jatkojalostamista kokemusten pohjalta (markkinoinnin auto-

matisaation avulla), alumnikokemuksen kehittäminen ja johtami-

nen 

   4) KOHDERYHMÄKOHTAISUUS: Sisäiset ja ulkoiset työntekijälä-

hettiläät (ohjeistukset, koulutukset jne.), tärkeimpien työntekijäryhmien 

profilointi ja niihin pohjautuva toimintasuunnitelma, pääviestien, luo-

van konseptin sovellusten ja sisältöjen räätälöinti valituille kohderyh-

mille, kiinnostuneiden potentiaalisten työntekijöiden kerääminen ”talent 

pooliin” ja tämän aktiivinen hyödyntäminen 

  3) LUOVUUS: Luova konsepti ja siihen pohjautuva ohjeistus työnanta-

jabrändäykseen, luovaan konseptiin pohjautuvia markkinointikampanjoita -

omilla ja potentiaalisille työntekijöille, itse tuotettuja tapahtumia tietyille 

kohderyhmille, hakijakokemuksen kehittäminen ja johtaminen 

 2) STRATEGISUUS: Tärkeimpien rekrytointikohderyhmien tunnistaminen, ta-

voitteiden ja mittareiden määrittely, työnantajalupaus, joka on tehty kohderyh-

mää kuunnellen, aktiivinen yhteistyö HR:n, viestinnän ja markkinoinnin välillä, 

työntekijäkokemuksen tavoitetilan määrittely, tavoitteellinen kehittäminen ja 

johtaminen 

1) PERUSASIAT: Kohderyhmän median käytön huomioiva rekrytointimarkki-

nointi, urasivut, joilla otetaan huomioon eri kohderyhmiä, tavoitteellista oppilaitos-

yhteistyötä ja/tai toimintaa muissa tärkeissä verkostoissa, työnantajuuteen liittyviä 

sisältöjä ja niiden jakelu omille ja potentiaalisille työntekijöille, rekrytoivien esi-

miesten koulutus (rekrytointi, työnantajabrändäys, viestintä ym.) 

Kuvio 6. Työnantajabrändin kehittämisen kypsyystasot (Huhta & Myllyntaus, 2021, 

s. 242). 
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6.2 Työnantajamielikuvasta työnantajakuvaan 

Ennen oli tavallista, ettei arki ja odotusvastaavuus kohdanneet. Työnantajamielikuva 

oli usein yrityksen markkinointiosaston ja mainostoimiston rakentama ja sen vuoksi 

kulttuurista tai arjesta irrallaan. “Työnantajamielikuva on tätä nykyä aina yrityskult-

tuurin heijastuma, siksi en enää puhuisi työnantajaMIELIkuvasta vaan työnantajaku-

vasta.” (Luukka, 2019, s. 135.) 

 

Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan 71 prosenttia vastaajista piti hyvää työn-

antajamielikuvaa ratkaisevana rekrytointien onnistumisen kannalta (Duunitori, 2022). 

“Työnantajakuva ja –todellisuus on kaikki, mitä yritys elää ja on. Se ei ole irrallinen 

osa yrityksen toimintaa tai sen brändiä. Se ei ole yksin johtamiskäytänteitä, arvoja, 

liiketoimintaa, myyntiä, tulosta, kahvipöytiä, tiimejä, kehittämishankkeita, organisaa-

tiomuutoksia, tuotteita, hallintoa, työhyvinvointia, brändilogolla varustettuja kahvi-

kuppeja, motivaatiotauluja, vastuullisuusprojekteja, henkilökunta-alennuksia, palave-

reja, päätöksiä eikä markkinointia, viestintää tai rekrytointia. Työnantajakuvaan kuu-

luu kaikki, mitä ihmiset tekevät tai jättävät tekemättä niin yrityksen sisällä kuin sen 

ulkopuolellakin.” (Rossi, 2020, s. 53.) Työnantajamielikuvan rakentaminen on suun-

nitelmallista ja pitkäjänteistä työtä (Salli & Takatalo, 2014, s. 41).  

 

“Hyvä työnantajakuva rakentuu vanhan ja oivaltavan yrityskulttuurin pohjalta silloin, 

kun yrityksen työntekijät kokevat kulttuurin omakseen.” Työnantajakuvan vahvista-

minen on tietoinen prosessi. Sen ei kannata antaa rakentua orgaanisesti tai luottaa sii-

hen, että niin edes tapahtuisi. Kun työnantajakuvaa rakennetaan, keskiössä on yrityk-

sen ymmärrys yrityskulttuuristaan ja sen ymmärryksen pohjalta annetut työnantajalu-

paukset. (Luukka, 2019, s. 135.) Olemassa olevat työntekijät ovat parhaita yrityksen 

ja työnantajan puolestapuhujia. Jos työntekijöiden keskuudesta kuuluu huolia ja haas-

teita, hyvästä yritysbrändistä huolimatta on vaikea pitää hyvää työnantajakuvaa. (Kai-

jala, 2016, s. 86.)  

 

“Sosiaalinen media on tärkeä väline yrityskuvan rakentamisessa. Mielenkiintoisten 

some-postausten myötä potentiaaliset työnhakijat kiinnostuvat yrityksestä, alkavat 

seurata sitä tiiviimmin ja lopulta mahdollisesti hakeutuvat sinne töihin.” (Salli & Ta-

katalo, 2014, s. 37.) Ulkoisten rekrytointikanavien käyttäminen vaikuttaa yrityksen 
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työnantajakuvaan ja sen vuoksi on mietittävä, millaista viestintää ja mitä kanavia rek-

rytoinnissa käytetään. Ilmoituksen ensisijainen tarkoitus on tavoittaa halutut henkilöt, 

mutta suunnitellun ja hyvän ilmoituksen sivutuotteena yrityksen tunnettuus ja kiinnos-

tusarvo kasvavat. Ilmoituksessa käytettävä huumori esimerkiksi viestii vauhdikkaasta 

ja nuorekkaasta yrityksestä. Jos taas samalla ilmoituksella haetaan useampaa henkilöä, 

se voi viestiä menestyksestä. (Joki, 2021, s. 68–69.) Yrityskuva, työntekijäkokemukset 

ja työnantajabrändi ratkaisevat, kun taistellaan parhaista osaajista. Vahvat kulutta-

jabrändit ovat työnhakijoiden suosiossa. Brändin positiivinen status tekee yrityksestä 

vetovoimaisen, mutta brändi itsessään ei vielä takaa, että paikka olisi hyvä työpaikka. 

(Kaijala, 2016, s. 88.)  

 

Työnhakijoiden kokemusten mukaan, osa työnantajista ei ole lainkaan tehtävään ha-

keneisiin henkilöihin yhteydessä. Työnhakijat arvostavat, jos prosessi hoituu ripeästi 

ja prosessin etenemisestä tiedotetaan. Hakijat arvostavat myös, jos saavat kiitosvies-

tissä tietoa hakijoiden määrästä, mitkä seikat painottuivat valinnassa ja kuka tehtävään 

valittiin. Viestin sävyllä ja pienillä asioilla on iso merkitys. (Kaijala, 2016, s. 108.) 

6.3 Rekrytointitarpeen määrittely 

Kun tietää, mitä etsii, on helpompi löytää. Ja jotta voidaan etsiä yrityskulttuuriin sopi-

via ihmisiä, pitää tietää, millainen kulttuuri on. (Luukka, 2019, s. 259.) Rekrytointi-

tarve lähtee erilaisista muutoksista ja tilanteista: uuden liiketoiminnan syntymisestä tai 

toimintakentän laajentumisesta, myynnin kasvusta johtuvista uusista tai täydentävistä 

henkilöstötarpeista, organisaatiomuutoksista, yritysostoista tai –myyntien vaikutuk-

sesta ja muista henkilövaihdoksista ja muutoksista. Rekrytointia tehdään usein tarve-

lähtöisesti. Niin pitkään tapa on toimiva, kun kokonaisuudesta eli yrityksen rekrytoin-

tistrategiasta huolehditaan. Yksittäiset palapelin palat tuottavat harvoin toimivaa ko-

konaiskuvaa. Kun ollaan tilanteessa, jossa liikkuvia paloja on paljon, tarvelähtöisyys 

ei enää riitä. On syytä laatia kattavampi suunnitelma, miten rekrytointia tehdään pit-

käjänteisesti huomioiden yrityksen missio, visio, arvot ja strategiat. Rekrytoinnin pai-

nopisteen on muututtava strategisemmaksi. (Rossi, 2020, s. 44.) 
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Ennen hakuprosessin käynnistämistä on syytä miettiä, onko uudelle henkilölle todel-

linen tarve vai olisiko työt mahdollista hoitaa olemassa olevien työtekijöiden voimin, 

parantamalla esimerkiksi työmenetelmiä tai kehittämällä työvälineitä. Rekrytointitar-

vetta määritettäessä on hyvä miettiä, millaista osaamista yrityksessä jo on ja millaista 

kaivataan tulevaisuudessa. Yrityksessä työskentelevissä voi olla työn ohella koulut-

tautuneita ja heidän mahdolliset kehittymistarpeensa on hyvä huomioida ennen uusien 

henkilöiden palkkaamista. Sisäisten siirtojen etuja on valinnan nopeus ja rekrytoinnin 

hintalappu. (Joki, 2021, s. 66–67.) 

 

Usein ajatellaan, että tilalle tarvitaan samanlainen henkilö, mitä aiemminkin on ollut. 

Jos rekrytoidaan vanhan tilalle eikä uutta rakentaen, ei tiedetä tarkkaan, mitä ollaan 

rekrytoimassa, miksi rekrytoidaan ja ennen kaikkea, mitä rekrytoitavan tulisi saada 

aikaiseksi vuodessa tai kahdessa. Koko rekrytointiprosessi on turha, jos ei tiedetä, mitä 

prosessilla halutaan saavuttaa. Keskeistä on, ettei olla rekrytoimassa historiaa tai an-

sioluetteloa, vaan esimerkiksi ihmisen aikaansaannoksia ja suoritteita. “Tavoitteen 

asettamisessa ei siis ole keskeistä, minkälaisessa yhtiössä hän on ollut, minkälainen 

toimenkuva hänellä on ollut, vaan mitä hän on oikeasti tehnyt, mitä saanut aikaiseksi 

ja mitä osaamista tarvinnut tässä aikaansaannoksessa.” (Kaijala, 2016, s. 22, 26.) 

Mitkä ovat sellaisia kompetensseja tai osaamisia, joita henkilöllä tulee olla? Mitkä ovat 

puolestaan sellaisia, joita henkilö voi oppia työn tai koulutuksen kautta? (Salli & Ta-

katalo, 2014, s. 15.) 

6.4 Rekrytointi-ilmoitus ja rekrytointikanavat 

Ilmoituksen otsikko mietitään tarkkaan ja jo siitä tulisi käydä ilmi, mitä haetaan. Ny-

kyaikana työpaikkoja haetaan paljon nettihaulla, joten tämä seikka on entistä tärke-

ämpi, jotta ilmoitus saavuttaa halutun kohderyhmän. Siitä tulee käydä nopeasti ja sel-

keästi ilmi kaikki olennaiset asiat ja laadittaessa mietitään, miksi juuri tätä paikkaa 

kannattaa hakea. Ilmoituksessa voi kertoa yrityksen missiosta, kulttuurista, arvoista, 

kehittymismahdollisuuksista, yrityksen suomista vapauksista tai eduista. Ilmoitus laa-

ditaan siten, että se houkuttaa hakijan lukemaan loppuun ja se on hyvä pitää riittävän 

ytimekkäänä, sillä lisäinformaatiota saa halutessaan haettua helposti. (Salli & Taka-

talo, 2014, s. 25–26.) Mikäli annetaan kuva vaativammasta tehtävästä, mitä se oikeasti 
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on, tehtävään hakeutuu ihmisiä vääränlaisin odotuksin. Oikeakielisyys on tärkeää, kir-

joitus- ja kielioppivirheet eivät herätä luottamusta. (Joki, 2021, s. 70–71.) Kuviossa 7 

on kuvattu hyvän työpaikkailmoituksen eteneminen ja huomioon otettavat seikat. 

 

 

Kuvio 7. Hyvä työpaikkailmoitus (Salli & Takatalo, 2014, s. 25). 

 

Huhta & Myllytaus (2021, s. 369–370) ovat laatineet perinteistä paremman työpaik-

kailmoituksen kaavan. Aluksi pyritään luomaan yhteys kertomalla yrityksen visiosta 

tai olemassaolon tarkoituksesta siten, että se puhuttelee työpaikkailmoituksen kohde-

ryhmää. Empaattisuus vetoaa lukijaan. Seuraavaksi on tarkoitus herättää lukijan mie-

lenkiinto. Voidaan käyttää kysymystä, ehdotusta tai jopa lupausta, jotta lukija jatkaisi 

ilmoituksen lukemista. Seuraavaksi lukija pitäisi yllättää, jotta työpaikkailmoitus jäisi 

mieleen. Rohkeimmat kertovat yrityksestä jotain, mikä pitää paikkansa, mutta on osan 

mielestä negatiivista. Tämä on tapa, jolla erotutaan tyypillisestä hehkutuksesta. Luki-

jalle tarjotaan oivalluksia kertomalla työtehtävän yksityiskohdista, jotta lukija ymmär-

tää, mistä on kyse ja parhaassa tapauksessa muodostaa ajatuksia tehtävästä, vastuista 

ja velvollisuuksista sekä työnantajan odotuksista.  Tehtävän tärkeimmät vaatimukset 

viestitään selvästi muistaen, että liian pitkät vaatimuslistat ovat luotaantyöntäviä. 

“Odotamme sinulta” ja “tarjoamme sinulle” -listaukset on hyvä olla yhtä pitkiä. Lo-

puksi esitetään pyyntö hakea kyseistä tehtävää, muistetaan kertoa miten ja missä teh-

tävää haetaan ja mihin mennessä. 

 

Älä kuormita hakijaa, tee 

hakeminen helpoksi ja 

houkuttelevaksi 

Anna selkeät 

toimintaohjeet hakijalle 

Ytimekäs ja selkeä  

-markkinoi työpaikka 

Hyödynnä visuaalisuus 

Laadi suorituspohjainen 

kuvaus 

Valitse oike(t) ilmoitus-

kanava(t) 
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Suorituspohjaiset työkuvaukset antavat konkreettisemman kuvan työtehtävistä, kuin 

pitkät listat vaadituista taidoista ja vaatimuksista. Säästää kaikkien aikaa, kun antaa jo 

ilmoituksessa käytännönläheisen ja realistisen kuvan tehtävästä. Näin välttyy myös 

turhilta hakemuksilta ja voidaan keskittyä hakijoihin, jotka ovat aidosti kiinnostuneita. 

Vaatimuslista on hyvä pitää maltillisena, maksimissaan viidessä vaatimuksessa, sillä 

pitkät vaatimuslistat rajaavat hakijoita pois. On myös syytä miettiä, paljonko edellyte-

tään kokemusvuosia. Motivoitunut tekijä voi oppia saman vuodessa, mitä joku toinen 

oppii viidessä vuodessa. (Salli & Takatalo, 2014, s. 26.) 

 

Rekrytointikanavia on paljon: sanoma-, aikakausi-, erityisammatti- sekä erilliset rek-

rytointilehdet, verkkorekrytointi, yrityksen kotisivut, cv-pankit, suorahaku, kilpailijat, 

työvoimatoimistot, rekrytointimessut, korkeakoulujen rekrytointipalvelut, oppilaitok-

set, työvoimanvuokrausyritykset ja oma henkilöstö. Rekrytointikanavan valintaan vai-

kuttavat muun muassa tehtävä, aikataulu ja rekrytoinnin budjetti. Edullisimmin rekry-

toidaan yrityksen sisältä, oppilaitoksista, cv-pankeista ja omien verkostojen avulla. 

