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THVISTELMA

Tama opinndytety6 lahestyy henkildstéhallintoa henkildstohankinnan kautta. Rek-
rytointivaikeuksien ennustetaan lisdéntyvan lahivuosina ja ammattitaitoisesta tyo-
voimasta ennustetaan syntyvan pulaa. Opinnédytetydssa késitelldan tydssaoppimis-
ta oppilaitosyhteistydén muotona ja yhteistyon avulla vaikuttamista tulevaisuuden
rekrytointiin.

Tutkimusmenetelmaksi on valittu kvalitatiivinen tutkimus, joka tukee opinndyte-
tyon tavoitteita. Opinndytetyo toteutetaan case- eli tapaustutkimuksena. Opinndy-
tetyon aihetta l&hestytéén case-yrityksen nakokulmasta ja sen tarkoituksena on
luoda pohja case-yrityksen oppilaitosyhteistyon kehittamiselle.

Teoriaosuus on jaettu kahteen asiakokonaisuuteen: rekrytointiin ja tydssaoppimi-
seen oppilaitosyhteistyén muotona. Teorian ensimmaisessa luvussa késitellaan
rekrytointia ja sen suhdetta oppilaitosyhteistydhon. Luvussa selvitetdén rekrytoin-
nin onnistumiseen vaikuttavia asioita seké henkilostohankinnan kanavia ja tyoka-
luja. Teorian toisessa luvussa kasitellaan oppilaitosyhteisty6ta ja tydssaoppimista
sen muotona. Luvussa selvitetddn, mitd on tydssdoppiminen ja mitd asioita sen
onnistunut toteuttaminen vaatii yritykselta.

Empiirisessa osuudessa kartoitetaan kohdeyrityksen rekrytoinnin seka oppilai-
tosyhteistyon nykytila. Osuudessa analysoidaan myos esimiehille tehdyn oppilai-
tosyhteistyoté koskevan kyselyn tuloksia. Nykytilan kartoituksen ja kyselyn myo-
t& kohdeyritykseen mééritellaan tapa toteuttaa oppilaitosyhteisty6té onnistuneesti.
Kyselyn perusteella tydssaoppiminen oppilaitosyhteistydn muotona on térkeaa,
jotta varmistettaisiin ammattitaitoisen tyévoiman saatavuus myos tulevaisuudessa.
Case-osuudessa rakennetaan linjaus yrityksen oppilaitosyhteisty6lle ja luodaan
kohdeyritykselle keinoja sen onnistuneeseen toteuttamiseen.
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ABSTRACT

This study deals with Human Resource Management in terms of recruitment. It is
forecasted that recruitment problems will increase in the next couple of years and
there will be a lack of qualified manpower. This study discusses on-the-job learn-
ing as a form of school cooperation and how this cooperation could affect re-
cruitment in the future.

Qualitative research method was chosen, because it supports well the targets of
this study. Thesis is executed as case study. The subject is discussed from case-
company’s point of view and the purpose of it is to create the base for cooperation
between case-company and schools.

The theoretical part is divided into two sections; recruitment and on-the-job learn-
ing as a form of school cooperation. The first chapter focuses on recruitment and
its relation to school cooperation. The things discussed here have an effect on
successful recruitment as well as on channels and tools to be used in recruitment.
The second chapter discussed school cooperation and on-the-job learning. This
part of the study examined what is on-the-job learning and what is needed from
the company to run it successfully.

The empirical section of the study examined the present state of the target compa-
ny concerning recruitment and school cooperation. This part also analyzed the
results of the questionnaire, made for the superior, and school cooperation. With
the help of present survey and questionnaire, the way for successful school coop-
eration is defined for the target company. With reference to the questionnaire, on-
the-job learning is important for the purpose of securing availability of profes-
sional manpower in the future. In the case-section, the definition of the company’s
school cooperation policy has been given and the ways to execute it successfully
has been created.

Key words: recruitment, on-the-job learning, school cooperation
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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa tutkimukselle

Yritys tarvitsee toimiakseen ja menestydkseen tyontekijoitd, jotka ovat sijoitettuna
oikeisiin tehtaviin oikeaan aikaan. Henkildston sijoittamisen tulee olla suunnitel-
mallista ja pohjautua yrityksen strategiaan. Tuloksellinen henkil6stosuunnittelu
ottaa huomioon tyévoiman tarpeen niin lyhyelld kuin pitkallakin aikavélilla. Hen-
kilostosuunnittelun tavoitteena on huolehtia siit4, ettd osaava henkilésto on oi-
keissa tehtévissé ja ettd henkilostohankintaa tehdessa huomioidaan tyévoiman

sisdinen ja ulkoinen tarjonta. (Kauhanen 2001, 33-35.)

Tyo6voiman, erityisesti ammattitaitoisen tyévoiman, saatavuus on viime vuosina
heikentynyt. Rekrytointivaikeudet ovat kasvaneet entisestaan vuonna 2006 ja ovat
laajentuneet miltei kaikille toimialoille. Henkilomé&é&ralla mitattuna rekrytointivai-
keudet olivat kaikkein suurimmat Uudellamaalla, jossa ne kohdistuivat seka teol-
lisuuden ja rakentamisen ettd palvelualojen ammatillista osaamista vaativiin teh-
taviin. L&hivuosina Suomea uskotaan kohtaavan entisestdan kasvava tydvoimapu-
la ja organisaatioon sitouttaminen nousee merkittavaksi asiaksi. (Tyovoimatiedus-
telu 2006; Taloudellinen Tiedotustoimisto 2006—2008).

Henkiloston vaihtuvuus on lisdéntynyt, miké osaltaan lisaa haasteita henkil6sto-
suunnitteluun. Suurten ik&luokkien eldkdityessa tydvoiman ikarakenne nuorentuu,
mika aiheuttanee vaihtuvuuden kasvua. Tydmarkkinoilta poistuu lahes miljoona
henkil6& vuosien 2000 ja 2015 valisend aikana, kun vastaavasti tydelamaan siirty-
via koulutettuja nuoria on joka vuosi tarjolla 20 000 vdhemman. (Tydvoima-
tiedustelu 2006; Taloudellinen Tiedotustoimisto 2006—-2008).

Yritysten tdytyy ennakoida ja miettid uusia kanavia ja vélineitd taatakseen osaa-
van henkildston saannin ja sen sailymisen myds tulevaisuudessa. Rekrytointi on

tarked osa yritystoimintaa tulevaisuudessa. (Koivisto 2004, 30.)



Turvatakseen tyonhakijoiden ammattitaidon ja tydkokemuksen, yritykset voivat
tarjota enemman tydssdoppimismahdollisuuksia nuorille kesatyon ja tyGharjoitte-
lun muodossa. Ty0elamdssé syntyvat omakohtaiset kokemukset vahvistavat alan
positiivista mielikuvaa ja auttavat rakentamaan yrityksen imagoa. Tulevaisuudes-
sa tdmé ohjaa parhaat hakijat hakemaan yritykseen, jonka tyonantajakuva on

myonteinen. (TyOovoimatiedustelu 2006.)

1.2 OpinndytetyOn tavoite, tutkimusongelmat ja rajaukset

Osaavan henkildston hankinta ja sen séilyttdminen on edellytys yrityksen menes-
tyksekkéalle toiminnalle. Tydvoiman saatavuuden varmistaminen henkilsto-
suunnittelun kautta luo télle pohjan. Rekrytointivaikeudet lisdantyvét entisestaan
ldhivuosina erityisesti suurten ikéluokkien elakoityessa, mika aiheuttaa Kilpailua
ammattitaitoisista tyontekijoistd. T&mén opinnédytetydn aiheena on toimivan oppi-
laitosyhteistydn rakentaminen osaksi tulevaisuuden rekrytointia. Opinndytetyon
tavoitteena on selvittdd, misté elementeisté onnistunut yhteisty6 oppilaitosten
kanssa muodostuu seké kartoittaa tapoja toteuttaa oppilaitosyhteisty6ta. Opinnay-
tetyossa keskitytaan erityisesti tydssdoppimiseen oppilaitosyhteistydn muotona ja
selvitetadn tydssaoppimisen onnistumiseen vaikuttavia asioita. Liséksi selvitetdan
tydssaoppimisjaksojen alan opiskelijoille tarjoamisen hyotyé yrityksen nakokul-

masta.

Case-osuuden tavoitteena on, etta tutkimuksen tulosten perusteella voidaan luoda
tyokalu, jonka avulla kohdeyritys voi rakentaa oman mallinsa oppilaitosyhteistyon
toteuttamiseen. Case-osuuden taustalla on ajatus siita, ettdonnistuneen oppilai-
tosyhteisty6n seurauksena yrityksessé voitaisiin valttdd ammattitaitoisen ty6voi-
man puute tulevaisuudessa. Case-osuudessa keskitytaan tydssdoppimiseen oppi-
laitosyhteistydn muotona ja pyritddn selvittdmaan case-yritykselle hyvié kanavia

tydssaoppimisjaksojen tarjoamiseen alan opiskelijoille.



Opinndytetyon pdédongelma on:

o Kuinka tarjoamalla tydssdoppimisjaksoja alan opiskelijoille voidaan vai-

kuttaa tulevaisuuden rekrytointiin?

Opinnéaytetyon alaongelmia ovat:

o Mitka ovat keinot onnistuneeseen ja ennakoivaan rekrytointiin?
¢ Kuinka tydssaoppimista oppilaitosyhteistyén muotona voidaan toteuttaa

onnistuneesti?

Opinnéaytetyon alaongelmat on johdettu pd&dongelmasta. VVastaamalla alaongelmiin
ldhestytdén varsinaista tutkimusongelmaa eli kuinka oppilaitosyhteisty6lla voi-
daan vaikuttaa tulevaisuuden rekrytointitarpeisiin, kun tarkastelun kohteena on
tydssaoppimisjaksojen tarjoaminen alan opiskelijoille. Opinndytety6 on tydelama-

lahtdinen.

Ty0ssé oppiminen kirjoitettuna erikseen voidaan ymmartaa tutkintoon kuuluvana
harjoittelujaksona, tydnantajan kustantamana tyohon liittyvéna koulutuksena tai
oppisopimusjarjestelyind. Tytssa oppiminen viittaa oppimiseen, joka toteutetaan
tydpaikalla. Tydssdoppiminen yhteenkirjoitettuna tarkoittaa toisen asteen amma-
tillisessa koulutuksessa tyOpaikoilla suoritettavaa opetussuunnitelman mukaista
suunniteltua ja kaytannollista ammatin oppimisen osaa. (Ruohotie, Kulmala &
Siikaniemi 1998, 17-23; Jokinen, L&dhteenmaki & Nokelainen 2009, 12.)

Koulujen ja yritysten valisté yhteistyota voidaan toteuttaa erilaisilla tydssaoppimi-
sen jaksoilla. Pitkdaikaisin on kummiluokkatoiminta, jossa valittua opiskelijaryh-
maa tutustutetaan yrityksen toimintaa. Ty0elamaan tutustuminen eli TET siséltyy
peruskoulutukseen ja sen aikana oppilaat tutustuvat ohjatusti yritysten ja tydyhtei-
sOn toimintaan. Tydskentelyjakso kestaa parista péivasta kahteen viikkoon.
Useimpiin koulutuksiin sisdltyy harjoittelujakso tyopaikoilla, jossa tutustutaan

kaytannon tyohon. Harjoittelujakson pituus vaihtelee oppilaitoksen ja tutkinnon



mukaan. Oppisopimuskoulutuksen my6té voi hankkia ammattitaidon ja samanai-
kaisesti suorittaa perus-, ammatti- tai erikoisammattitutkinnon. Kaytannon tdiden
oppiminen tapahtuu tyopaikalla. Tydssaoppiminen on toisen asteen ammatilliseen
peruskoulutukseen liittyvaa tyopaikalla jarjestettavaé koulutusta. (Taloudellinen
Tiedotustoimisto 2009.)

Suomen koulutusjarjestelma on ryhmitelty koulutusasteisiin (kuvio 1). Koulutus-
jarjestelma lahtee liikkeelle jo varhaiskasvatuksesta, jossa jokaisella lapsella on
oikeus osallistua vuoden kestavéaan esiopetukseen. Tatd seuraa yhdeksanvuotinen
yleissivistavé peruskoulutus, jonka aikana suoritetaan oppivelvollisuus ja saadaan

kelpoisuus hakeutua sen jalkeiseen koulutukseen. (Opetusministerio 2009.)