(Joki, 2021, s. 68–69.) Valitessa ilmoituskanavaa kannattaa miettiä, mitä kanavaa ky-

seiseen tehtävään potentiaalisesti hakevat henkilöt seuraavat (Salli & Takatalo, 2014, 

s. 28). Hakumenetelmän valintaan vaikuttavat tehtävän painoarvo yrityksen kannalta, 

kriittisen osaamisen luonne, saatavuus kyseisen osaamisen alueella, yrityksen resurssit 

ja rekrytointiosaaminen, työmarkkinoiden kilpailutilanne ja yrityksen työnantajakuva. 

Hakumenetelmiä on muun muassa suorahaku, ilmoittelupohjainen rekrytointi, kump-

paniverkosto, asiantuntijavuokraus, alihankkijat ja ryhmähaastattelut. (Kaijala, 2016, 

s. 128.) 

 

Luukka (2019, s. 257, 266–267) pitää yhtenä suurimpana virheenä sitä, että työnteki-

jöitä haetaan sieltä, mistä työnhakijat hakevat töitä. “Laitetaan ilmoitukset Mol.fi:hin, 

Monster.fi:hin ja Oikotie.fi:hin ja kun oikein irrotellaan, niin laitetaan vielä ilmoitus 

sunnuntain Hesariin.” Hakijoita tulee, mutta onko hakijat sellaisia, joita ilmoituksella 

tavoitellaan eli niitä parhaita? Rekrytoinnilla pitää tavoittaa myös ne työntekijät, jotka 

eivät hae aktiivisesti töitä. Yrityksen tulee näkyä siellä, missä se uskoo toivetyönteki-

jöiden olevan, jo ennen kuin rekrytoinnille on edes tarvetta. Tällaisia paikkoja voivat 

olla esimerkiksi internetin keskusteluryhmät, osaajatapahtumat, haettuja osaajia tuot-

tava oppilaitos, festivaalit ja lehdet, joita alan osaajat lukevat. Toivetyöntekijöihin on 

tärkeää rakentaa suhdetta jo opiskeluaikana ja oppilaitosyhteistyöllä on pitkät 
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perinteet. Usein parhaat paikat oikeiden henkilöiden löytämiseen ovat muiden työnte-

kijöiden verkostot. Työntekijöiden vahvuus on, että he tietävät, millainen henkilö yri-

tykseen ja sen työkulttuuriin sopii. Yrityksessä voidaan maksaa rekrytointibonusta, 

mikäli työntekijät etsivät vahvistusta yritykseen ja suosittelevat yritystä tuttavilleen.  

 

Rekrytointiguru Juho Toivola on huomannut, että rekrytoijat ovat entistä enemmän 

yhteydessä suoraan työnhakijoihin. LinkedIn on tehnyt osaajien löytämisen ja heidän 

kontaktoinnin helpommaksi. Suorakontaktointi lisääntyy niissä tilanteissa, kun sopivia 

tekijöitä ei löydy työpaikkailmoittelun kautta. Niillä aloilla, joilla on pulaa työnteki-

jöistä, työpaikkailmoitusten tekeminen on hedelmätöntä. (Montgomery, 2022, s 238–

239.) 

 

Sosiaalisen median ehdoton etu rekrytoinnissa on, että sillä voidaan tavoittaa myös 

työntekijöitä, jotka eivät aktiivisesti etsi uutta työtä. Passiiviset työnhakijatkin ovat 

usein valmiita tarttumaan kiinnostaviin työtilaisuuksiin. Muun muassa Facebook, Lin-

kedIn, Twitter ja YouTube ovat hyviä kanavia passiivisten työntekijöiden löytä-

miseksi. Sosiaalisen median hyötyjä rekrytointikanavana on lisäksi kustannushyödyt, 

tehokkuus, haun kohdistaminen tavoittamaan oikeat henkilöt ja mahdollisuus luoda 

proaktiivisesti potentiaalisuuspankkia.  (Salli & Takatalo, 2014, s. 31–32.) Jokainen 

kanava, jossa rekrytoidaan, vaatii strategiansa. Instagramissa voidaan painottaa juhlia 

ja hauskaa arkea, kun taas LinkedInissa painopisteenä pitäisi olla asiantuntijauskotta-

vuuden rakentaminen. Facebook on taas parhaimmillaan sekoitus kahta edellä mainit-

tua kilpailuilla höystettynä. Trendikkäimmät löytyvät myös Snapchatista. “Nyrkki-

sääntö kaikkiin kanaviin on tämä: älä mene kanavaan, jos et tiedä, miksi sinne menet 

ja jos et aio systemaattisesti päivittää kanavaa.”  (Luukka, 2019, s. 268–268.) 

 

Sosiaalisessa mediassa rekrytoinnissa on tärkeää selkeä fokus, ytimekkyys ja lisäksi 

viestin tulee olla helposti jaettava. Eri kanavien rekrytoinnin tulee olla toisiaan tuke-

vaa. Tällä tarkoitetaan, että esimerkiksi yrityksen nettisivuilla näkyvät sosiaalisen me-

dian ikonit, joita rekrytoinnissa käytetään ja toisin päin eli esimerkiksi twiitista käy 

ilmi, mistä lisätietoja on löydettävissä. Sosiaalisessa mediassa automaattinen, syste-

maattinen ja kohdistettu toisto on mahdollista ja tärkeää. Facebook on tunnetuin ja 

käytetyin sosiaalisen median kanava ja käyttäjien ikähaarukka on laaja. Facebookia 

voi hyödyntää rekrytointikanavana siellä olevien palveluntarjoajien kautta, vaikkei 
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yrityksellä olisi Facebook-sivua. YouTube sopii erityisen hyvin visuaalisen markki-

noinnin kanavaksi. YouTube-videot yrityksestä, arvoista ja työntekijöistä jäävät hyvin 

ihmisten muistiin. Monster.fi on yksi tunnetuin hakukanava Suomessa. Tunnettuuden 

ansiosta Monsterilla on laaja cv-pankki, jonka avulla työnantaja voi löytää hyvinkin 

nopeasti työntekijän. Oikotie.fi on toinen yleinen internetpohjainen hakukanava, jonka 

rekrytointijärjestelmäpalvelu säästää aikaa ja vaivaa. (Salli & Takatalo, 2014, s. 31–

36.) 

 

“Yksi kuva kertoo enemmän kuin tuhat sanaa” pitää paikkansa myös rekrytointivies-

tinnässä. Kuvat jäävät mieleen. Visuaalisuus on hyvä tapa lisätä näkyvyyttä, nostaa 

brändiä ja parantaa työnantajaimagoa. Rekrytointivideoilla on myös mahdollista saa-

vuttaa enemmän hakijoita ja saada yritykselle lisää näkyvyyttä.  Lopuksi hakeminen 

pitää tehdä helpoksi. Toimintaohjeiden tulee olla selkeät; missä hakemus täytetään tai 

mihin hakemus lähetetään. (Salli & Takatalo, 2014, s. 28.) Yrityksen on huolehdittava, 

että niistä lupauksista pidetään kiinni, joita ilmoituksessa on mahdollisesti annettu. Li-

sätietojen kysymiseen on syytä antaa mahdollisuus. Ajankäytön kannalta on järkevää 

varata aika, jolloin kyselyihin vastataan. Mikäli lähetettyyn hakemukseen on vastattu 

lupauksella pitää hakija tietoisena rekrytoinnin etenemisestä, lupaus tulee pitää. Hy-

vään rekrytointikäytäntöön kuuluu vastaus jokaiselle hakemuksen lähettäneelle. Valit-

sematta jääneille tiedottaminen vaikuttaa positiivisesti työnantajakuvaan. Lunasta-

matta jääneet lupaukset ja tiedottamatta jättäminen eivät herätä positiivisia tuntemuk-

sia. (Joki, 2021, s. 72.) 

  

On tärkeää pitää huoli siitä, että ne henkilöt, joita yritykseen halutaan, altistuvat sys-

temaattisesti organisaatiota koskeville ja puhutteleville viesteille. Kyse ei ole pelkäs-

tään avoimista työpaikoista viestimisestä, vaan siitä, että yritys kertoo osaamisestaan, 

tekemisestään, tekijöistään ja kulttuuristaan. Tällaista informaatiota on mahdollista 

ujuttaa vastaanottajille esimerkiksi yrityksen kotisivuilla, sosiaalisen median kana-

vissa, lehtijutuissa, seminaareissa, messuilla ja muissa tapahtumissa sekä yrityksen ti-

loissa. Ei riitä, että yritys viestii, vaan on saatava myös työntekijät, asiakkaat ja kump-

panit kertomaan yrityksen toivomaa tarinaa. (Luukka, 219, s. 258.) 
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6.5 Rekrytointihaastattelu 

Rekrytointihaastattelu on hyvä tilaisuus hankkia tietoa työnhakijaehdokkaista. Rekry-

toiva esimies voi tehdä haastattelut yksin tai yhteistyössä esimerkiksi henkilöstöasian-

tuntijan kanssa. Kaksi haastattelijaa havainnoi enemmän ja arvio haastateltavasta on 

objektiivisempi. Haastattelijat voivat havainnoida ainakin seuraavia asioita haastatte-

lutilanteessa: yleiskuva, saapuuko sovitusti paikalle, onko hankkinut tietoa yrityksestä 

ennen haastattelutilannetta, haastateltavan persoona, kiinnostuksen kohteet ja tavoit-

teet. On syytä kiinnitä huomiota vastauksiin; onko ne totuudenmukaisia, selkeitä ja 

johdonmukaisia ja osoittaako hakija kiinnostusta kyselemällä haastattelun aikana tai 

sen lopuksi. (Joki, 2021, s. 73–74.) 

 

Haastatteluun tulijoihin tulee panostaa. Hakijalle voidaan esitellä yrityksen toimitilat 

ja tarjota esimerkiksi kahvit. Pienillä teoilla on suuri merkitys. Haastattelun päätteeksi 

hakijalle annetaan jotain konkreettista mukaan. Se voi olla kynä, avaimenperä tai juo-

mapullo. Tämän pienen konkreettisen esineen on tarkoitus osoittaa arvostusta hakijaa 

kohtaan. (Luukka, 2019, s. 280.)  

 

Strukturoitu haastattelu sopii hyvin silloin, kun haastattelija ei ole kovin kokenut. 

Strukturoidussa haastattelussa haastattelijalla on valmis kysymyslista (liite 1). Kysy-

mykset valitaan listalta työtehtävien mukaan ja haastattelija muokkaa kysymykset yri-

tyksen tavoitteisiin, haettavaan tehtävään ja työyhteisön vaatimuksiin sopiviksi. Li-

säksi tarvitaan toimialan ja sen tuntemiseen liittyviä kysymyksiä. (Joki, 2021, s. 74.) 

Kurttila ja Aalto (2021, s. 103) muistuttavat, että haastattelussa saa kysyä ainoastaan 

työn tekemisen kannalta olennaisia asioita. Kiellettyjä aiheita ovat muun muassa ha-

kijan syntyperä, yhteiskunnallinen, poliittinen ja uskonnollinen vakaumus, terveyden-

tilaa koskevat asiat, samoin seksuaalinen suuntautuminen, rikolliset teot ja perheenli-

säyssuunnitelmat.  

 

Kokeneelle haastattelijalle sopii myös vapaasti aihealueittain etenevä keskustelun kal-

tainen haastattelu. Haastattelutilan tulee olla häiriötön ja rauhallinen. Haastattelu alkaa 

juttutuokiolla, jonka tarkoitus on luoda leppoisa ilmapiiri avoimelle keskustelulle. Tä-

män jälkeen siirrytään varsinaiseen tiedonkeruuvaiheeseen, jossa kysytään vaikeim-

mat kysymykset. Lopuksi kysytään vielä kevyempiä kysymyksiä ja annetaan 
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haastateltavalle mahdollisuus esittää kysymyksiä. Lisäksi on hyvä kertoa, kuinka rek-

rytointi etenee. Haastattelija kirjaa heti haastattelun päätteeksi muistiin tuntemukset ja 

pääkohdat. On syytä pitää mielessä alkuperäiset tehtävälle annetut kriteerit ja pyrkiä 

mahdollisimman objektiiviseen arvioon (Joki, 2021, s. 74). Haastattelun jälkeen kan-

nattaa täydentää muistiinpanot, tunnustella millainen fiilis haastateltavasta jäi ja ver-

rata haastattelun antia rekrytointikriteereihin. Ensin tehdään oma analyysi ja vasta sen 

jälkeen keskustellaan muiden tilanteessa mukana olleiden kanssa. (Salli & Takatalo, 

2014, s. 68–69.) On ensiarvoisen tärkeää, että haastattelussa selvitetään hakijan arvo-

maailma ja hänen sopivuutensa yrityksen kulttuuriin (Luukka, 2019, s. 279). 

 

Ennen työsopimuksen solmimista, jokaisen hakijan tulisi tavata esihenkilönsä ja kol-

legansa. Kollegoiden tapaaminen ei ole arkipäivää yrityksissä, vaikka Luukan mukaan 

näin tulisi olla. “Tiimin näkökulmasta potentiaalisen uuden tiimiläisen tapaaminen ja 

valintaan osallistuminen sitouttaa.” Mitä useammat korvat ja silmät ovat valitsemassa 

uutta tiimiläistä, sitä suuremmalla todennäköisyydellä hakija on sopiva. Työnhakijan 

näkökulmasta on tärkeää, että hän voi tavata kollegoja jo tässä vaiheessa. Työnhakijan 

on mahdollista miettiä, sopiiko hän tiimiin ja haluaako hän edes sopia tähän tiimiin. 

Hakijalla on myös mahdollisuus kysyä työstä ja esihenkilöstä. Ennen kollegoiden mu-

kaan ottamista prosessiin, on hyvä sopia, mikä on heidän roolinsa päätöksenteossa.  

(Luukka, 2019, s. 278–279.) 

6.6 Rekrytointipäätös 

Luukka (2019, s. 255) pitää kahta asiaa erityisen tärkeänä rekrytoinnissa. Rekrytoinnin 

tehtävä on varmistaa, että vain kulttuuriin sopivat henkilöt pääsevät yritykseen töihin. 

Ja toiseksi, rekrytointi on yrityksen sisäistä viestintää vahvimmillaan ja yrityksen rek-

rytoinnit kertovat nykyisille työntekijöille, millaista osaamista ja asennetta yritys ar-

vostaa. 

 

Suuremman hakemusmäärän käsittelyä helpottaa, kun koulutus- ja työkokemusvaati-

mukset on selvästi määritelty ilmoitusta laadittaessa. Näiden kriteereiden perusteella 

suoritetaan ensimmäinen hakemusten karsinta. Hakemusten käsittelyssä voi käyttää 

esimerkiksi kategorioita: haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti haastatteluun kutsut-

tavat ja hylättävät. (Joki, 2021, s. 71.) Mikäli ei tullut täysin kriteereitä vastaavia 
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hakemuksia voi miettiä myönnytyksiä, onko esimerkiksi asioita, joita hakija voisi so-

pivassa ajassa omaksua. Jos sopivaa henkilöä ei löydy, ei ole pakko rekrytoida. Häti-

köidyillä, harkitsemattomilla ja pakon edessä tehdyillä päätöksillä voi olla pitkäkes-

toiset ja ikävät seuraukset. (Salli & Takatalo, 2014, s. 85.) 