KUVIO 1. Suomen koulutusjérjestelmé (Opetusministerio 2009).



Peruskoulutuksen jatkovaylind ovat kolme vuotta kestavé yleissivistava lukiokou-
lutus seka ammatillinen koulutus. Lukion jélkeen voi hakeutua joko ammatilliseen
peruskoulutukseen tai korkea-asteen opintoihin. Ammatillinen perustutkinto on
laajuudeltaan 120 opintoviikkoa ja kest& padsaantoisesti kolme vuotta. Tutkinnon
suorittaneilla on alan perusammattitaito ja tydeldmassé tarvittava ammatillinen
patevyys. 9. luokan paattaneista ammatillisen koulutuksen ovat valinneet viime
vuosina yha useammat (kuvio 2). Taméan opinndytetyon rajaus on tehty niin, etta
se ké&sittaa toisen asteen ammatillisen perustutkinnon suorittavat opiskelijat, joille
tydssaoppiminen on lakiséateistd. (Laki ammatillisesta koulutuksesta 630/1998,
12 §; Opetusministerio 2009.)

Peruskoulun 9. luokan paattaneiden valiton sijoittuminen jatko-
opintoihin 2006

60,00 %

50,00 %

40,00 %

30,00 % -

20,00 %

10,00 % -

0,00 %
2006 2005 2004 2003

o Lukio W 2. asteen ammatillinen koulutus
@ Peruskoulun 10. luokka m Ei jatkanut opiskelua

KUVIO 2. Peruskoulun 9. luokan pééattaneiden véliton sijoittuminen jatko-
opintoihin 2006 (Elinkeinoeldman keskusliitto 2008).

Toisen asteen ammatillisen koulutuksen valinneista rajaus on tehty tekniikan ja
litkenteen alan opiskelijoihin. Tekniikan ja liikenteen alalla opiskelee eniten opis-
kelijoita toisen asteen koulutusaloista (kuvio 3). Opinnaytetyd on rajattu kasitta-
maan ajoneuvo- ja kuljetustekniikan ammatillisen perustutkinnon suorittaviin

opiskelijoihin, jotka sijoittuvat tekniikan ja liikenteen koulutusalaan.
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KUVIO 3. Ammatillisen peruskoulutuksen opiskelijat koulutusaloittain 2005
(Elinkeinoeldaman keskusliitto 2007).

Ajoneuvo- ja kuljetustekniikan opiskelijoista rajaus on tehty logistiikan perustut-
kinnon varastonhoitajan koulutusohjelman opiskelijoihin. Logistiikan perustut-
kinnon opinnot muodostuvat logistiikan perustaidoista, koulutusohjelmien pakol-

lisista ammatillisista opinnoista, valinnaisista ja vapaasti valittavista opinnoista

seka yhteisista opinnoista (taulukko 1). Lisaksi opintoihin siséltyy tydssdoppimis
ta, milla tarkoitetaan ty6paikoilla, aidossa tydympaéristossa tapahtuvaa oppimista,
jolla varmistetaan tulevilla tyopaikoilla vaadittava ammattitaito seka opinnéyte-
tyd. Ammatilliseen peruskoulutukseen liittyvan tydssédoppimisen pituudeksi on
laissa saddetty kaksikymmenté opintoviikkoa. Pitka tyéssdaoppimisjakso mahdol-
listaa tyotehtdvien paremman siséistamisen. Opintokokonaisuuksien nimet ja laa-
juudet on maaritelty Opetushallituksen logistiikan perustutkintoa varten vahvis-
tamassa opetussuunnitelman perusteissa. Koulutusohjelman sisélto vastaa koh-

deyrityksen tarpeita.



TAULUKKO 1. Logistiikan perustutkinnon varastopalvelujen koulutusohjelman
muodostuminen Koulutuskeskus Salpauksessa Lahdessa (Koulutuskeskus Salpaus
2009).

AMMATILLISTEN OPINTOJEN OPINTOKOKONAISUUDET 90 ov
Logistiikan perustutkinto

Varastopalvelujen koulutusohjelma opintoviikot

Pakolliset ammatilliset opintokokonaisuudet 15 ov

1. Logistiikan perustaidot 15

Koulutusohjelmittain eriytyvat ammatilliset opinnot 45 ov
2. Tavaran vastaanottotarkastus ja sailytys 15

3. Tavaran keréily 10

4. Tavaran lahetys 10

5. Inventointi ja saldonhallinta 10

Ammatilliset valinnaiset opinnot 30 ov

6. Varastopalveluyrittdjana toimiminen 5

7. Varastopalvelujen markkinointi 5

8. Tybkoneiden kaytto ja huolto 10

9. Suoritealakohtaiset varastotoiminnot 10

Vapaasti valittavat opinnot 10 ov

1.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusaiheen ldhestymistavat luokitellaan kvalitatiiviseen (laadullinen) ja
kvantitatiiviseen (maarallinen) tutkimustapaan. Tutkimustapoina kvalitatiivinen ja
kvantitatiivinen ovat toisiaan tdydentédvia ja niita on vaikea erottaa toisistaan tark-
karajaisesti. Molempia lahestymistapoja voidaan kayttd4 samassa tutkimuksessa,
joko rinnakkain tai toisensa esikokeena. Olennaista tutkimustapaa valitessa on
valita l&hestymistapa, joka tuo parhaiten selvyytta kasiteltdvaén tutkimusongel-
maan. (Hirsjéarvi, Remes & Sajavaara 2009, 132-137.)

Kvantitatiivinen tutkimus perustuu loogiseen pééattelyyn. Se pohjautuu jo olemas-
sa olevaan teoriaan, jota todennetaan esittamélla hypoteeseja ja johtopaatoksia
aiemmista tutkimuksista. Aineiston keruu perustuu maaralliseen mittaamiseen

etukéteen tarkasti maaritellysta otoksesta. Paatelmét esitetddn muuttamalla ha-



vaintoaineisto tilastolliseen muotoon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 139—
140.)