 

Referenssejä tulee hyödyntää harkiten. Referenssin antaja kertoo henkilön suoriutumi-

sesta erilaisessa tehtävässä ja erilaisessa organisaatiossa. Yrityksen kulttuurilla on iso 

merkitys työntekijöiden viihtyvyyteen ja tätä kautta suoriutumiseen. On myös huomi-

oitava, että referenssit voivat perustua vahvaan subjektiivisuuteen. Mikäli työnhakijan 

ja referenssin antajan välillä synkkaa hyvin, voi tapahtua arvioinnin harha. Tiedosta-

mattomat motiivit ja arvostukset voivat liittyä siihen, miten havainnoimme tilanteita 

ja ihmisiä. Soveltuvuusarvioinneissa hakijasta saadaan tietoa monesta eri arviointiläh-

teestä. Soveltuvuusarviointeja hyödynnetään yleensä tehtävissä, joissa epäonnistunei-

siin rekrytointeihin ei ole varaa. (Salli & Takatalo, 2014, s. 79, 86–87.) 

 

Seuraavassa on Luukan (2019, s. 281) kolme tärkeintä oppia liittyen työntekijöiden 

valintaan: 1) Avoin paikka on aina parempi kuin huono rekrytointi. Mikäli ensimmäi-

nen hakukierros ei tuota haluttua tulosta, jatketaan etsintää. Huono rekrytointi vaikut-

taa aina yrityskulttuuriin. Yrityksen on helpompi kestää yhden projektin menetys työn-

tekijän puutteen vuoksi kuin pitkäaikainen huono rekrytointitulos. 2) Etsitään kolle-

gaa. Usein rekrytoidessa miellytään itsemme kaltaiseen ja miellyttävään tyyppiin. Kol-

legan valintaan pätevät kuitenkin aivan eri vaatimukset kuin treffiseuran valintaan. 3) 

Kannattaa luottaa intuitioon. Hakija saa hälytyskellot soimaan, mutta miksi? Yleensä 

intuitiot osuvat oikeaan. Suomessa painotetaan faktapohjaista päätöksentekoa, vaikka 

intuitiolle kannattaisi antaa enemmän sijaa. 

 

Työsopimusneuvottelu on keskeinen vaihe työntekijän ja yrityksen välisen suhteen ra-

kentamisessa. Jo rekrytoinnin alussa on hyvä tehdä selväksi palkkataso ja etupaketti, 

joka työntekijälle kuuluu. Palkkakeskustelu ei saa mennä huutokaupaksi ja sen vuoksi 

on hyvä tehdä työntekijälle selkeä palkkatarjous. Allekirjoitustilanne kannattaa hoitaa 

tapaamisella, ei etänä tai sähköisellä allekirjoituksella. Myös tähän hetkeen on syytä 

panostaa, sillä se osoittaa arvostusta työnhakijaa kohtaan.  (Luukka, 2019, s. 282–284.) 
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6.7 Rekrytoinnin jälkeen 

“Muistatko, millainen oli 255. työpäiväsi nykyisessä työpaikassasi?” Tuskin. Entä 

muistatko, millainen oli ensimmäinen päiväsi? Aika varmasti. On vain yksi mahdolli-

suus tehdä ensivaikutelma. Ensivaikutelma määrittää suhdetta pitkälle. (Luukka, 2019, 

s. 285–287.) 

 

Seuraavaksi pitää varmistua, että työntekijä saadaan pidettyä. Jo rekrytointitilanteessa 

on sekä työnantajan että työntekijän etu varmistaa, että työntekijä motivoituu siitä, 

mitä työnantajalla on tarjota. Työsuhteen alkuvaiheessa on etsikkoaika, jolloin tutus-

tutaan yrityksen toimintatapoihin, etsitään oman toiminnan raameja ja yrityskulttuuriin 

soveltuvia toimintatapoja. Uuden työntekijän aloittaessa mentoritoiminta, esimiehen 

säännöllinen coachaus ja suunniteltu perehdytysohjelma ovat tärkeitä. Perehdytykseen 

on tärkeä panostaa, sillä se osoittaa työntekijälle arvostusta ja sitoutumista, auttaa 

työntekijän sisään yritykseen sekä hyvään ja tehokkaaseen alkuun uudessa työssä. 

Kummin tai mentorin nimeäminen on hyvä tapa varmistaa perehdytyksen onnistumi-

nen, jottei perehdytys jää ainoastaan kiireisen esimiehen varaan. (Kaijala, 2016, s. 98–

99.) 

 

Perehdyttämisen pitää olla suunnitelmallista. Jotta sen etenemistä voidaan seurata, on 

kirjattava muistiin suunnitelma, aikataulu ja vastuuhenkilöt. Esihenkilön tulee seurata 

perehdyttämisen etenemistä, jotta perehdyttäminen hoidetaan järkevästi kokonaisuu-

den kannalta ja kiireiset työt tulevat hoidetuksi. Perehdyttämisen osa-alueita voi olla 

muun muassa fyysisiin ja virtuaalisiin työkaluihin ja työtiloihin tutustuminen, organi-

saatioon ja verkostoon tutustuminen, tiimin työtehtäviin ja prosesseihin tutustuminen 

sekä omiin työtehtäviin perehtyminen. Perehdytyksessä on hyvä olla mukana useampi 

henkilö sekä kauemmin että vähemmän aikaa yrityksessä työskennelleitä. Uutta työn-

tekijää kannattaa rohkaista tuomaan omia näkökulmiaan esille, niistä voi saada loista-

via uusia ideoita yritykseen. On muistettava, että perehdytys ei ole ainoastaan uuteen 

työntekijään liittyvä asia, vaan työtehtävien vaihtajat ja esimerkiksi perhevapailta pa-

laavat on myös syytä perehdyttää, jolloin he pääsevät nopeammalla aikataululla tuot-

tavan työn pariin. (Kurttila & Aalto, 2021, s. 200.) 
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Hyväksi havaittu tapa on määritellä innostavan ilmapiirin tavoitteet yhdessä työnteki-

jöiden kesken. Tavoitteiden asettaminen helpottaa ilmapiirin kehittämistä ja saa asiat 

tuntumaan yhteisiltä sekä tekee ne näkyväksi ja merkitykselliseksi. Vertaistuki, spar-

raus ja yhteiset työpajat voivat synnyttää uusia ideoita innostavan ja kannustavan il-

mapiirin lisäämiseksi. Myönteisten kokemusten säännöllinen nostaminen voi lisätä 

osallistujien halukkuutta osallistua työilmapiirin parantamiseen. Yksi oiva keino lisätä 

innostavaa ilmapiiriä, on ottaa onnistumisia esille esimerkiksi kuukausipalavereissa. 

(Kurttila & Aalto, 2021, s. 175–175.)  

 

Lopettavien työntekijöiden lähtöhaastattelut ovat tärkeitä tiedonlähteitä (Employer 

Brand Playbook, 2017, s. 11). Johtamisen professori Alf Rehnin mielestä Suomessa ei 

osata arvostaa riittävästi sitä, mitä lähtevällä työntekijällä olisi annettavana vanhalle 

työyhteisölle. Maailmalla exit –keskustelut ja työnkuvan läpikäyminen on normaali 

osa prosessia. Lähtöhaastatteluiden tarkoituksena on saada tietoa lähdön syistä. Tiedon 

avulla voidaan kehittää yrityksen toimintakulttuuria ja -tapoja ja lisätä työntekijäym-

märrystä. (Duunitori, 2022.) 

7 TUTKIMUSTULOKSET 

Tutkimuksessa oli mukana kolme kohderyhmää ja saatuja vastauksia on peilattu aiem-

min aiheesta tehtyihin tutkimuksiin. Kahdelle maantieteellisesti eri alueelle kohdiste-

tut kyselyt on käsitelty yhtenä kokonaisuutena, sillä kyselyihin on vastattu anonyy-

misti eikä vastaajan tietoja voi kyselystä yksilöidä. Ainoastaan yrittäjille kohdistetussa 

kyselyssä oli mahdollista jättää yhteystiedot, mikäli halusi osallistua vastaajien kesken 

suoritettavaan arvontaan. 

7.1 Kyselyiden toteuttaminen 

Kyselyä varten kerättiin yhteensä 19 LVI- tai sähköalan yrityksen tiedot Pirkanmaan, 

Satakunnan ja Varsinais-Suomen (12 kpl) sekä Keski-Pohjanmaan ja Pohjois-Pohjan-

maan (7 kpl) alueilta. Yritysten tietoja etsittiin kuntien yritysrekistereistä ja lisäksi 
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lähestyttiin yrityksiä, jotka tiedettiin entuudestaan. Yrityksen tuli sijaita kunnassa tai 

kaupungissa, joka on kasvukeskusten ulkopuolella ja jonka toiminta on verrattavissa 

toimeksiantajayrityksen toiminnan laajuuteen.  

 

Kysely (liite 3) lähetettiin saatteen kera (liite 2) yritysten sähköpostiosoitteeseen en-

simmäisen kerran 15.11.2022, toisen kerran 22.11.2022 ja kolmannen kerran 

30.11.2022.  Houkuttimena vastaamiseen oli vastaajien kesken arvottava 50 euron ar-

voinen lahjakortti K-ryhmään sekä tuotepaketti. Vastauksia saatiin yhteensä neljä ja 

vaikka vastausprosentiksi muodostuikin yli 20 prosenttia, ei vastausten kokonaismäärä 

tyydyttänyt. Vastausmäärään vaikuttanee yritysten pieni koko, joka kertoo siitä, että 

resurssit on keskitettävä tuottavaan työhön, eikä kyselyihin vastaamiseen ole aikaa. 

Erillisen puhelinhaastattelun tekemisestä luovuttiin, koska se olisi saattanut herättää 

ärtymystä kolme kertaa lähetetyn sähköpostikyselyn jälkeen. 

 

Ammatillisen koulutuksen kentältä kysely (liite 5) lähetettiin viiden eri oppilaitoksen 

talotekniikan (11 hlöä) ja sähköalan (28 hlöä) opettajalle eli yhteensä 39 henkilölle. 

Lisäksi opiskelijoille suunnatun kyselyn (liite 6) linkki pyydettiin vastuuohjaajien toi-

mesta välittämään alan viimeisen vuoden opiskelijoille. Oppilaitokset, joista opettajat 

valikoitiin, olivat Jokilaaksojen koulutuskuntayhtymä JEDU, Keski-Pohjanmaan kou-

lutusyhtymä KPEDU, Forssan ammatti-instituutti, SASKY koulutuskuntayhtymä sekä 

Novida ammattiopisto ja lukio, Loimaan toimipaikka. Näistä oppilaitoksista kyselyyn 

valikoitui toimeksiantajayrityksen toiminta-alueella olevat oppilaitokset sekä vertail-

tavuuden vuoksi vastaavan kaltaiset alueet Keski-Pohjanmaan ja Pohjois-Pohjanmaan 

alueilta. Alueiden samankaltaisuutta puolta se, että alueet ovat muuttotappioalueita ja 

opiskelijoita on runsaasti juuri kasvukeskusten ulkopuolella olevilta paikkakunnilta. 

 

Talotekniikan sekä sähkö- ja automaatioalan perustutkinnon opettajille kysely lähetet-

tiin sähköpostitse 15.11.2022 sekä 22.11.2022. Opettajien linkin ohessa oli myös opis-

kelijoille suunnattu linkki sekä pyyntö, että vastuuohjaaja välittäisi linkin omille opis-

kelijoilleen. Alan opinto-ohjaajille lähetettiin sähköpostia (liite 4) 30.11.2022 ja 

8.12.2022. Viestissä pyydettiin välittämään kyselyn linkki oman toimialan opiskeli-

joille. Tähän toimenpiteeseen päädyttiin siinä vaiheessa, kun opiskelijoiden vastaukset 

näyttivät jäävän vähäisiksi. Opettajilta vastauksia saatiin kaikkiaan yhdeksän ja opis-

kelijoilta kaksitoista. Opettajien vastausprosentti oli noin 23 prosenttia, mutta 
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määrällisesti vastauksia saatiin vähän. Opiskelijoiden osalta ei vastausprosenttia ole 

mahdollista laskea, koska viimeisen vuoden opiskelijoiden määrästä ei ole tietoa. 

 

Useammasta muistuttelusta huolimatta vastausmäärät jäivät vähäisiksi. Vastaavia ky-

selyitä tulee todennäköisesti paljon ja tärkeääkin asiaa on vaikea saada erottumaan 

sähköpostitulvasta. Toiset saattavat jo saatteen alkusanat luettuaan ohittaa kyselyt 

ajanpuutteen vuoksi. Todennäköisesti ne opettajat ja opinto-ohjaajat, jotka kyselylink-

kiä välittivät, toteuttivat sen Wilma-viestinä. Kyselyyn vastaamiseen joutui tämän 

vuoksi käyttämään omaa aikaa, joten osalla opiskelijoista se saattoi vähentää kiinnos-

tusta kyselyyn vastaamiseen. Ajankohta kyselyn toteuttamiselle osoittautui huonoksi, 

koska ainakin yhden oppilaitoksen viimeisen vuoden opiskelijat olivat työssä oppi-

massa, jolloin Wilmassa ei todennäköisesti käydä aktiivisesti. 

7.2 Tutkimusaineiston analysointi 

Kyselylomakkeiden kysymykset käytiin läpi useampaan kertaan ennen niiden lähettä-

mistä, jotta yhteneväisyys keskinäisen vertailun vuoksi olisi mahdollista. Analysointia 

tehtiin sekä ryhmän sisällä että eri vastaajaryhmien kesken. Näin voitiin vertailla sitä, 

minkälaisia yhteneväisyyksiä ja eroavaisuuksia vastausten välillä oli ja nähdäänkö asi-

oita samansuuntaisina vai poikkeavatko näkemykset vahvasti toisistaan. Kyselyiden 

läpikäynnissä peilattiin vastauksia myös tutkimusten ja tilastojen kautta saatuihin tu-

loksiin ja katsottiin, miten nämä vastaavat toisiaan. 

 

Aineiston tiivistäminen oli suhteellisen helppoa, koska vastauksia ei ollut paljon ja 

toisaalta saadut vastaukset olivat niiden yksiselitteisyyden vuoksi helppo yhdistellä 

saman tutkimuskysymyksen alle. Kysymysten vastauksissa ei ollut suurta variaatiota 

tai ristiriitaa, joka helpotti tulosten auki kirjoittamista. Vastausten käsittely oli jouhe-

vaa ja saadut vastaukset olivat selkeitä ja helposti avattavissa tutkimukseen sellaise-

naan ilman muokkauksen tarvetta. Vastaukset on siten saatu säilytettyä niiden alkupe-

räisessä muodossa, eikä tutkimuksen tekijästä johtuvista tulkinnan väärinymmärryk-

sille ole ollut sijaa. 
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7.3 Yrittäjien kyselyiden tulokset 

Vastanneiden yrittäjien koulutustaustoissa korostui insinöörin tutkinto. Yhdellä yrittä-

jällä oli ylempi ammattikorkeakoulututkinto. Yritysten koko vaihteli viidestä kymme-

neen henkilöön eli kaikki täyttivät mikroyrityksen kriteerit. Yrityksistä kaksi sijaitsi 

Satakunnan alueella, yksi Keski-Pohjanmaalla ja yksi Pohjois-Pohjanmaan alueella. 

Yrityksistä kaksi oli rekrytoinut henkilöstöä yritykseensä kuluneen vuoden aikana, 

yksi yritys pari vuotta sitten ja neljäs yritys noin neljä vuotta sitten. 