Kvalitatiivinen tutkimus kuvaa todellista elaméé ja se pyrkii tutkimaan kohdetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tutkimusaineisto kootaan luonnollisissa
tilanteissa. Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on 16ytaa ja paljastaa jotakin
uutta ja odottamatonta sen sijaan ettd vain todennettaisiin jo olemassa olevaa.
Lahtokohtana on aineiston yksityiskohtainen tarkastelu, jonka vuoksi tutkija ei
maaraé sitd mika on tutkimuksen kannalta tarkeéa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 160-166.)

Kvalitatiivinen tutkimus toteutetaan luottaen enemmaén tutkijan omaan havain-
nointiin, kuin kayttdmalla perinteisia mittausvalineitd. Aineistoa kerataan havain-
noinnin liséksi teemahaastatteluissa, ryhméhaastatteluissa sek& analysoimalla do-
kumentteja. Tiedonhankinnassa kéytetdén usein haastatteluiden tukena myds lo-
makkeita ja testejd. Tutkittava kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti juuri
kyseista tutkimusongelmaa varten. Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista
joustavuus, silld ilmi6 elda tutkimuksen aikana. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 164.)

Taman opinndytetyon tutkimusmenetelméksi on valittu kvalitatiivinen tutkimus,
jonka aiemmin esitetyt ominaispiirteet soveltuvat hyvin tdman opinndytetyén em-
piirisen osan toteuttamiseen. Opinndytetyd koostuu kahdesta osasta, teoriaosuu-
desta sek& empiirisesta osuudesta. Teoriaosuudessa kasitelld&dn henkildstosuunnit-
telun ja yrityskuvan merkitysté rekrytoinnissa seka tyokaluja ja kanavia rekrytoin-
tiin. Liséksi teoriaosuudessa kasitelld&dn oppilaitosyhteisty6té rekrytoinnin kana-
vana seké selvitetdén tapa toteuttaa oppilaitosyhteistyota seké keinoja sen onnis-
tuneeseen toteuttamiseen. Lisaksi selvitetddn tydssaoppimisen merkitys osana
oppilaitostyhteisty6td. Teoriaosuutta seuraa empiirinen osuus, jossa kasitellaan
oppilaitosyhteistyon toteuttamista kohdeyrityksen ndkokulmasta. Empiirisessa

osuudessa myds kartoitetaan tyokaluja oppilaitosyhteistyon toteuttamiseen.



Opinnéytetydn empiirinen osuus toteutetaan case- eli tapaustutkimuksena. Ta-
paustutkimukselle ominaista on se, ettd tutkimus sisaltaa yksityiskohtaista tietoa
yksittdisesta tapauksesta tai suppeasta joukosta. Tapaustutkimus on tutkimus, jos-
sa tutkitaan tapauksen suhdetta ymparistoonsé sen ollessa osa sité. Tutkimukselle
on tyypillista, etta aineistoa hankitaan useilla eri metodeilla, kuten havainnoimal-
la, haastattelemalla sek& tutkimalla dokumentteja. Tapaustutkimuksen tyypillisin
tavoite on kuvailla ilmi6ta. (Yin 2003, 9-14; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 20009,
134-135))

Taman opinndytetyon tutkimusaineisto hankitaan kaymalla l1&pi ajankohtaista teo-
riaa aiheesta seké tekemalla kysely. Henkildt, joille kysely lahetettédén, ovat case-

yrityksen esimiehid paivittaistavara- seké kayttotavaralogistiikasta.

Oppilaitosyhteisty6sta ja tydssaoppimisesta on tehty myos lukuisia aiempia tut-
kimuksia, muun muassa opetushallituksen toimesta. Aihetta on myos lahestytty
useissa vaitoskirjoissa ja pro gradu-tutkielmissa. Myos rekrytointia on tutkittu

laajalti.

Tutkimusta voidaan pitéé luotettavana, jos se antaa luotettavia vastauksia tutki-
muskysymyksiin. Myds tutkimuksen puolueeton ja rehellinen toteuttaminen vai-
kuttavat luotettavuuteen. Validiteetilla tarkoitetaan mittarin patevyytta eli sita,
mittaako se tarkoitettua asiaa. Sisdinen validiteetti mittaa sitd, kuinka hyvin tut-
kimuksen tulokset ja paatelmét perustuvat aineistoon ja sen analyysiin. Ulkoinen
validiteetti puolestaan mittaa tutkimuksen patevyytta aineiston, tulkintojen ja joh-
topéatosten vélilla seka tutkimuksen yleistettdvyytta ja vertailtavuutta. Reliabili-
teetilla tarkoitetaan tutkimuksen mittauspysyvyytta. Mitataan sitd, kuinka hyvin

voidaan tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. (Heikkild 1999, 178-179.)

1.4 Opinndytetyon rakenne

Oppilaitosyhteisty6ta pohjustaan johdannossa, jossa aihetta lahestytdan ammatti-

taitoisen tyévoiman saatavuuden varmistamisen nakokulmasta. Johdannossa valo-
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tetaan rekrytointivaikeuksien lisddntymisté seuraavien vuosien aikana erityisesti
suurten ikaluokkien jaadessa elakkeelle sekd ammattitaitoisen tydvoiman puutetta.
Johdannossa myds selvitetdan ero késitteille tytssa oppiminen seké tydsséoppi-

minen.

TEORIA

Tapa toteutaa yhteisty6ta

KUVIO 4. Opinnéytetydn rakenne

Oppilaitosyhteistyotd lahestytédan kartoittamalla aihetta teorian nakokulmasta (ku-
vio 4). Teoriaosuudessa kasitellaan yritysten ja oppilaitosten valistd yhteistyo rek-
rytoinnin kanavana. Teoriaosuudessa luodaan pohja empiiriselle osuudelle ja se

tukee empiirisen osuuden sisaltoa.

Teoria on jaettu kasiteltavaksi kahdessa luvussa. Toisessa padluvussa késitelldén

rekrytointia ja sen suhdetta oppilaitosyhteistydhon. Luvussa késitelld&n henkil6s-
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tosuunnittelun ja yrityskuvan merkitysta rekrytoinnissa. Luvussa kartoitetaan
myos tyokaluja ja kanavia rekrytointiin. Luvun tarkoituksena on késitella rekry-

toinnissa huomioitavia asioita tygssaoppimisen onnistumisen kannalta.

Kolmannessa pééluvussa kasitellddn oppilaitosyhteisty6té ja tydssaoppimista sen
muotona. Luvussa tydssaoppimista pohjustetaan kuvaamalla ensin tydssaoppimi-
sen historiasta. Luvussa selvitetddn, mita on tydssdoppiminen ja mitd asioita sen

onnistunut toteuttaminen vaatii. Liséksi luvussa maéritelladn oppilaitosyhteistyon

ja tydssaoppimisen tavoitteet yrityksen seké opiskelijan nakokulmasta.

Empiirisessd osuudessa kuvataan ensin case-yritystd. Luvussa kartoitetaan yrityk-
sen rekrytoinnin ja oppilaitosyhteistyon nykytila ja maaritellaan yritykselle toi-
mintatapoja oppilaitosyhteistyén onnistuneeseen toteuttamiseen. Aineisto koostuu

padasiallisesti kyselytutkimuksen avulla kootusta materiaalista.

Viimeisessé luvussa koko opinndytety0 eli teoria ja empiirinen osuus tiivistetaan
yhtendiseksi kokonaisuudeksi, jonka tarkoituksena on vastata tutkimuksen tavoi-

tetta.
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2 REKRYTOINTI

2.1  Rekrytoinnin merkitys

Henkildstd on yrityksen keskeinen tuotannontekija ja tuo organisaatiolle arvoa.
Henkiloston merkitys korostuu etenkin silloin, kun henkiléstosté on pulaa ja sita
on vaikea saada. Henkil0st0 toteuttaa yrityksen toimintaa ja sen yhtdaikainen
poistuminen voisi jopa lakkauttaa yrityksen liiketoiminnan. Henkildstéhankinta
investointina ei ole vain kulu yritykselle, vaan tuloja tuottava panostus. (Jarvinen
1996, 17-18; Viitala 2003, 10-11.)

Rekrytointi on tarked osa yrityksen toimintaa ja siind onnistuminen luo pohjaa
toimivalle liiketoiminnalle. Rekrytointi on henkildstdnhankintaa, jota tehdaan kun
yrityksessa ilmenee tarve uudelle tyévoimalle esimerkiksi irtisanoutumisten ja
liiketoiminnan laajenemisen myota. Rekrytointia suunnitellessa mééritellaan yri-
tyksen tarpeet uuden tydntekijan osaamisesta. Rekrytointi sailyttdd asemansa tér-
keé&nd osana yritystoimintaa myos tulevaisuudessa. (Markkanen 2002, 5-12; Viita-
la 2003, 242-; Koivisto 2004, 30.)

Rekrytointia toteuttaessa katseet suunnataan tulevaisuuteen ja katsotaan rekry-
toinnista syntyvaa hyotyé pitkalla aikavalilla. Rekrytoinnin tulokset eivét nady yri-
tyksen toiminnassa heti, vaan onnistuneista rekrytoinneista muodostuu vuosien
aikana yritykselle tukijalka. (Markkanen 2002, 5-7.)

Yrityksen tulee luoda sellaiset toiminnalliset puitteet, joiden my6ta oikeanlaiset
henkil6t hakeutuvat sinne toihin. Pelkka rekrytointi eri kanavia pitkin ei riitd,
vaan yrityksen taytyy myos tehdé pitkajanteistd imagomainontaa, kehittaa rekry-

tointitapojaan seka hallita valintaprosessi. (Heinonen & Jérvinen 1997, 18.)

Elinkeinoelamén Keskusliiton vuonna 2007 tekemén tutkimuksen mukaan rekry-
tointivaikeudet ovat kasvaneet useana perékkéisend vuonna kaikilla toimialoilla.

EK:n jasenyrityksissa vuonna 2006 rekrytointivaikeuksia oli 35 prosentilla, kun
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vastaavasti vuonna 2007 luku oli kasvanut jo 44 prosenttiin. (Elinkeinoelaman

Keskusliitto)

Yritykset kokevat, ettd merkittava syy lisdéntyneisiin rekrytointivaikeuksiin on
ammattitaitoisten tydnhakijoiden puute. Hakijoilta puuttuu tyttehtavien vaatima
ammattiosaaminen puutteellisen koulutuksen tai tyékokemuksen vuoksi.
Ty6eldman ja tydymparistén muutokset, kuten tyétehtévien, tydmarkkinoiden
seka tyoelamén kansainvélistyminen, vaativat koulutukselta joustavuutta ja uudis-
tumista. Muutoksen alla ovat lahes kaikki alat erilaisine tyétehtavineen. Muutok-
set tuovat esiin uusia koulutustarpeita, jotka tulisi ottaa huomioon suunniteltaessa
koulutuksen tavoitteita, sisaltoa seké jarjestamistapoja. (Tydvoimatiedustelu
2006; Numminen & Blom 1999, 17-18.)

Koulutuksen tydeldmavastaavuuden varmistamiseksi tarvitaan seka lyhyen etta
pitkan aikavélin koulutustarpeiden ennakointia seka tiivista yhteisty6ta oppilaitos-
ten ja ty6elamén valilla. Nykyaikainen koulutussuunnittelu pyrkiikin vastaamaan
tydeldmaén kysyntadn kuuntelemalla tyéelamén tarpeita ja muokkaamalla koulu-
tuksen sisaltod yhteisty6ssa sen kanssa. (Tyovoimatiedustelu 2006; Numminen &
Blom 1999, 17-18.)

2.2 Henkil6stésuunnittelun merkitys rekrytoinnissa

Henkildstohallinto koostuu yrityksen kaikista toiminnoista, jotka henkiléstévoi-
mavarojen suunnitelmallisella kaytolla tahtaavat yrityksen toiminnallisiin tavoit-
teisiin. Toimiva henkildstohallinto pohjautuu yrityksen koko strategiaan seka
henkil6ston strategiseen suunnitteluprosessiin. Suunnitteluprosessissa tavoitteet
jalkautetaan kaytannon tason toimenpiteiksi ja suunnitelmalliseksi toiminnaksi.
Strateginen henkilostosuunnittelu vastaa yrityksen toiminnan muutoksiin ja luo
vision henkildstosta yhtend yrityksen keskeisista tulevaisuuden voimavaroista.
(Heinonen & Jarvinen 1997, 13-25, 71; Viitala 2003, 233.)
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Henkildstosuunnittelun pohjimmaisena tarkoituksena on huolehtia, etta yritykses-
sd on riittdva maarad tydvoimaa, tarvittava osaaminen seka ennakoida osaamisen
kehittdmistarvetta ja henkilostokustannuksia. Henkildstosuunnittelu on varautu-
mista sellaisiin muuttuviin tilanteisiin, joihin voidaan etuk&teen vaikuttaa. (Viitala
2003, 233-236 .)