 

Kyselyyn vastanneiden yrittäjien vastauksista kävi ilmi, että osaamisvaatimusten mu-

kaista työvoimaa on ollut haastava löytää. Puolet vastanneista on sitä mieltä, että osaa-

misvaatimusten mukaista työvoimaa on ollut saatavilla huonosti ja yhden mukaan 

vaihtelevasti. Yhden yrittäjän mukaan työvoimaa ei ole löytynyt, mutta sitä ei toisaalta 

ole aktiivisesti haettukaan.  Uusia työntekijöitä rekrytoineet yritykset ovat käyttäneet 

rekrytoinnin keinoina henkilökohtaista kontaktointia ja toisen työntekijän antamaa 

suosittelua. Työsuhteeseen on johtanut myös yrityksessä suoritettu opintoihin liittyvä 

harjoittelu. Yhteen yritykseen on palkattu alihankkijana toiminut asentaja. Onnistu-

neita rekrytointeja tehnyt yrittäjä arvelee työpaikan hyvän maineen auttaneen työvoi-

man saamisessa. Tutkimuksen perusteella työnantajabrändin ja työntekijäkokemuksen 

kehittäminen on keino, joka voisi edesauttaa onnistuneita rekrytointeja. Työntekijöi-

den aito kohtaaminen, kuuntelu ja vuorovaikutus luovat pohjan hyvälle työntekijäko-

kemukselle. Lisäksi työntekijöiden arvostaminen ja osallistaminen luovat positiivisia 

tuntemuksia ja auttavat myönteisen työntekijäkokemuksen muodostumisessa. Myös jo 

aiemmin teoriaosuudessa esiin nostettu henkilökohtainen kontaktointi keinona hank-

kia työvoimaa, on tutkimuksenkin mukaan toimiva keino löytää halutunlaista henki-

löstöä. 

 

Kaikissa kyselyyn vastanneiden yrittäjien yrityksissä on ollut opiskelijoita työssä op-

pimassa ja vastauksista käy ilmi, että heidän osaamisessaan on suuria vaihteluita. Vas-

taukset ovat samansuuntaisia: koulusta saa perustiedot, mutta harjoittelussa opitaan 

enemmän ja työssä vielä lisää. Yhdessä vastauksessa nousee esille asenne, jonka on 

tärkeä olla kohdallaan. Vastauksista käy ilmi, että osaaminen vaihtelee riippuen siitä, 

mistä oppilaitoksesta opiskelija tai työntekijä tulee. Vastavalmistuneiden asentajien 

osaaminen jakaa mielipiteitä, sillä osan mielestä se on vastannut osaamisvaatimuksia 
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ja osan mielestä taas ei. Yksi vastaaja kertoo, että vastavalmistunut vaatii kokeneen 

asentajan rinnalleen ja yhdessä vastauksessa todetaan, ettei oppilaitoksesta tulevien 

opiskelijoiden osaamisen tasoon olla tyytyväisiä. Oppilaitosten välillä on ilmeisesti 

isoja eroja siinä, minkälaisella osaamisella opiskelijat valmistuvat. Tämä voi johtua 

opiskelijan omasta motivaatiosta ja tavoitteista, mutta sen lisäksi opettajan ammatti-

taidosta, aikaresursseista ja keinoista innostaa ja motivoida opiskelijoita. Lisäksi tätä 

hajontaa voisi selittää yrityksen palveluiden laajuus ja yritysten toisistaan poikkeava 

vaatimustaso. Yksi vastanneista epäilee, että ainoa keino tulevaisuudessa löytää osaa-

via työntekijöitä, on oppisopimus. Tässä näkyy suuntaus, johon reformilla on pyritty: 

yrityksessä tapahtuva osaamisen hankkiminen lisääntyy ja näin yritys saa paremmin 

omiin tarpeisiinsa räätälöityä osaamista. Toki, se vaatii yritykseltä myös valmiuksia ja 

halua sitoa resursseja tulevan työntekijän kouluttamiseen.  

 

Yhteistyötä ammatillisen oppilaitoksen kanssa tekee puolet vastanneista. Yhdellä vas-

taajalla olisi intressi tehdä enemmänkin yhteistyötä. Yrittäjät kokevat kuitenkin, ettei 

oppilaitosyhteistyöstä ole ollut apua rekrytoinnissa.  Toiveena oppilaitosyhteistyölle 

on, että oppilaitos suosittelisi yritykselle hyviä, tulevia asentajia, jotka voisivat tulla 

yritykseen oppimaan. Yhdessä vastauksessa heitetään pallo oppilaitokselle, kun taas 

toisessa yrittäjä ajattelee, että yhteistyö vaatisi itseltä aktiivisuutta yhteistyön kehitty-

miseksi. Oppilaitosyhteistyötä tulee kehittää, sillä sen eri muodot ja mahdollisuudet 

eivät selvästikään ole työnantajille tuttuja. Jos työelämässä nähdään, ettei alan ammat-

tilaisia valmistavan oppilaitoksen kanssa tehtävästä yhteistyöstä ole apua rekrytoin-

nissa, on jossakin kohden epäonnistuttu pahasti. Joko yhteistyölle ei ole olemassa toi-

mivaa mallia tai sitä ei tuoda riittävän selkeästi esille alan toimijoille. 

7.4 Opettajien kyselyiden tulokset 

Vastanneista opettajista neljällä oli insinöörin, yhdellä diplomi-insinöörin, yhdellä in-

sinöörin (yamk), yhdellä lvi-työteknikon ja ammatillisen opettajan, yhdellä luokan-

opettajan ja teknisen työn aineenopettajan koulutus. Yhden koulutustausta oli teknilli-

nen oppilaitos. Työtehtävät vaihtelivat tuntiopettajan (3 kpl), lehtorin (3 kpl) ja kol-

mella opettajan tehtävien tai nimikkeiden välillä. Kokemusvuosia oli yhdellä kaksi ja 

puoli vuotta, yhdellä yhdeksän vuotta ja noin kahdenkymmenen vuoden kokemus 
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löytyi viideltä henkilöltä, joista yhdellä opettajan kokemusta yli kaksikymmentä 

vuotta, josta ammatillisessa oppilaitoksessa nyt toinen vuosi. Kolmenkymmenen vuo-

den työkokemus löytyi yhdeltä henkilöltä ja yhdellä oli alan työkokemusta neljäkym-

mentäviisi vuotta, josta opettajana yli kymmenen vuotta. 

 

Opettajilta kysyttiin, miten oppilaitos voisi auttaa LVIS-alan yrityksiä rekrytoinnissa 

ja yhteistyö oppilaitosten kanssa nousi esiin yli puolessa vastauksista. Yhdessä vas-

tauksessa tuotiin esille, että yhteistyöväylät ovat monen yrityksen kanssa jo hyvät. 

Vinkkeinä annettiin yhteistyön tiivistäminen harjoittelun merkeissä, jotta yritykset 

pääsevät tutuksi alueen tulevan työvoiman kanssa ja voivat näin käyttää saamaansa 

tietoa hyväkseen rekrytoitaessa. Yhdessä vastauksista nostettiin esille yritysten oma-

aloitteisuus ja yhteydenotto oppilaitokseen. Yrittäjät hyödyntävät tätä yhden vastauk-

sen mukaan jo nyt, soittaen ja kysyen tehtäviinsä sopivaa työntekijää. Yksi opettaja 

kertoo, että heille muodostuu hyvä käsitys siitä, minkälaisiin työtehtäviin opiskelija 

sopii parhaiten ja mikä opiskelijaa itseä kiinnostaa eniten. Myös työssäoppimisjak-

soilta on jääty lyhyelle oppisopimukselle ja sen kautta päädytty yrityksen työnteki-

jäksi. Esille nousi myös tilaisuudet, joissa työnantajalle tarjottaisiin mahdollisuus tulla 

kertomaan yrityksestään ja siellä olevista työmahdollisuuksista. Paikallisen yrityksen 

tarpeen mukaista koulutusta voitaisiin yhden vastauksen myötä myös lisätä. Erilaiset 

oppilaitosyhteistyön muodot nousevat siis keskeisiksi toimenpiteiksi ja tärkeää olisi 

myös, että työelämä tietää, mihin tai keneen voi olla yhteydessä, kun oppilaitosyhteis-

työlle on halukkuutta. Opettajat tunnistavat omien opiskelijoidensa osaamisen ja pys-

tyvät suosittelemaan heitä oikeisiin yrityksiin, mutta toisaalta, onko se enää tämä päi-

vän tapa rekrytoida. Pitäisikö ennemmin suosia Tiituksen kaltaista sovellusta, jossa 

osaamisprofiilin kautta voi helposti ja nopeasti etsiä tarvitsemaansa osaamista. Tällai-

sen sovelluksen täysimittainen käyttöönotto olisi kenties tehokkain tapa saada tieto 

työelämään. 

 

LVIS-alan opiskelijoille on pääsääntöisesti löytynyt hyvin työssäoppimispaikkoja. 

Yhdessä vastauksessa tuotiin esille se, että alueellisesti niitä kyllä löytyy, mutta ei vält-

tämättä paikallisesti. Se, miten työssäoppimispaikat ovat pystyneet vastaamaan alan 

perusteiden ammattitaitovaatimuksiin toteutuu hyvin kolmen vastaajan mielestä, joista 

yksi vielä tarkentaa, että kaikissa paikoissa ei tehdä niin monipuolisesti alan töitä, joten 

on välttämätöntä, että työssäoppimispaikkoja vaihdellaan opintojen aikana. 
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Vastauksissa nousee esille myös se, että työssäoppimiset toteutuvat pääosin tai noin 

puolessa työssäoppimispaikoista ja yhdessä vastauksessa myös todetaan, ettei ne vält-

tämättä vastaa tutkinnon perusteiden ammattitaitovaatimuksia. Esille nousee myös se, 

että tutkinnon perusteiden ammattitaitovaatimukset ylittävät lähestulkoon jokaisen 

työpaikan vaatimukset moninkertaisesti ja ne ovat tämän vastaajan mukaan epärealis-

tiset, kun otetaan huomioon se, että kyseessä on kuitenkin perustutkinto. Olisi tärkeää, 

että tutkintojen ammattitaitovaatimukset olisivat työelämälähtöisiä, joten tässä kohden 

olisi syytä selvittää, miltä osin tutkinnonperusteita voitaisiin muuttaa enemmän työ-

elämän tarpeita vastaaviksi. 

 

Se, miten yrittäjien mielestä työssä oppijoiden osaaminen vastaa työelämän tarpeisiin, 

nähdään opettajien vastauksissa niin, että noin puolet näkee yrittäjien olleen tyytyväi-

siä opiskelijoiden osaamiseen ja tästä on yksi koulutuksenjärjestäjä myös saanut hyvää 

palautetta eri yrityksiltä. Vastauksissa käy myös ilmi, että riippuu yrityksestä ja sen 

vaatimustasosta, minkälaista palaute on ja myös opiskelijan asenne nähdään tässä rat-

kaisevana asiana. Yksi vastaajista tuo esille, että muutamissa tapauksissa vuosittain 

yrittäjien mielestä osaaminen ei vastaa millään lailla työelämän tarpeita ja muutamassa 

vastauksessa osaaminen vastaa osittain työelämän tarpeita. Tähän on jatkoksi vastattu, 

että tutkinnon perusteiden vaatimukset ovat laajoja ja se aiheuttaa sen, että perusosaa-

minen hajautuu. Yritykset myös erikoistuvat erilaisiin töihin ja se asettaa haasteita 

opiskelulle, sillä täsmäkoulutusta juuri tietyn yrityksen tarpeisiin on melko mahdo-

tonta järjestää. Olisikin tärkeää, että perusosaaminen ja peruskäytöstaidot ovat hal-

lussa, joka tuodaan esille yhdessä vastauksessa.  

 

Yritysten ja oppilaitosten välinen yhteistyö toimii viiden vastaajan mielestä hyvin, 

mutta aikaresurssin puute molemmin puolin nousee selkeästi esille useammassa vas-

tauksessa. Se nähdään esteenä yhteistyön lisäämiseksi ja tiivistämiseksi. Enemmän ai-

kaa toivottaisiin vierailuihin ja yhteydenpitoon sekä tiiviimpää yhteistyötä, jotta työ-

elämän tarpeet olisi tulevaisuudessakin turvattu. Myös yritysten laajempaa kirjoa yh-

teistyökumppaneiksi toivottiin. Yhteistyön kehittämisessä nähtiin tarpeellisena resurs-

sien lisäämistä työhön eli aikaa. Tähän nousi yhdestä vastauksesta kehitysehdotuksena 

esille valtionrahoitus työelämäyhteistyötä varten, jolla yrityksille tarjottaisiin pieni 

porkkana tai korvaus ajasta, joka heillä menee oppilaitosyhteistyöhön. Muita ehdotuk-

sia olivat yhteiset alan koulutuspäivät ajankohtaisista asioista sekä vuosittain 
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järjestettävä yhteinen tapaaminen oppilaitosten ja yrittäjien kanssa, jossa käytäisiin 

läpi mennyttä vuotta ja suunniteltaisiin tulevaa vuotta. Yksi oppilaitos tarjoaa joillekin 

yrityksille lupakorttikoulutuksia yhteistyön muotona. Kysymys nähtiin myös vaike-

aksi, koska kaikki yritykset toimivat hieman eri tavalla. Ajanpuute heijastuu tässä koh-

den vahvasti, kuten aiemmissakin tutkimuksissa on tullut esille. Hyvä idea on alan 

yhteiset koulutuspäivät, jossa tapaaminen syntyisi luonnostaan ja ajankohtaiset asiat 

päivän aiheena palvelee kaikkia osapuolia. Varteenotettava vaihtoehto on myös vuo-

sittain järjestettävä tapaaminen yrittäjien ja oppilaitosten välillä, jossa tehtäisiin yh-

teistä suunnittelua ja käytäisiin erilaisia käytänteitä läpi sekä vaihdettaisiin ajatuksia 

ja kokemuksia opiskelijoista, opiskeluista, työelämän tarpeista ja muista vastaavista 

ajankohtaisista asioista. 

 

Työelämäjaksolla oli ollut viisi vastaajista ja kolme puolestaan ei ollut tätä mahdolli-

suutta päässyt käyttämään. Yksi vastaajista oli jättänyt vastaamatta tähän kysymyk-

seen. Viisi vastasi tähän liittyvään jatkokysymykseen ja yksi kertoi, ettei oppilaitos ole 

mahdollistanut työelämäjaksoja, joilla puolestaan yksi vastaajista olisi toivonut pääse-

vänsä näkemään uusia toimintamenetelmiä ja työkaluja. Työelämäjaksolla olleille 

jakso oli antanut lisää ammattitaitoa, jota on voinut hyödyntää opetuksessa ja lisäksi 

se on selkeyttänyt niitä asioita, joita alan työntekijältä vaaditaan, kuten oma-aloittei-

suutta, itsenäistä otetta sekä asiakaspalvelua. Yksi toi esille sen, miten työelämäjakso-

jen tulisi olla vuosittaisia, esimerkiksi kahden viikon mittaisia, jotta opettajat pysyisi-

vät ajan tasalla. Tässä toistuu jo aikaisemmissa tutkimuksissa esiin tuodut asiat eli se, 

miten tärkeänä opettajien työpaikoilla käyntejä, työelämäosaamista ja pakollisia työ-

elämäjaksoja pidetään. Opettajat itse toivovat työelämäjaksoja, jotta he saavat työelä-

män tarpeisiin perustuvaa, ajantasaista ja uusinta tietoa sekä osaamista. Koulutuksen 

järjestäjien olisi tässä kohden syytä lisätä resursseja tätä varten tavalla tai toisella. Yh-

den opettajan esittämä idea kahden viikon mittaisista vuosittaisista työelämäjaksoista 

voisi olla hyvä ratkaisu tässä kohden. 