Toimiva yritys tarvitsee taakseen oikein mitoitetun henkildston, joka vastaa pate-
vyydellaan yrityksen tarpeeseen. Henkiloston sijoittamisen tulee olla suunnitel-
mallista ja siind tulee huolehtia, ettd oikea mééra henkildstda on oikeissa tehtavis-
sé oikeaan aikaan. Henkildstosuunnittelulla pystytddn madrittdmaan yrityksen
henkildston tarve seka liiallinen vaihtuvuus ja siitd aiheutuvat toiminnan hairiét.
Yritysten henkilostosuunnittelu auttaa myos yleisen tydvoima- ja koulutuspolitii-
kan toteuttamista. (Heinonen & Jéarvinen 1997, 71; Kauhanen 2001, 33-35.)

Henkildstosuunnittelun tavoitteena on myds huolehtia siitd, etta yrityksessé on
tasapaino eri henkilostoryhmien valilla. Yrityksesséa on hyva olla tydntekijoiné
niin nuoria ja vanhoja kuin uudistajia ja toimeenpanijoitakin. Henkiléstosuunnit-
telu tuottaa tietoa yrityksen rekrytointitarpeesta, siséisten siirtojen tarpeesta, uusi-
en tyontekijoiden tarpeesta seké henkildston vahentamistarpeesta. Lisdksi se tuot-
taa tietoa seuraajasuunnitelmasta seka sijais- ja varamiessuunnitelmasta. (Viitala
2003, 234; Koivisto 2004, 49.)

2.3 Yrityskuvan merkitys rekrytoinnissa

Yrityskuva voidaan késittdd mielikuvana, joka yrityksen sidosryhmille (kuvio 5)
on muodostunut yrityksestd. Mielikuvaan vaikuttavat yksiloiden kokemukset,
asenteet, tiedot ja paatelmat. Yritys voi myos itse vaikuttaa toiminnallaan siihen,
millainen mielikuva siitd muodostuu. Yrityskuva on yhta kuin yrityksen maine,

joka voidaan kasittda tunnettavuutena seka arvostelmana. (Pitkdnen 2001, 15-19.)
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KUVIO 5. Yrityksen sidosryhmié (Pitkédnen 2001, 70).

Yrityskuvan muodostumiseen vaikuttaa se, mité yritys tekee ja sanoo ja milté se
nayttaa. Yritysten on vaikeaa erottua muista yrityksista ainoastaan tuotteillaan ja
palveluillaan, minkd vuoksi on kiinnitettdva huomiota myds siihen, kuinka yritys
toimii. (Pitkanen 2001, 67-70.)

Perinteisesti hyvén yrityskuvan rakentamista pidetdan osana markkinoinnin suun-
nittelua. Nykyisin se ulottuu myos tarkeéksi osaksi henkiléstosuunnittelua, silla
yrityksilla on jatkuva kilpailu osaavasta henkildstosta. Rekrytointimarkkinoilla
hyvalla yrityskuvalla on keskeinen merkitys. Jotta yritykseen hakeutuisi osaavaa
henkildstod, yrityksen tyonantajakuvan taytyy olla positiivinen. (Heinonen & Jar-
vinen 1997, 129.)

Yrityskuvan merkitys tydvoimamarkkinoilla on térked ja vaikuttaa siihen, kuinka
paljon yritykseen hakeutuu osaavia henkil6itad. Tyomarkkinoilla tydnantajakuvaan
vaikuttavat ulospéin nakyvé rekrytointipolitiikka, kuten tydpaikkailmoitusten si-

sélto seka rekrytointien méaara ja tiheys. Liséksi tydmarkkinoilla vaikuttavia asioi-
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ta ovat yrityksen palkkataso, henkildston kehittymismahdollisuudet, perehdytta-
minen sek& johtaminen. (Heinonen & Jarvinen 1997; 129, Viitala 2003, 245.)

Huono yrityskuva vaikuttaa koko yrityksen tuloskehitykseen ja aiheuttaa toistu-
van oravanpyoraefektin (kuvio 6). Henkildston vaihtuvuuden ollessa hallitsema-
tonta, osaamistaso ja potentiaalisuus vahenevét ja tydsuoritukset huononevat. Yri-
tyksen ongelmien kantautuminen tydmarkkinoille aiheuttaa rekrytointivaikeuksia,
kun kiinnostuneita hakijoita ei ole riittavasti. Tdma vaikuttaa negatiivisesti koko

yrityskuvaan.

Hallitsematon
henkiléston
vaih us

Hy
tulg hitys

gson ja potentiaalisuuden
erhinen, huonot
storitukset

kiinnostuneiien
hakijoideruute

KUVIO 6. Oravanpyoréefekti (Heinonen & Jarvinen 1997, 129).

Ty0Onantajakuvaa tulee kehittad aktiivisesti, jotta voidaan turvata ammattitaitoisen

tydvoiman saaminen myos tulevaisuudessa. Oppilaitosyhteistyd toimii kehitta-



17

miskeinona, kun halutaan nostaa tydnantajakuvaa potentiaalisten tyontekijéiden
keskuudessa. (Viitala 2003, 245.)

Yrityskulttuuri vaikuttaa yrityskuvan muodostumiseen. Yrityskulttuuri rakentuu
yrityksen arvoista, periaatteista sekd tavoista. Arvot viestivat mihin ajattelumalliin
yrityksen toiminta perustuu ja mité asioita yrityksessa pidetéén tarkeind. Arvot
ohjaavat yrityksen toimintaa ja niitd méariteltdessa huomioidaan yleenséd myos
yrityksen sidosryhmien arvostukset. Yrityksille tyypillisia arvoja ovat asiakaslah-
toisyys seka luotettavuus. (Viitala 2003, 56-59.)

Yrityksen tyontekijat vaikuttavat merkittévasti yrityksen imagoon. He toimivat
yrityksen kasvoina ja adnend yrityksesta ulospdin ja ndin ollen voivat vaikuttaa

siihen minkélaisia ihmisié yritykseen hakeutuu. (Markkanen 2002, 110-111.)

Myos yrityksen viestintd, esimerkiksi rekrytointi-ilmoitusten kautta, rakentaa yri-
tyskuvaa. Tdman vuoksi tydpaikkailmoituksen tekemiseen on hyva kdyttaa aikaa
ja jopa asiantuntijan apua. Rekrytointi-ilmoitus suunnitellaan halutun kohderyh-
man nakokulmasta ja sitd tehdessé méaritelldan millaiset henkil6t silla halutaan
tavoittaa. Tyévoimapulan myo6ta yritykset kiinnittavéat entistd enemman huomiota

ilmoitustensa ndyttavyyteen ja imagon luomiseen. (Viitala 2003, 252-253.)

2.4 Rekrytoinnin tyokalut ja kanavat

Yrityksen rekrytointimahdollisuudet ja toimintatavat tulee arvioida tydvoimatilan-
teesta riippuen. Vaikka yleinen tyottdmyysprosentti olisikin suuri, on uuden am-
mattitaitoisen tyévoiman saaminen haastavaa ty6ta. Yrityksell4 on kdytossaan
kolme erilaista rekrytoinnin kanavaa (kuvio 7), ulkoinen rekrytointi, siséinen rek-

rytointi sek& etupainotteinen rekrytointi. (Heinonen & Jarvinen 1997, 124-125.)
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KUVIO 7. Henkil6ston rekrytointimahdollisuuksia ja -1ahteité (Jarvinen & Ko-
rosuo 1990, 48).

Ulkoinen ja sisainen rekrytointi eivat ole toisiaan pois sulkevia rekrytoinnin kei-
noja, vaan niita kaytetaan toisiaan taydentavasti. Molempia lahestymistapoja voi-
daan kayttaa hakiessa tyontekijaa esimerkiksi tiettyyn projektiin. Valittaessa si-
séinen vaihtoehto, voidaan vakuuttua sen sopivuudesta parhaana vaihtoehtona

kyseiseen tehtavaan. (Jarvinen 1996, 93.)

2.4.1 Ulkoinen rekrytointi

Ulkoinen rekrytointi tarkoittaa tyévoiman hankintaa yrityksen ulkopuolelta. Ul-
koisen rekrytoinnin kohteena ovat tyémarkkinoilla olevat henkil6t seka koulutuk-
sessa ja valmistumisvaiheessa olevat eri oppilaitosten opiskelijat. Tata rekrytoin-
tikeinoa pidetaan tyypillisesti yleisimpéana henkiléston hankinnan kanavana. (Hei-
nonen & Jarvinen 1997, 124-125; Koivisto 2004, 50-51.)
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Ulkoinen rekrytointi on perusteltua, kun halutaan yritykseen tuoretta nakemysta ja
uusia voimavaroja organisaation ulkopuolelta. Yrityksen ulkopuolelta palkattu
henkild katsoo yrityksen toimintatapoja kriittisemmin ja voi auttaa kehittdmaan
toimintaa. Ulkoinen rekrytointi on myos perusteltua, kun haetaan tietynlaiseen
tehtavaan ihmistyyppid, jota yrityksen sisélta ei 16ydy valmiiksi. Ulkoinen rekry-
tointi on siséista rekrytointia hitaampi prosessi ja myds kustannuksiltaan suurem-
pi. (Jarvinen 1996, 93; Viitala 2003, 244-250.)

Ulkoisen rekrytoinnin toteuttamiseen on useita vaihtoehtoja. Yritys voi hoitaa
koko rekrytointiprosessin alusta loppuun itse tai se voi kayttd4 apunaan konsulttia.
Liséksi yritys voi hyddyntaa tyonvélityspalveluita, kuten tydvoimatoimistoja seka
opiskelijajarjestoja. Ulkoisessa rekrytoinnissa henkildston hankintakanavia ovat
muun muassa lehti-ilmoitukset, televisio, Internet ja rekrytointimessut. (Viitala
2003, 244-250.)

2.4.2 Sisainen rekrytointi

Sisainen rekrytointi on rekrytointia yrityksen sisélta. Siséisessé rekrytoinnissa
tunnistetaan yrityksen sisalla oleva potentiaalinen henkildsto, joista voidaan kas-
vattaa halutut tulevaisuuden voimavarat. Siséisessé rekrytoinnissa omia voimava-
roja kehitetdan esimerkiksi tyonkierrolla seka sijaisuuksilla. Henkildston kehitté-
minen vaatii kuitenkin aktiivista toimintaa, jotta osaavia resursseja olisi tarvittaes-
sa kaytettavissa. Siséiselld rekrytoinnilla voidaan valttaa tiedon ja taidon siirty-
mista yrityksen ulkopuolelle ja voidaan tarjota urapolku talon sisélla olevalle po-
tentiaaliselle tyontekijélle. (Jarvinen & Korosuo 1990, 48; Jarvinen 1996, 93;
Heinonen & Jarvinen 1997, 124-125; Koivisto 2004, 35-49.)

Siséinen haku on ulkoista rekrytointia nopeampi tapa tayttaa haettu tyotehtava ja
se saattaa olla myds riskittomampi. Henkild on jo entuudestaan tuttu ja hanen ta-
pansa hoitaa ty0tehtadvéansa ovat tiedossa. Kaytettaessa siséista rekrytointia tarjo-
taan myds mahdollisuus laajempaan urakiertoon yrityksen sisalld, kun valitun

henkilon tilalle sijoitetaan joku, jolle se on askel eteenpdin uralla. (Jarvinen &
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Korosuo 1990, 48; Jarvinen 1996, 93; Heinonen & Jarvinen 1997, 124-125; Koi-
visto 2004, 35-49.)

2.4.3 Etupainotteinen rekrytointi

Etupainotteinen rekrytointi on nimensa mukaisesti ennakoivaa ja tulevaisuuteen
katsova tapa toimia. Etupainotteinen rekrytointi on pitkdjanteista tyota, jolla pyri-
tdan varmistamaan henkildstoresurssien saatavuus my6s ammattitaitoisen tyovoi-
man saannin ollessa vaikeampaa. Etupainotteiseen rekrytointiin panostavat yrityk-
set luovat positiivista tydnantajakuvaa, joka edesauttaa tulevaisuuden henkil6sto-
hankintaa. Rekrytointimuodolle ominaista on saada mahdolliset tulevaisuuden
tyontekijat ndkemaan yritys potentiaalisena tyonantajana. (Jarvinen 1996, 80; Vii-
tala 2003, 246.)