 

Vinkkinä LVIS-alan yrittäjille rekrytointia varten nostettiin esille yhteydenotot oppi-

laitoksiin, joista yleensä saa hyviä suosituksia tai voidaan ”räätälöidä” sopiva opiske-

lija tehtävään. Toivottiin myös sitä, että opettajat pääsisivät yrityksiin tutustumaan. 

Kehotettiin myös käymään oppilaitoksissa esittelemässä alaa ja ottamaan opiskelijoita 

vastaan avoimin mielin ja antamaan heille kehittymisen ja oppimisen mahdollisuuksia: 
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kaikki eivät ole hyviä heti alussa, mutta kehittyvät nopeastikin hyviksi työntekijöiksi. 

Pitää antaa mahdollisuus kysyä ja olla tietämätön joissakin asioista sekä osoittaa ar-

vostusta, kun he ovat esimerkiksi suorittamassa työssäoppimista. Työssä oppijoita 

kannattaa myös hyödyntää ja palkata lyhyemmille oppisopimusjaksoille, jonka jälkeen 

he voivat päätyä yrityksen työntekijöiksi opiskeluiden päättyessä, jos hänet nähdään 

sopivaksi. Työolosuhteet, työkalut ja palkkaus nostettiin myös esille asioina, joilla on 

merkitystä rekrytoinnissa. Opettajat tuovat monipuolisesti esille erilaisia oppilaitosyh-

teistyön vaihtoehtoja, jotka kattavat niin opetusyhteistyön, rekrytoinnin, työnanta-

jabrändäyksen kuin muun yhteistyön.  

7.5 Opiskelijoiden kyselyiden tulokset 

Opiskelijoista vain yksi oli suorittanut lukion ennen ammatillisia opintoja, kun muut 

puolestaan olivat aloittaneet opinnot heti peruskoulun jälkeen. Opiskelijoilta kysyttiin, 

miksi he olivat valinneet opiskeltavan alan ja suurin syy alan valintaan oli, että sitä 

pidettiin kiinnostavana. Muita syitä oli alan hyvät työllisyysmahdollisuudet ja yhdellä 

vastaajista oli töitä tiedossa perheyrityksessä kouluttautumisen myötä. Vain yksi opis-

kelija vastasi valinneensa alan, koska ei keksinyt muuta. Opiskelijoiden mielestä opet-

tajien osaaminen on vaihtelevaa, enemmän toistuvat kuitenkin positiiviset vastaukset 

eli kerrottiin opettajien olevan hyviä ja ammattitaitoisia. Yksi vastaajista toi esille, mi-

ten hän toivoisi asioiden tarkempaa selitystä siitä, miksi tai miten jokin asia tapahtuu. 

Opiskelijoiden vastauksista voidaan siis päätellä, että he pitävät opettajiaan ammatti-

taitoisina ja pätevinä, mutta asioiden konkretisoiminen ja työelämään linkittäminen on 

aina tärkeää. Opettajien työelämäjaksojen kautta tähän puoleen voidaan tuoda uuden-

laista konkretiaa, joten niitä kannattaisi ehdottomasti hyödyntää nykyistä paljon enem-

män. 

 

Työssäoppimisjaksoja oli ollut yhdestä aina kuuteen ja pääasiassa jaksot oli toteutettu 

joko yhdessä tai kahdessa eri yrityksessä. Kaikki olivat saaneet tehdä alaan liittyviä 

töitä työssäoppimisjakson aikana ja yksi vastasi lisäksi, että oli saanut tehdä paljon 

muutakin. Yhdeksän vastasi osaamisensa olleen riittävää työssäoppimisjaksolle ja yh-

den mielestä tehtävät, joita pääsi tekemään, olivat vähään liiankin helppoja. Yksi vas-

taajista kertoi, että työkalut, jotka he saavat koululta ovat huonoja.  Yhden mielestä 
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hänen osaamisensa ei ollut riittävä, yhden mielestä se oli kohtalainen ja yksi oli sitä 

mieltä, että se olisi voinut olla parempikin, mutta menetteli. Haasteita työssäoppimis-

jaksoille asettaa se, jos käytettävät työkalut ja -välineet ovat kovin erilaisia kuin oppi-

laitoksen käytössä olevat.  

 

Jokainen vastaaja pitää työssäoppimisjaksoja hyödyllisinä ja useimmat ovat olleet use-

ammassa kuin yhdessä yrityksessä työssä oppimassa. Yksi kertoo oppineensa enem-

män kuin koulussa. Toisen kokemus taas on, että on oppinut lähinnä työpaikkakohtai-

sia tapoja, koska jaksolle ei ole löytynyt sopivia töitä. Kaikki vastaajat kuitenkin ovat 

saaneet tehdä alan töitä. Opiskelijat kokevat pääosin, että heidän valmiutensa työssä-

oppimisjaksoille ovat olleet riittävät ja hyvät. Vain yksi vastaaja kokee, ettei osaami-

nen ole ollut riittävää. Yhteistyö oppilaitoksen ja työssäoppimispaikan välillä on suju-

nut pääsääntöisesti hyvin ja ongelmitta. Yksi vastanneista toteaa, ettei yhteydenpitoa 

ole ollut lainkaan koko jakson aikana ja toinen sanoo yhteydenpidon olleen välttävää.  

 

Tässä kohtaa ei nouse esille se, että opiskelijat olisivat kokeneet osaamisensa tason 

olleen heikkoa työelämässä oppimiseen. Voi olla, että opiskelija ei tunnista tätä puu-

tetta tai sitä ei tuoda hänelle missään kohden työelämäjakson aikana esille. Toisaalta 

on mahdollista, että tähän tutkimukseen on vastannut vain sellaiset opiskelijat, joilla 

osaaminen on keskitasoa parempaa eikä ongelmia työssäoppimisjaksoilla heidän osal-

taan ilmene. Yhden vastaajan kohdalla tilanne voi olla joko niin, että työtehtävät, joita 

häneltä on edellytetty eivät ehkä ole vastanneet HOKSia tai osaamisen hankkimisessa 

on jossakin kohtaa ollut puutteita.  

 

Opiskelijoista melkein puolet suunnitteli hakeutuvansa jatko-opintoihin valmistumi-

sen jälkeen ja kolmasosa aikoi mennä töihin. Tulevan työpaikan valintaan vaikuttavat 

työilmapiiri, palkka, työkaverit, ympäristö, työajat, työolosuhteet ja sijainti. Toistu-

vimpia kriteereitä olivat palkka, joka toistui kuudessa vastauksessa, työympäristö tai 

ympäristö toistui viidessä vastauksessa ja työilmapiiri neljässä vastauksessa. Esiin 

nostettiin myös mielenkiintoisuus ja yhden vastauksessa oli tiivistetysti sanottu 

”kaikki” ja yksi ei tiennyt, mikä työpaikan valintaan tulee vaikuttamaan. Voidaanko 

siis varovaisesti päätellä, että tähän tutkimukseen on vastannut keskitasoa taitavammat 

opiskelijat, sillä vuoden 2020 tilaston mukaan, noin 10–16 % näiden alojen valmistu-

neista jatkoi opintojaan, kun tästä ryhmästä lähes puolet aikoo suunnata jatko-
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opintoihin. Kenties myös oppivelvollisuuden laajentamisen tavoite jatko-opintoihin 

ohjaamisessa alkaa jo näkyä. Useamman opiskelijan vastauksessa nousee esiin hyvän 

työilmapiirin tärkeys. Työnantajabrändin kehittämisellä pyritään muun muassa viesti-

mään sitä, että yrityksessä tehdään asioita hyvin ja että yritys tarjoaa hyvän työnteki-

jäkokemuksen. 

 

Nuoret etsivät töitä netistä ja kolmessa vastauksessa mainittiin Duunitori, kun kysyt-

tiin, mistä oman alan avoimet työpaikat löytyvät. Yksi kertoi saaneensa työtarjouksia 

työssäoppimisjaksoilla ja yksi sanoi nykyisen työpaikan löytyneen suhteilla. Viimei-

senä kysyimme vinkkejä “miten juuri sinut saisi yritykseen töihin”. Opiskelijat listasi-

vat seuraavat asiat merkityksellisiksi: työilmapiirin pitää olla kannustava ja hyvä, 

palkka ja rento ympäristö, ”ihan miten vaan, kunhan saa rahaa”, ilmoittamalla avoimet 

työpaikat esimerkiksi internettiin, kertomalla, mikä tekee siitä mielenkiintoisen, riittä-

vällä perehdytyksellä, hyvällä myyntipuheella ja työetuuksilla ja rennolla meiningillä. 

Rekrytoijan pitää siis olla selvillä siitä, mistä ne henkilöt hakevat töitä, joita yritykseen 

halutaan houkutella työntekijöiksi. Tämä tutkimus osoittaa, että rekrytoijien on syytä 

verkostoitua ja ilmoitella myös rekrytointitarpeestaan perinteisissä työnhakukana-

vissa. Nuoret arvostavat hyvää ja kannustavaa työilmapiiriä, joten sen tyyppiset asiat 

pitää huomioida, kun työnantajabrändäystä tehdään ja samoin rekrytointi-ilmoituksia 

laadittaessa. Työssäoppimisjaksojen merkitystä ei sovi vähätellä rekrytoinnin keinona, 

sillä tässäkin yhdelle opiskelijalle on jo tehty työtarjouksia ja siinä pisimmän korren 

nappaa se, joka pystyy erottautumaan edukseen muiden työnantajien joukosta. 

7.6 Tutkimuksen luotettavuus ja tutkimustulosten hyödynnettävyys 

Laadullisella tutkimusmenetelmällä tehdyn tutkimuksen voidaan sanoa olevan luotet-

tava, kun tutkimuskohde ja tulkittu materiaali ovat yhteensopivia, eivätkä teorianmuo-

dostukseen ole vaikuttaneet epäolennaiset tai satunnaiset tekijät. “Laadullisella tutki-

musmenetelmällä toteutetussa tutkimuksessa tutkimusaineiston kokoa ei säätele määrä 

vaan sen laatu.” Laadullisella tutkimuksella ei tavoitella yleistettävyyttä samoin kuin 

määrällisessä tutkimuksessa. (Vilkka, 2021, s. 196, 150.) Vaikka kyselyihin saatiin 

odotettua vähemmän vastauksia, voidaan kuitenkin todeta, että saatu aineisto oli laa-

dukasta.  Kyselyiden vastaukset tukivat hyvin niitä näkemyksiä, joita uutisista on voitu 
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kuulla ja lukea jo pidempään ja mikä kokemus toimeksiantajayrityksessäkin on ollut. 

Työssä käytetyt tutkimukset ja muu aineisto sekä niiden sisällöt olivat linjassa kyse-

lyiden vastausten kanssa. Eri tietolähteiden tuottama tieto on siis toisiaan tukevaa ja 

antaa saman suuntaisia tuloksia.  (Kananen, 2017, s. 177, 179.) 

 

Kaikkien kyselylomakkeiden kysymykset antoivat yksiselitteisiä vastauksia, joten ky-

symysten muotoilun voidaan katsoa onnistuneen ja ne on ymmärretty oikein. Kysely 

on myös mahdollista toteuttaa uudelleen samoilla lomakkeilla, joten kysely voidaan 

ongelmitta toistaa samansisältöisenä. Tutkimuksesta saadut vastaukset eivät aiheutta-

neet tulkintaongelmia, vaan ne olivat yksiselitteisiä ja helposti analysoitavissa. Yhtään 

vastausta ei tarvinnut hylätä epäselvyyksien tai tulkintavaikeuksien vuoksi ja ne olivat 

hyvin linjassa keskenään. 

 

Pohdintaa aiheutti se, ketkä opiskelijoista vastasivat kyselyyn. Koostuiko joukko 

niistä, jotka suoriutuvat muutoinkin taitavasti annetuista tehtävistä? Ne taas, joilla on 

oppimisen haasteita tai ongelmia motivoitua opiskeluihin, saattoivat jättää kyselyn 

huomiotta. Tässä tapauksessa kyselyn tulokset antoivat vain yhdenlaisen näkökulman 

opiskelijoita koskettaneeseen kyselyyn. 

 

Tutkimustuloksia on mahdollista hyödyntää niin LVIS-alan yrityksissä kuin muissakin 

pienissä yrityksissä, jotka kaipaavat selkeyttä rekrytointiin ja keinoja rekrytoinnissa 

onnistumiseen. Työtä voidaan hyödyntää talotekniikka- ja sähkö- ja automaatioalan 

koulutusta tarjoavissa oppilaitoksissa, mutta osaa tuloksista voi käyttää laajemmin hy-

väksi ammatillisen koulutuksen kentällä. 

8 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

Luvussa 6 on esitetty teoreettisella tasolla asioita, joita yrityksen tulisi huomioida rek-

rytointeja tehdessään. Toimeksiantajan rekrytointiprosessiin tarvitaan suunnitelmalli-

suutta ja tarkempaa vastuunjakoa prosessin läpiviemiseksi. Rekrytointitarve tulee 

määritellä aina uudelleen, kun yritykseen aletaan etsiä uutta työntekijää. Haettaessa 
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aina henkilöä, jollainen oli ennestään, lakkaa tapahtumasta kehitystä. Työpaikkailmoi-

tuksen on oltava realistinen, innostava ja erottuva. Asiat tulee sanoittaa tarkasti, jotta 

saadaan sitä, mitä halutaan. Hakijaviestinnän tärkeys unohtuu helposti ja se on yksi 

työnantajabrändiin isosti vaikuttava tekijä. 

 

Sekä rekrytoinnin teoriasta, että osittain tutkimuksen tuloksistakin on tehtävissä joh-

topäätös, että työnantajabrändin ja työntekijäkokemuksen osuus rekrytoinnissa on 

merkittävä. Yrityksen olisi hyvä laatia suunnitelma työnantajabrändin eteen tehtävistä 

toimenpiteistä. Työnantajabrändiä on mahdollista kehittää työssä esitetyn kuvion 6 toi-

menpiteillä. Kuviosta voi poimia yrityksen toimintaan, sen laajuuteen ja tavoitteisiin 

sopivia tapoja kehittämistyön tueksi. Työnantajabrändin kehittämisellä voidaan jat-

kossa varmistaa onnistuneet rekrytoinnit.  

 

Oppilaitosyhteistyötä tulee ehdottomasti lisätä ja tiivistää. Ammatillisia oppilaitoksia 

on tähän asti hyödynnetty vasta rekrytointitarpeen ilmetessä. Ammatilliset oppilaitok-

set tarjoavat ammattiosaajia tarvitseville yrityksille monia eri mahdollisuuksia oppi-

laitosyhteistyöhön. On tärkeää tuntea eri yhteistyömuodot, ja poimia niistä omalle yri-

tykselle sopivimmat ja tärkeimmät. Nämä ovat varteenotettavia rekrytointikanavia ja 

oleellisia myös työnantajabrändin rakentamisessa strategisella aikajänteellä tarkastel-

tuna. Mikäli yhteistyö aloitettaisiin aiemmin, jo esimerkiksi peruskoulun aikana, voisi 

paikkakunnan nuoria olla mahdollista houkutella alalle. Nuoria voisi kiinnostaa esi-

merkiksi alan tulevaisuuden näkymät ja alalle työllistyminen, alan vaikutusmahdolli-

suudet ilmastoasioihin sekä palkkaus. Yhtenä jatkotoimenpide-ehdotuksena on koota 

alasta ja yrityksestä innostava esittelymateriaali, ja tarjoutua esittelemään alaa ja yri-

tystä sekä peruskouluihin että ammatillisiin oppilaitoksiin. Myös opintokäynnit yri-

tyksessä nostaisivat yrityksen työnantajamielikuvaa ja antaisivat käytännönläheisen 

kuvan yrityksen toimintaympäristöstä. Nuorempia voisi houkutella alalle erilaisten 

harjoittelujaksojen kautta ja ammatillisessa koulutuksessa olevia yritykseen työsuhtee-

seen.  

 

Oppisopimus vaihtoehtona tulisi huomioida paremmin ja sitä voisi miettiä jo perus-

koulun päättävien kohdalla, jos sopiva henkilö yhteistyön avulla löytyy. Yritys pääsisi 

tällä tavalla heti kiinni yrityksen näkökulmasta sopivaan yksilöön, joka saataisiin kas-

vamaan kiinni yritykseen jo työelämän alkumetreiltä ja saataisiin mahdollisesti 
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sitoutettua yritykseen paremmin. Näin voitaisiin helpottaa yrityksen rekrytointiproses-

sia ja päästäisiin vaikuttamaan siihen, että saadaan yrityksen tarpeisiin räätälöityä 

osaamista ja voidaan huomioida myös tulevaisuuden tarpeet valitsemalla sellaisia tut-

kinnon osia, joiden kautta osaamista saadaan lisättyä. Tässä tarvitaan apuna myös pe-

rusopetuksen opinto-ohjaajaa, jolla täytyisi olla näkemystä hahmottaa nuoren osaa-

mista ja vahvuuksia sekä valmiuksia oppisopimusopiskeluun heti peruskoulun päätty-

misen jälkeen. 

 

Ajatus reformin taustalla kuulostaa monessa suhteessa hyvältä, mutta valitettavan 

usein tutkimuksissa on noussut esiin, että oppilaitosyhteistyölle tuo haasteita reformin 

myötä toteutetut koulutuksen rahoitusleikkaukset. Tässä on syytä tarkastella sitä, mi-

ten asiakaslähtöisyys pääsee toteutumaan ja toteutuuko se, kuten tavoitteena on ollut. 

Ohjaus- ja opetusvelvollisuutta ei voi sysätä yrityksiin, sillä siellä on tuotettava tulosta 

ja se harvoin mahdollistaa resurssien irrottamista opiskelijan ohjaamista varten. Mikäli 

opiskelijan työskentelytaidot ovat kovin puutteelliset työpaikalla tapahtuvan osaami-

sen hankkimisen alkaessa, asettaa se lisähaasteita työelämäjakson ajalle. Tämä voi li-

säksi tuottaa opiskelijalle huonon kokemuksen niin työelämästä kuin omasta osaami-

sesta, taidoista tai oppilaitoksesta saadun opetuksen tasosta. Riskinä rahoitusjärjestel-

män muuttumiselle nähdään myös se, että osaamispisteitä annetaan liian helposti, jotta 

oman oppilaitoksen rahoituksen saanti ja opettajan oma työpaikka voidaan turvata. 

Tästä seuraa se, että työelämään päätyy tutkintotodistuksen omaavia henkilöitä, joilla 

alan osaaminen on täysin puutteellista. Tällaisten henkilöiden työllistyminen alan yri-

tyksiin on haastavaa tai jopa mahdotonta ja vaikka he selviäisivät rekrytoinnin kautta 

yritykseen työntekijöiksi, on ilmeistä, että työsuhde ei jatku koeajan jälkeen, kun osaa-

misen taso tulee esille. Työttömäksi päätyminen ei liene kenenkään tavoite ammatilli-

sen tutkinnon suorittaneen kohdalla, jossa piilee lisäksi suuri riski myös syrjäytymis-

vaaralle. 

 

Opettajien työelämäjaksot tulisi jollakin tasolla saada pakollisiksi ja säännöllisiksi ai-

van, kuten tietyt koulutukset vaativat säännöllistä päivittämistä. Voisiko esimerkiksi 

miettiä lyhyempiä jaksoja useammin, jos pidempien jaksojen toteuttaminen on liian 

haastavaa resurssipulan vuoksi. Nämä täytyisi kiinnittää työsuunnitelmiin heti luku-

vuoden alusta, jotta jokaisella opettajalla olisi mahdollisuus päästä näkemään yritys-

maailman todellisuus. Vain ajantasainen tieto työelämän tarpeista antaa 
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mahdollisuuden valmistaa tulevia ammattilaisia niihin työtehtäviin ja tilanteisiin, joita 

alalle siirtyminen valmistumisen jälkeen vaatii. 

 

Oppilaitosten toteuttamat hankkeet ovat ainakin osittain sen seurasta, että rahoitusleik-

kausten jälkeen ei kaikille toimenpiteille löydy omia henkilöstöresursseja saatikka ta-

loudellista rahoitusta. Monessa hankkeessa tavoitteena on ja on ollut muun muassa 

reformin mukanaan tuomien muutosten sujuva, laadukas sekä yhdenmukainen käyt-

töönotto oppilaitoksissa ja työpaikoilla sekä myös opiskelijan näkökulmasta. On py-

ritty lisäämään niin työelämäyhteistyötä kuin työelämän sopeuttamista muutosten vas-

taanottajana. Hankerahan käyttö on järkevää ja tarjolla olevan resurssin hyödyntämistä 

erilaisiin kehittämistä vaativiin kohteisiin. Hankkeiden tuloksista hyötyvät kuitenkin 

pääsääntöisesti vain ne tahot ja yksittäiset koulutusten järjestäjät, jotka ovat niihin 

osallistuneet eikä hankkeen myötä saavutettuja tuloksia päästä hyödyntämään valta-

kunnallisesti. Tämä on valitettavaa ja toisaalta yhteisten resurssien tietynlaista tuhlaa-

mista. Näin yhtenäiset toimintatavat ja tasainen laatu eivät käytännössä toteudu – ai-

nakaan maanlaajuisesti. Eri koulutuksen järjestäjät samoillakin toiminta-alueilla saat-

tavat toteuttaa asioita hyvinkin eri tavalla, mikä tuo haasteita saada työelämään riittä-

villä sekä yhdenmukaisilla tiedoilla ja taidoilla varustettuja osaajia. Oppilaitosten 

hankkeiden toteuttaminen kertoo siitä, että yritysten, oppilaitosten ja osaamisen koh-

taamisen kentällä tarvitaan tällä hetkellä monenlaisia toimenpiteitä, jotta kohtaanto 

saadaan toteutumaan: Oppilaitosten tulisi kouluttaa sellaisella osaamisella varustettua 

työvoimaa, jota yritykset ja työelämä tarvitsevat ja se tulisi tehdä yrityksille yhä näky-

vämmäksi ja helpommin saavutettavaksi.  

 

Huomion arvioista on myös se, että tukea tarvitsevien ja vailla perustaitoja olevien 

opiskelijoiden määrä on viime vuosina kasvanut. Opiskelijoissa on yhä enemmän niitä, 

joilla on erilaisia ongelmia ja haasteita, kuten elämänhallinnan vaikeuksia, oppimis-

vaikeuksia ja uusavuttomuutta. Pelkästään motivaation puute johtaa usein siihen, että 

henkilökohtaisesti suunnitellut opintopolut eivät toteudu. Yksi kasvava erityistä tukea 

tarvitseva ryhmä ammatillisessa koulutuksessa, ovat maahanmuuttotaustaiset opiske-

lijat. Heillä ei useinkaan ole riittävää suomen kielen taitoa, joka vastaisi työelämän 

vaatimuksia. Erityistä tukeva tarvitsevien opiskelijoiden joukko ei tulevaisuudessa tule 

vähenemään, vaan pikemminkin päinvastoin, ja se tulee osaltaan heijastumaan myös 

ammatillisen koulutuksen kustannuksiin. Koulutusmäärärahojen leikkaukset tulevat 
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kuormittamaan ammatillisten koulutusten järjestäjien taloudellista kestokykyä syrjäy-

tymisen ehkäisystä ja erityisen tuen toimenpiteistä puhuttaessa. (Valtiontalouden tar-

kastusviraston tarkastuskertomukset 2/2021, (2021), Ammatillisen koulutuksen re-

formi, s. 38.) Se, miten näihin haasteisiin pystytään vastamaan, heijastuu jatkossa niin 

työmarkkinoilla saatavilla olevan työvoiman määrään kuin laatuunkin. Koulutuksen 

järjestäjä ei voi kuitenkaan yksin vastata tähän haasteeseen, vaan siinä tarvitaan laa-

jemmin yhteiskunnan eri sektoreiden mukaan tuloa.  

 

Edellä kerrottuun peilaten tuo oppivelvollisuuden laajentamisen yhteydessä painotettu 

jatko-opintoihin ohjaaminen oman huolensa: Ajetaanko niin sanotut perustutkintota-

son työtä tekevät alan osaajat ammatillisen perustutkinnon jälkeen suoraan jatko-opin-

toihin, jolloin heitä jää työmarkkinoille entistä vähemmän, tekemään niitä töitä, joihin 

tekijöitä kovasti tarvittaisiin. Lähtevätkö taitavammat jatkamaan opintojaan, kun hei-

kommat osaajat puolestaan jäävät työmarkkinoille? Näiden heikompien osalta taidot 

eivät välttämättä riitä itsenäiseen työskentelyyn tai palvelemaan niitä yrityksiä, joilla 

työvoiman tarvetta on. Voisiko kärjistetysti todeta, että ammatillinen koulutus on jat-

kossa lähinnä ponnahduslauta eteenpäin. Tällainen tilanne ei helpota jo nyt rekrytoin-

nin haasteissa painivien toimeksiantajayrityksen kaltaisia toimialoja. 

 

Erilaisia yhteisiä ja yhtenäisiä järjestelmiä tarvitaan ja tästä yhtenä esimerkkinä on Tii-

tus mobiilisovellus, jonka palvelu ei liene kovin tunnettu yrittäjien tai edes eri asian-

tuntijoiden keskuudessa, sillä siitä kertominen herättää lähes poikkeuksetta lisäkysy-

myksiä. Miten tällainen työkalu saataisiin valtakunnallisesti käyttöön ja hyödynnettyä, 

onkin iso kysymys. Tällä hetkellä palvelua käyttää ja sitä hyödyntää vain pieni osa 

suomalaisista yrityksistä. Voisiko laajempi näkyväksi tekeminen ja sovelluksen hyö-

dyntäminen valtakunnallisesti tehdä siitä alustan, jolla opiskelijat ja työelämä pääsevät 

paremmin kohtaamaan ja osaaminen ja osaamistarve löytävät toisensa? Samanlaista 

valtakunnallista mallia tarvitaan myös työpaikkaohjaajien koulutukseen, jotta heillä 

olisi yhteneväiset taidot ohjata alan opiskelijoita heidän työssäoppimisjaksoillaan. 

Koulutusta tulisi tarjota myös etämahdollisuudella, jotta kaikilla on samanlaiset edel-

lytykset osallistua koulutuksiin. Työssäoppimisjaksoille tarvittaisiin myös yhdenmu-

kainen ja kaikilla oppilaitoksilla käytössä oleva opas, jossa olisi opettajan, ohjaajan 

sekä opiskelijan eli niin työpaikan kuin oppilaitoksen vastuut ja velvollisuudet jakso-

jen ajalle. Se selkeyttäisi toimintoja ja poistaisi epäselvyyksiä toimijoiden väliltä, jotka 
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tällä hetkellä aiheuttavat hankausta ja kitkaa hyvien ja toimivien suhteiden syntymi-

selle. 

 

Vastaavanlaista työtä, jossa rekrytointia tutkittaisiin ammatillisen koulutuksen sisältö-

jen näkökulmasta ei ole aikaisemmin tehty. Vallitsevassa työllisyystilanteessa kahden 

oleellisesti toisiinsa liittyvän asian – rekrytoinnin ja ammatillisen koulutuksen – ref-

lektoiminen on ensiarvoisen merkityksellistä ja tärkeää. Työn edetessä on syntynyt 

uusia oivalluksia ja uusia näkökulmia sille, miten vahvasti nämä asiat kietoutuvat toi-

siinsa ja miten paljon syvempää vuoropuhelua ja vahvempia toimenpiteitä tarvittaisiin 

kentän eri toimijoiden kesken. Tarvitaan valtakunnan tason järjestöjen ja organisaa-

tioiden yhteispeliä ja halua katsoa samaan suuntaan ja päästä kaikkia osapuolia tyy-

dyttävään lopputulokseen. 

8.1 Toimeksiantajalle toimiva rekrytoinnin malli 

Kuvioon 8 on visualisoitu toimeksiantajalle toimiva rekrytoinnin malli. Taustalla kes-

keisinä tekijöinä ovat työnantajabrändi ja työntekijäkokemus, joiden päälle rakentuu 

varsinainen vaiheittain etenevä rekrytointiprosessi. Kuviosta käy ilmi, että työnanta-

jabrändin ja työntekijäkokemuksen kehittäminen on jatkuvaa työtä, kun taas kuvion 

ytimessä oleva prosessi käynnistyy vasta, kun yrityksessä ilmenee työntekijätarve. 

Vahva työnantajabrändi ja hyvä työntekijäkokemus luo pohjan rekrytoinnin onnistu-

miselle. Oppilaitosyhteistyö ja sen keinot on tuotu kuvion kulmiin ja niiden tarkoitus 

on vahvistaa toimenpiteiden merkitystä rekrytoinnin onnistumisessa. 
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Kuvio 8. Toimiva rekrytoinnin malli LVI-Tapioharju Oy:lle. 

 

 

Työnantajabrändiä rakennetaan yleisimmin helpottamaan rekrytointeja. Työn kuvi-

ossa 6 on esitetty työnantajabrändin kypsyystasot eli keinoja, joilla työnantajabrändiä 

on mahdollista rakentaa. Toimeksiantajayrityksen koko ja resurssit huomioiden sopi-

via keinoja työnantajabrändin kehittämiseksi voisi olla työnantajuuteen liittyvät sisäl-

löt ja niiden jakaminen potentiaalisille työntekijöille. Yrityksessä on käytössä Face-

book ja Instagram. Näitä sosiaalisen median kanavia kannattaa hyödyntää, jotta voi-

daan tuoda tällaista sisältöä julki. Rekrytointimarkkinointia kehitetään tukemaan työn-

antajabrändiä. Innostava hakuilmoitus oikeisiin kanaviin on hyvä lähtökohta ja se, että 

hakijaviestintää tehdään läpi koko prosessin. On tärkeää, että jokaiselle hakijalle vas-

tataan jossain prosessin vaiheessa, sillä vastaamatta jättäminen herättää hakijoissa ne-

gatiivisia tunteita. Kypsyystasokuviossa mainitaan myös luova konsepti ja siihen poh-

jautuva ohjeistus työnantajabrändäykseen. Kaikessa ilmoittelussa pyritään tunnistetta-

vaan visuaaliseen tyyliin, joka on tehokas tapa vahvistaa brändimielikuvaa. 

 

Rekrytointiprosessi 

- vastuut 

- hakijaviestintä 

läpi koko prosessin 

1) Tehtäväkuvaus 

- valintakriteereiden 

määritys 

2) Hakuilmoitus 

-ilmoituskanavat 

3) Hakemusten hal-

linnointi 

4) Haastattelut 

Suositukset 

5) Valintapäätös 

6) Työsopimus 

Perehdytys 

T y ö n t e k i j ä k o k e m u s 

T y ö n a n t a j a b r ä n d i 

Esittelyt oppilaitoksissa, 

opiskelijoiden esittelyma-

teriaali 

Ura- ja rekrytointi-

palvelut, opettajien 

työelämäjaksot 

Harjoittelujaksot, 

oppisopimus 

Luennointi, 

opintokäynnit 
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Työnantajien on pystyttävä vastaamaan työntekijöiden odotuksiin ylläpitääkseen työ-

tyytyväisyyttä ja työn imua sekä pärjätäkseen kilpailussa työntekijöiden rekrytoin-

neissa ja kiinni pitämisessä. Tähän ratkaisu on työntekijäkokemus, joka syntyy työn-

tekijän ja työnantajan vuorovaikutuksesta. Työntekijäkokemus on tärkeää sekä siinä 

vaiheessa, kun yritykseen houkutellaan työvoimaa kuin myös silloin, kun työvoimaa 

sitoutetaan yritykseen eli työntekijä halutaan saada pysymään yrityksessä. Aito työn-

tekijöiden kohtaaminen, kuuntelu ja vuorovaikutus ovat avainasemassa hyvän työnte-

kijäkokemuksen luomisessa. Nämä asiat on hyvä muistaa jo rekrytointivaiheessa ja 

siinä yhteydessä tapahtuvassa kohtaamisessa, koska ensimmäinen kohtaaminen on 

muistettavin. Keino viestiä hyvästä työntekijäkokemuksesta voisi olla esimerkiksi ny-

kyisten työntekijöiden ajatukset työnantajasta, joita voitaisiin laittaa yrityksen kotisi-

vuille tai sosiaalisen median kanaviin, joilla vahvistettaisiin työnantajabrändiä. Mo-

nesti ajatellaan virheellisesti, että työntekijäkokemuksen parantaminen vaatisi suuria 

ponnisteluita, mutta pienemmilläkin teoilla on merkitystä. Olemassa olevat työntekijät 

puhuvat varmasti lähipiirissä työpaikastaan. Muistetaan sanonta “hyvä kello kauas 

kuuluu”. Pyritään tekemään työntekijäkokemuksesta sellainen, että siitä on hyvää sa-

nottavaa.  

 

Kirjallinen rekrytointisuunnitelma helpottaisi toimeksiantajayrityksessä tulevia rekry-

tointeja. Suunnitelmaan tulisi sisällyttää hakuilmoituspohjat eri työntekijäryhmille ja 

suunnitelma käytettävistä hakukanavista/-paikoista ja toimenpiteistä. Työn liitteenä 

(liite 1) olevasta kysymyspatteristosta on apua haastatteluissa. Kun haastatteluissa 

toistuu samat kysymykset, hakijoita on helpompi vertailla keskenään. Business Joen-

suun sivuilla on rekrytointityökalu, joka on kaikkien käytettävissä. Työkalusta voisi 

olla toimeksiantajayritykselle hyötyä rekrytoinnin eteenpäin viemisessä. Myös kirjal-

linen perehdytyssuunnitelma helpottaisi jatkossa uusien työntekijöiden perehdyttä-

mistä yrityksessä ja suunnitelmallisuus tukisi työnantajabrändin ja työntekijäkoke-

muksen kehittämistä.  

 

Oppilaitosyhteistyöllä voidaan vahvistaa työnantajabrändiä, mutta myös työntekijäko-

kemusta. Toimeksiantajan kannalta järkevä vaihtoehto olisi eräänlainen vuosikellon 

tyyppinen suunnitelma, jossa tietyllä syklillä tehdään tiettyjä toimenpiteitä pitkäjäntei-

sesti ja johdonmukaisesti. Oppilaitosyhteistyö voisi olla hedelmällisintä, kun se aloi-

tettaisiin jo peruskoulusta, jolloin nuoriin saataisiin rakennettua jonkinlaista sidettä. 
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Silloin paikkakunnalle palaaminen voisi olla helpompaa, vaikka jossain vaiheessa 

asuttaisiinkin muualla, esimerkiksi opiskeluiden vuoksi. Brändinrakentamista kannat-

taisi siis aloittaa jo peruskoulusta, mutta erityisesti toisen asteen oppilaitoksissa ja am-

matillisissa oppilaitoksissa tähän olisi tärkeä panostaa. Uusien opiskelijoiden aloitta-

essa voisi ensimmäisen vuoden syksyllä käydä esittelemässä yritystä kaikille kyseisen 

vuoden aikana aloittaneille opiskelijoille. Samalla voitaisiin jakaa opiskelijoille suun-

nattua ja räätälöityä esittelymateriaalia, jossa erilaiset työnantajabrändiä vahvistavat 

asiat on tuotu selkeästi esille. Ensimmäisen vuoden keväällä tai toisen vuoden syksyllä 

käytäisiin luennoimassa alaan ja esimerkiksi työssäoppimiseen liittyen. Ajankohdan 

valintaan vaikuttaa se, miten opiskelijoiden työssäoppimisjaksot sijoittuvat, sillä tässä 

kohden voidaan jo markkinoida omaa yritystä työssäoppimispaikkana ja mahdollisuu-

tena jatkaa yrityksessä esimerkiksi oppisopimuksella. Opintokäynti yrityksen tiloihin 

voidaan puolestaan järjestää ensimmäisen vuoden syksyllä tai toisen vuoden keväällä.  

 

Opettajille voidaan tarjota mahdollisuutta työelämäjaksoihin, jolloin saadaan osaavaa 

työvoimaa yritykseen ja samalla voidaan verkostoitua oppilaitoksen keskeisten toimi-

joiden kanssa. Työelämäjaksojen aikana voidaan myös rakentaa tärkeää yhteistyötä, 

jonka avulla päästään ehkä valitsemaan alan parhaat opiskelijat omaan yritykseen 

työssäoppimisjaksoille tai oppisopimuskoulutukseen. Tiitus -mobiilisovellus kannat-

taa ottaa heti käyttöön ja hyödyntää sen tarjoamia mahdollisuuksia erityisesti rekry-

tointitilanteissa. Oppilaitosten ura- ja rekrytointipalveluita on tärkeä kartoittaa ja ottaa 

niitä avuksi työvoimaa etsittäessä, jos ne nähdään tarpeelliseksi eikä muista toimenpi-

teistä saada riittävää apua.  

 

Opettajiin, oppilaitoksen muuhun henkilökuntaan ja opiskelijoihin eli potentiaalisiin 

työntekijöihin, päästään näiden edellä lueteltujen toimenpiteiden kautta luomaan sy-

vempää suhdetta. Opiskelijoihin luodut suhteet auttavat poimimaan joukosta parhaat 

ja potentiaalisimmat oman yrityksen työntekijöiksi, ensin erilaisten harjoittelujaksojen 

ja työssäoppimisten kautta ja myöhemmin oppisopimusten tai rekrytoinnin kautta. Op-

pisopimusta kannattaa toki miettiä heti siinä vaiheessa, kun yrityksen työkulttuuriin 

sopiva opiskelija osuu kohdalle. Sen avulla on helpompi saada opiskelija sitoutettua 

yritykseen, mutta samalla voidaan varmistaa, että työsuhdetta ei välttämättä tarvitse 

jatkaa oppisopimuksen päätyttyä, mikäli opiskelija ei istu yrityskulttuuriin. 
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8.2 Jatkotutkimusehdotuksia 

Työnantajabrändiä mittaavalla tutkimuksella saataisiin kartoitettua lähtötilanne; miten 

hyvin yritys tunnetaan työnhakumarkkinoilla ja millainen työnantajakuva yrityksellä 

on. Työntekijäkokemusta voisi kartoittaa tekemällä tutkimuksen nykyisille työnteki-

jöille. Tutkimusten myötä olisi helpompi valita niitä toimenpiteitä, joilla työnanta-

jabrändiä ja työntekijäkokemusta kehitetään: mikä saa potentiaalisen työntekijän ha-

keutumaan juuri toimeksiantajayritykseen töihin. 

 

Ammatillisten oppilaitosten ja yritysten välisen yhteistyön kehittämiseen tarvittaisiin 

nykyistä toimivampia työkaluja. Niitä olisi tarpeen kehittää valtakunnallisesti ja yhte-

neväisellä otteella kaikkien ammatillisten koulutuksenjärjestäjien kesken. Yhteneväi-

set toimintatavat rakentaisivat toimivampaa työelämäyhteistyötä ja paremmalla osaa-

misella varustettuja tulevaisuuden työntekijöitä. Tähän tarvittaisiin tutkimusta, miten 

tämä onnistuisi ja miten asia olisi mahdollista ratkaista. 

 

Oppilaitosyhteistyö -käsikirja yrityksille -oppaan kaltaisen teoksen käyttöönotto ja sen 

hyödyntäminen tulisi myös tuoda valtakunnallisella tasolla yritysten tietoisuuteen ja 

saada laajempaan käyttöön. Tämän kaltainen toiminta saisi myös yritykset näkemään 

oppilaitosyhteistyön hyödyt ja tekemään systemaattisempaa suunnitelmaa yhteistyön 

kehittämisen eteen. Tutkimusta siitä, miten tällainen valtakunnallinen kampanja voi-

taisiin toteuttaa, olisi tarpeen. 

 

Opettajien työelämäjaksojen suurimmat esteet ja helpoimmat toteutustavat olisi tärkeä 

tutkimusaihe, jotta tämä monessa kohden esille tuotu asia saataisiin toteutumaan jär-

jestelmällisesti ja säännöllisesti. Tälle voisi tutkimuksella laatia helposti toteutettavan 

konseptin, jota voitaisiin toteuttaa valtakunnallisesti. 
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LIITE 1 

Haastattelukysymyksiä 

 

1) Työhistoriaan ja motivaatioon liittyvät kysymykset: 

• Mitä kuuluu? 

• Millä mielellä tulit haastatteluun? 

• Kertoisitko lyhyesti työhistoriasi pääkohdat? 

• Miksi päätit hakea tätä tehtävää? 

• Millainen käsitys sinulla on avoimesta tehtävästä? 

• Miksi haluat vaihtaa työtehtäviä? 

• Mitä odotat tehtävältä? 

• Mitä sellaista ajattelet saavasi tästä tehtävästä, mitä et saa nykyisestä työstäsi? 

• Millaiset asiat tai työtilanteet innostavat sinua? 

• Minkälaiset asiat ja tehtävät motivoivat sinua? 

• Millaisista menneistä tehtävistäsi olet erityisesti pitänyt? 

• Mitkä osa-alueet tässä haettavassa tehtävässä tuntuvat kiinnostavimmilta? 

• Millaisista tehtävistä et ole pitänyt? 

• Miten olet selvinnyt niistä työtehtävistä, jotka eivät ole olleet mieleisiä? 

• Miten muut ovat nähneet sen, ettet ole pitänyt jostakin työtehtävästä? 

• Millaisena vaiheena näkisit tämän tehtävän työurallasi? 

• Miten sait aikaisemmat työtehtäväsi? 

• Minkälaisia tavoitteita sinulla on työurasi suhteen? 

• Mitä pidät tärkeimpinä saavutuksinasi? 

• Mitkä näet urasi tärkeimpinä haasteina? 

• Entä mitkä ovat olleet vaikeimmat ongelmat, joita olet kohdannut työssäsi? 

• Miten selvisit niistä? 

• Miten jaksat rutiineja? 

 

2) Hakijaan ihmisenä liittyvät kysymykset 

• Miten kuvailisit itseäsi? 

• Miten kuvailisit itsesi työntekijänä? 

• Miten kuvailisit itseäsi esimiehenä (jos kyseessä esimiestehtävä)? 



 

 

  

 

• Kuvaile parhaita puoliasi 

• Miten lähdet ratkaisemaan eteen tulevia ongelmia? 

• Kerro vaikeimmista neuvottelutilanteista, joissa olet ollut. 

• Miten mielestäsi selvisit tilanteista? 

• Millaisia keinoja käytät neuvottelutilanteissa myönteisen lopputuloksen saa-

vuttamiseksi? 

• Millaista palautetta olet saanut työtovereiltasi? 

• Millaista palautetta olet saanut esimieheltäsi? 

• Mitä aiot omaksua ja saavuttaa seuraavaksi? 

• Miten koet muutokset? 

• Miten luulet, että muut näkevät sen, jos jokin työn muutos ei miellytä sinua? 

 

3) Työyhteisössä ja ryhmässä työskentelyyn liittyvät kysymykset 

• Millaisia ominaisuuksia vaaditaan mielestäsi hyvältä xxx? 

• Miten kuvailisit itseäsi tiimityöntekijänä tai ryhmätyöskentelijänä? 

• Mikä on mielestäsi parasta työskentelyssä toisten kanssa? 

• Miten työkaverisi näkevät, että kunnioitat ja arvostat heitä? 

• Mikä on sinulle luontainen rooli ryhmässä? 

• Millainen työkaveri olet? 

• Millainen työkaveri haluaisit olla? 

• Minkälaisia erimielisyyksiä tai konfliktitilanteita ryhmätyöskentelyssä esiin-

tyy? 

• Minkälaisissa konfliktitilanteissa olet ollut? 

• Miten konflikti ratkesi? 

• Mikä on tärkeää verkostojen ja suhteisen luomisessa? 

 

4) Johtajuuteen liittyvät kysymykset 

• Millaista johtamista sinä kaipaat ja tarvitset? 

• Kuvaile mielestäsi hyvää esimies-alaissuhdetta. 

• Minkälaisia esimiehiä sinulla on ollut? 

• Mitä olet heiltä oppinut? 

• Millainen on mielestäsi hyvä tai huono esimies? 

• Millaisia vastuullisia ja /tai johtotehtäviä sinulla on ollut? 



 

 

  

 

• Minkälainen esimies itse olet? 

• Minkälainen esimies haluaisit olla? 

Mikä sinua estää olemasta sellainen kuin haluaisit olla? 

• Kerro omasta johtamistavastasi. 

• Mitä mielestäsi kuuluu esimiehen päätehtäviin? 

• Mikä on tärkeää johtamisessa? 

• Mitä ajattelet olevan esimiehen vastuulla ja minkä työntekijöiden vastuulla? 

• Mitä ajattelet työntekijöiden motivoitumisesta, työn ilosta ja onnistumisista ja 

omasta roolistasi suhteessa näihin? 

 

5) Työpaineisiin ja stressiin liittyvät kysymykset 

• Minkälaiset tilanteet aiheuttavat sinulle stressiä? 

• Miten stressi näkyy sinusta? 

• Miten toimit stressaavissa tilanteissa? 

• Mitkä ovat keinosi purkaa stressiä? 

• Miten käsittelet suuria työmääriä? 

• Miten suhteudut tiukkoihin aikatauluihin? 

• Millaiset asiat ärsyttävät sinua työyhteisössä? 

• Miten ärsyyntyminen näkyy sinusta? 

• Kerro tilanteesta/tilanteista, joissa olet tehnyt virheen? 

• Miten reagoit tällaisissa tilanteissa? 

• Miten suhteudut itseesi kohdistuvaan arvosteluun? 

 

6) Nykytilanteeseen liittyvät kysymykset 

• Mikä on sinulle tärkeää elämässä? 

• Kerro elämäntilanteestasi yleensä. 

• Jos sinua ei valita, mitä teet? 

• Onko sinulla muita hakuja käynnissä? Mikä niissä on aikataulu? 

• Nimeäisitkö muutaman suosittelijasi? 

• Mikä on palkkatoiveesi? 

• Milloin voit aloittaa? 

• Jos sinut valitaan, minkälaista perehdytystä toivot? 

• Jos sinut valitaan, mistä aloittaisit tai mihin haluaisit tarttua ensimmäiseksi? 



 

 

  

 

• Miksi ajattelet, että juuri sinut tulisi valita? 

• Mitä sinä toisit tähän yritykseen ja/tai työyhteisöön? 

• Mikä on mottosi tai elämänohjeesi? 

• Mistä haluaisit, että muistaisin sinut? 

• Onko sinulla jotain kysyttävää tai lisättävää? 

 

 

  



 

 

  

 

LIITE 2 

15.11.2022 

 

AIHE: LVIS-alan tulevaisuus 

 

Hei yrittäjä, 

Teemme ylemmän AMK-tutkinnon opinnäytetyöhön liittyvää tutkimusta ai-

heesta “Osaavan henkilöstön rekrytointi LVIS-alalla". Olemme poimineet kyse-

lyymme pienen joukon alan edustajia, joten juuri Sinun vastauksillasi on merki-

tystä. Kysely suunnataan alan yrittäjille, opettajille ja opiskelijoille, jotta saamme 

kattavan käsityksen alan osaamistilanteesta. Koska toinen meistä työskentelee alan 

yrityksessä ja toinen koulutusorganisaatiossa, on meillä aito halu vaikuttaa alan 

kehitykseen sekä menestyksekkään liiketoiminnan mahdollistamiseen.  

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten kasvukeskusten ulkopuolella sijaitseva 

LVIS-alan yritys saisi osaamistarpeitansa vastaavaa työvoimaa ja millä tavoin amma-

tillinen koulutus voisi tukea tässä.  

   

Jos sinulle herää kysymyksiä, haluat antaa vastauksesi esim. puhelimitse tai sinulla 

on muuta palautetta aiheeseen liittyen, otathan yhteyttä.  

Linkki kyselyyn löytyy tästä: https://forms.office.com/r/9WsmhGHc0b 

  

Kyselyiden tulokset ovat luottamuksellisia, eikä vastaajan henkilöllisyys tule esille 

missään tutkimuksen vaiheessa.    

  

Vastaa kyselyyn keskiviikkoon 30.11.2022 mennessä. Vastanneiden kesken ar-

vomme 50 euron arvoisen lahjakortin K-ryhmään sekä tuotepaketin.  

  

Yhteistyö terveisin,     

Anu Pajala, anu.pajala@student.samk.fi 

Kaija Seppä, kaija.seppa@student.samk.fi 

 

 

22.11.2022 

 

AIHE: Muistutus: LVIS-alan tulevaisuus 

 

Lähestyimme Sinua viime viikolla kyselyllä. Olemme saaneet tähän men-

nessä vain kaksi vastausta, näiden pohjalta tutkimus ei vielä onnistu. Olisimme erit-

täin kiitollisia, jos voisit vastata kyselyymme. Vastaaminen vie aikaa n. 5 minuuttia.  

 

Kyselymme koskee aihetta “Osaavan henkilöstön rekrytointi LVIS-alalla". Alan 

asiantuntijana juuri sinun vastauksillasi on merkitystä.   

  

Linkki kyselyyn: https://forms.office.com/r/9WsmhGHc0b 

  

Kyselyiden tulokset ovat luottamuksellisia.  

   

Vastaathan kyselyyn keskiviikkoon 30.11.2022 mennessä. Vastanneiden kesken ar-

vomme 50 euron arvoisen lahjakortin K-ryhmään sekä tuotepaketin.  

https://forms.office.com/r/9WsmhGHc0b
mailto:anu.pajala@studen.samk.fi
mailto:kaija.seppa@student.samk.fi
https://forms.office.com/r/9WsmhGHc0b


 

 

  

 

  

Yhteistyöterveisin,     

Anu Pajala, anu.pajala@student.samk.fi 

Kaija Seppä, kaija.seppa@student.samk.fi 

 

 

30.11.2022 

 

AIHE: Kaipaamme pikaisesti apuasi. (Vastanneiden kesken arvonta) 

 

Hyvä yrittäjä,  

Vielä tänään ehdit vastata kyselyymme.   

Vastauksia on edelleen huolestuttavan vähän, joten kiitos, jos voit antaa aikaasi n. 

5 minuuttia ja näin auttaa meitä tutkimuksessamme.  

Aihe on meille tärkeä, toivottavasti myös Sinulle.  

Linkki kyselyyn: https://forms.office.com/r/9WsmhGHc0b 

 

Ystävällisin terveisin,  

Anu Pajala, anu.pajala@student.samk.fi 

Kaija Seppä, kaija.seppa@student.samk.fi 
 

 

 

 

mailto:anu.pajala@studen.samk.fi
mailto:kaija.seppa@student.samk.fi
https://forms.office.com/r/9WsmhGHc0b
mailto:anu.pajala@studen.samk.fi
mailto:kaija.seppa@student.samk.fi


 

 

  

 

LIITE 3 

 

Kysely/Yrittäjät  

 

Taustakysymykset: 

1. Koulutustausta  

2. Ikä  

3. Kokemusvuodet yrittäjänä  

4. Yrityksen koko (henkilöstömäärä)  

5. Yrityksen sijaintikunta  

 

6. Milloin viimeksi olette rekrytoineet henkilöstöä yritykseenne?  

7. Miten rekrytoitte työvoimaa yritykseenne?  

8. Oletteko saaneet osaamisvaatimustenne mukaista työvoimaa lähivuosina?  

9. Minkä arvelet vaikuttaneen siihen, että olette saaneet/ette ole saaneet osaamisvaa-

timustenne mukaista työvoimaa? 

10. Onko teillä ollut LVIS-alan opiskelijoita työssä oppimassa?  

11. Mitä mieltä olette heidän osaamisestaan suhteessa alan vaatimuksiin?  

12. Jos olette palkanneet vastavalmistuneita, onko heidän osaamisensa vastannut alan 

vaatimuksia?  

13. Teettekö yhteistyötä ammatillisten oppilaitosten kanssa?  

14. Onko oppilaitosyhteistyöstä ollut hyötyä rekrytoinnin osalta?  

15. Miten kehittäisitte yhteistyötä ammatillisten oppilaitosten kanssa?   

 

Yhteystiedot, mikäli haluat osallistua arvontaan (nimi, osoite ja postinumero):  

 

 

Kiitos vastauksistasi. Onnea lahjakortin ja tuotepaketin arvontaan! 



 

 

  

 

LIITE 4 

15.11.2022 

 

AIHE: LVIS-alan tulevaisuus 

 

Hei opettaja,  

Teemme ylemmän AMK-tutkinnon opinnäytetyöhön liittyvää tutkimusta ai-

heesta “Osaavan henkilöstön rekrytointi LVIS-alalla". Olemme poimineet kyse-

lyymme pienen joukon alan edustajia, joten juuri Sinun vastauksillasi on merki-

tystä. Kysely suunnataan alan yrittäjille, opettajille ja opiskelijoille, jotta saamme 

kattavan käsityksen alan osaamistilanteesta. Koska toinen meistä työskentelee alan 

yrityksessä ja toinen koulutusorganisaatiossa, on meillä aito halu vaikuttaa alan 

kehitykseen sekä menestyksekkään liiketoiminnan mahdollistamiseen.  

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten kasvukeskusten ulkopuolella sijaitseva 

LVIS-alan yritys saisi osaamistarpeitansa vastaavaa työvoimaa ja millä tavoin amma-

tillinen koulutus voisi tukea tässä.  

   

Jos sinulle herää kysymyksiä, haluat antaa vastauksesi esim. puhelimitse tai sinulla 

on muuta palautetta aiheeseen liittyen, otathan yhteyttä.  

Linkki kyselyyn löytyy tästä: https://forms.office.com/r/eS0MPqeFrW 

  

Kyselyiden tulokset ovat luottamuksellisia, eikä vastaajan henkilöllisyys tule esille 

missään tutkimuksen vaiheessa.    

  

Vastaa kyselyyn keskiviikkoon 30.11.2022 mennessä. 

  

Yhteistyö terveisin,     

Anu Pajala, anu.pajala@student.samk.fi 

Kaija Seppä, kaija.seppa@student.samk.fi 

  

PS. Tämä linkki https://forms.office.com/r/gu9XDVWhJ4 on tarkoitettu alan viimei-

sen vuoden opiskelijoille. Olisimme kiitollisia, jos opiskelijoiden vastuuoh-

jaaja voisi välittää linkin omille opiskelijoilleen esim. oppitunnin alussa tai 

Wilma-viestinä, jotta he voisivat täyttää kyselyn omalta osaltaan. Kyselyyn vastaa-

miseen menee noin 10 minuuttia, joten se ei vie paljoa aikaa oppitunnistanne. Kiitos 

yhteistyöstä!  

 

22.11.2022 

 

AIHE: Muistutus: LVIS-alan tulevaisuus 

 

Lähestyimme Sinua viime viikolla kyselyllä. Olemme saaneet tähän mennessä alan 

opettajilta vain kuusi vastausta ja opiskelijoiden osalta emme vielä yhtään. Toivotta-

vasti saamme Sinulta apua tutkimuksemme toteuttamiseen. Vastaaminen vie aikaa n. 

5 minuuttia.  

 

Kyselymme koskee aihetta “Osaavan henkilöstön rekrytointi LVIS-alalla". Alan 

asiantuntijana juuri sinun vastauksillasi on merkitystä.   

  

https://forms.office.com/r/eS0MPqeFrW
mailto:anu.pajala@studen.samk.fi
mailto:kaija.seppa@student.samk.fi
https://forms.office.com/r/gu9XDVWhJ4


 

 

  

 

Linkki kyselyyn: https://forms.office.com/r/eS0MPqeFrW 

 

Tässä linkki välitettäväksi alan viimeisen vuoden opiskelijoille: https://forms.of-

fice.com/r/gu9XDVWhJ4  

 

Kyselyiden tulokset ovat luottamuksellisia.  

Vastaathan kyselyyn keskiviikkoon 30.11.2022 mennessä.  

  

Yhteistyöterveisin,     

Anu Pajala, anu.pajala@student.samk.fi 

Kaija Seppä, kaija.seppa@student.samk.fi 

 

 

30.11.2022 

 

AIHE: LVIS-alan tulevaisuus 

 

Hei opinto-ohjaaja, 

Teemme ylemmän AMK-opintojen päätteeksi opinnäytetyötä aiheesta “Osaavan 

henkilöstön rekrytointi LVIS-alalla". Tarvitsemme tutkimustamme varten alan 

opiskelijoiden näkökulmaa.  

 

Tämä linkki https://forms.office.com/r/gu9XDVWhJ4 on tarkoitettu Sähkö- ja auto-

maatioalan sekä Talotekniikan alan viimeisen vuoden opiskelijoille. Olisimme kii-

tollisia, jos voisitte välittää linkin omille opiskelijoillenne esim. oppitunnin alussa 

tai Wilma-viestinä, jotta he voisivat täyttää kyselyn. Kyselyyn vastaamiseen me-

nee vain noin 5 minuuttia. Kiitos yhteistyöstä!  

  

Ystävällisin terveisin,  

Anu Pajala, anu.pajala@student.samk.fi  

Kaija Seppä, kaija.seppa@student.samk.fi 

 

 

8.12.2022 

 

AIHE: Muistutus: LVIS-alan tulevaisuus 

 

Hei opinto-ohjaaja, 

lähetimme viime viikolla oheisen kyselyn, johon olemme saaneet vasta 3 vastausta. 

Toivottavasti voitte auttaa meitä tutkimuksessamme: 

 

Teemme ylemmän AMK-opintojen päätteeksi opinnäytetyötä aiheesta “Osaavan 

henkilöstön rekrytointi LVIS-alalla".  

Tarvitsemme tutkimustamme varten alan opiskelijoiden näkökulmaa.  

 

Tämä linkki https://forms.office.com/r/gu9XDVWhJ4 on tarkoitettu Sähkö- ja auto-

maatioalan sekä Talotekniikan alan viimeisen vuoden opiskelijoille.  

Olisimme kiitollisia, jos voisitte välittää linkin omille opiskelijoillenne esim. oppi-

tunnin alussa tai Wilma-viestinä, jotta he voisivat täyttää kyselyn.  

Kyselyyn vastaamiseen menee vain noin 5 minuuttia eli se ei vie paljoa aikaa.  

https://forms.office.com/r/eS0MPqeFrW
https://forms.office.com/r/gu9XDVWhJ4
https://forms.office.com/r/gu9XDVWhJ4
mailto:anu.pajala@studen.samk.fi
mailto:kaija.seppa@student.samk.fi
https://forms.office.com/r/gu9XDVWhJ4
mailto:anu.pajala@studen.samk.fi
mailto:kaija.seppa@student.samk.fi
https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fforms.office.com%2Fr%2Fgu9XDVWhJ4&data=05%7C01%7Celiisa.koivukoski%40kpedu.fi%7Cca917201e46d400914f908dad8effcc9%7C1ef853cb292643e9b8283270c9a0e869%7C0%7C0%7C638060822965561609%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C2000%7C%7C%7C&sdata=BRv58KRw6ATQ2fPqy6%2FgK74J49PK3j%2FiD%2BB4koro%2BFc%3D&reserved=0


 

 

  

 

Kiitos yhteistyöstä!  

 

Ystävällisin terveisin,  

Anu Pajala, anu.pajala@student.samk.fi 

Kaija Seppä, kaija.seppa@student.samk.fi 
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LIITE 5 

Kysely/Opettajat 

 

Taustakysymykset: 

1. Koulutustausta  

2. Työtehtävä 

3. Kokemusvuodet  

 

4. Miten oppilaitos voisi auttaa LVIS-alan yrityksiä rekrytoinnissa? 

5. Löytyykö LVIS-alan opiskelijoille työssäoppimispaikkoja? 

6. Onko työssäoppimispaikat vastanneet tutkinnon perusteidenammattitaitovaatimuk-

sia? 

7. Vastaako yrittäjien mielestä työssä oppijoiden osaaminen työelämäntarpeita? 

8. Miten yritysten ja oppilaitosten välinen yhteistyö mielestäsi toimii? 

9 Miten kehittäisit yhteistyötä? 

10. Oletko ollut työelämäjaksolla? 

11. Jos et, niin miksi? Jos olet, miten se vaikutti toimintaasi ja ajatteluusi ammatilli-

sena opettajana? 

12. Anna vinkkisi LVIS-alan yrittäjälle, miten he saisivat rekrytoitua oman alansa 

osaajia. 

 

Kiitos vastauksistasi! 

  



 

 

  

 

LIITE 6 

Kysely/Opiskelijat 

 

1. Koulutustausta 

2. Syntymävuosi 

 

3. Miksi valitsit opiskelemasi alan? 

4. Mitä mieltä olet opettajiesi osaamisesta? 

5. Montako työssäoppimisjaksoa sinulla on ollut? 

6. Onko työssäoppimisjaksoista ollut sinulle hyötyä? 

7. Monessako eri yrityksessä olet ollut työssä oppimassa? 

8. Oletko saanut tehdä alaan liittyviä töitä työssäoppimisjaksoilla? 

 

9. Onko sinulla ollut mielestäsi riittävä osaaminen työssäoppimisjaksoille? 

10. Miten yhteistyö oppilaitoksen ja työssäoppimispaikan välillä on mielestäsi suju-

nut? 

11. Mitä suunnitelmia sinulla on valmistumisesi jälkeen? 

12. Mitkä seikat vaikuttavat tulevan työpaikan valintaan? 

13. Mistä löydät oman alasi avoimet työpaikat? 

14. Anna vinkkisi LVIS-alan yrittäjälle, miten juuri sinut saisi yritykseen töihin. 

 

Kiitos vastauksistasi! 