Etupainotteinen rekrytointi suuntautuu koulutusvaiheessa oleviin henkildihin.
Opiskelijoita sitoutetaan jo opiskeluvaiheessa yritykseen oppilaitosten kanssa
tehdyn yhteistyon kautta. Y hteistyon toimintamallin tulee olla tiivis ja suunnitel-
mallinen. Toimintaa voidaan pitaa ylla jarjestamalla yritysvierailuja, yritysesitte-
lyja, messuosastoja seka kummiluokkatoimintaa. Rekrytoinnin kannalta tarkeinté
toimintaa on, etté yritys tarjoaa potentiaalisille tyontekijoille mahdollisuuden
tydssa oppimiseen, esimerkiksi tarjoamalla tydelaméaan tutustumisviikkoja, avoin-
ten ovien pdivid, harjoittelu- ja kesatydjaksoja seké opinndytetydmahdollisuuksia.
(Jarvinen & Korosuo 1990, 48; Jarvinen, 1996, 80; Heinonen & Jarvinen 1997,
124; Viitala 2003, 246.)

Etupainotteinen rekrytointi hyodyttaa yritystd, silld yhteistydon my6té syntyva po-
sitiivinen tydnantajakuva sitouttaa opiskelijoita yritykseen ja edesauttaa heidan
valmistuttuaan suuntautumista yritykseen. Liséksi yritys voi niin sanotusti kasvat-
taa heistd halutut resurssit jo tulevaisuutta katsoen. (Jarvinen & Korosuo 1990,
48; Jarvinen, 1996, 80; Heinonen & Jarvinen 1997, 124; Viitala 2003, 246.)



21

3 TYOSSAOPPIMINEN OSANA OPPILAITOSYHTEISTYOTA

3.1  Tyo6ssdoppimisen historia

Toisen asteen ammatilliset tutkinnot uudistettiin asteittain vuoteen 2000 mennessa
ja tyoharjoittelujéarjestelmésta siirryttiin tydssaoppimiseen. Tdman myota kaikkien
koulutusalojen tutkinnon laajuus muuttui kolmivuotiseksi ja on nyt 120 opinto-
viikkoa. Uudistuksen mydta myds kaikkiin ammatillisiin tutkintoihin siséltyy va-
hintddn kahdenkymmenen opintoviikon tydsséoppiminen. Aiemmin harjoittelui-
den maara ja toteutustavat olivat vaihdelleet koulutusaloittain. (Jokinen, Lah-
teenméki & Nokelainen 2009, 81-83.)

Oppisopimuslainséd&dantoon (Oppisopimuslaki 647/83 ja Oppisopimusasetus
648/83) perustuva koulutusjarjestelma teki tydelaméén tutustumisen ja tydharjoit-
telun mahdollisiksi ammatillisissa oppilaitoksissa. Koulutussopimus on oppilai-
toksen ja tyonantajan vélinen sopimus, jolla oppilaitos ostaa ammatilliseen koulu-
tukseen liittyvai ja opetusta taydentévad tyonopetusta tai harjoittelun ohjausta
tydpaikalta. Syyna tdhan oli nopea teknologian kehitys, johon oppilaitokset eivét
rajattujen resurssien vuoksi voineet vastata. Oli luotava tapa, jolla opiskelijat paa-
sivat kosketuksiin ajankohtaisen tuotantoprosessin kanssa. (Jokinen, Lahteenmaki
& Nokelainen 2009, 81-83.)

Euroopan sosiaalirahastolla on ollut merkittava rooli tydssdoppimisen jarjestel-
man kehittdmisessa, silla se tuki ohjelmakaudella 2000-2006 tydssaoppimisen
k&ytannon toteutusta. Saadun tuen avulla kdynnistettiin erilasia projekteja ty6ssa-

oppimisen toteuttamisen kehittdmiseen. (Frisk & Antila 2004, 11.)

Lain ammatillisesta koulutuksesta (630/98) 12. pykaldssé todetaan, etté tutkinto
sisaltdd, sen mukaan kuin opetussuunnitelmassa maaratdan, ammatillisia opintoja
ja niitd tukevaa tydssa oppimista. Lain 16. pykéléssa todetaan, etta tydpaikalla
kaytannon tyotehtévien yhteydessa jérjestettavé koulutus perustuu koulutuksen

jarjestdjan ja tyopaikan véliseen Kirjalliseen sopimukseen. Liséksi pykaldssé tode-
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taan, ettd muuten kuin oppisopimuskoulutuksena jarjestettava tydpaikalla tapah-
tuva koulutus jarjestetaan siten, etta opiskelija ei ole tydsopimussuhteessa tyonan-
tajaan, tai erikseen niin sovittaessa laatimalla tydsopimus. Laissa on myds maari-
telmid moniin tydssdoppimisen tavoitteisiin ja arviointiin liittyvissa kysymyksis-

Sa.

Koulutukseen siséltyvé tydssdoppiminen antaa opiskelijalle tyéeldman vaatimia
ammatillisia valmiuksia. Oppiminen tyOpaikalla seka oppilaitoksessa taydentavét
toisiaan ja luovat pohjan uusille ammattitaitoisille tyontekijoille. Aito haastava
oppimistilanne tydpaikalla antaa oppimismahdollisuuksia ja motivoi oppimaan.
(Ruohotie, Kulmala & Siikaniemi 1998, 5.)

Tydsséoppimisen ja aiemman harjoittelukaytdnnon vélilla on eroja. Keskeisimpié
ovat tavoitteisiin, kestoon, sopimiseen ja oppimistehtéviin liittyvat asiat. Harjoit-
telun tavoitteena oli harjaannuttaa opiskelijaa, kun taas tydssaoppimisen tavoitteet
on ilmaistu laajemmin, niin yksilon, yrityksen, kuin yhteiskunnankin tasolla. Ta-
voitteena on uuden oppiminen ja opitun soveltaminen kéytantoon. Harjoittelun
kesto vaihteli koulutusohjelmittain, kun tyéssdoppimisen kestoksi on méaritelty
kaikille aloille vahintdan 20 opintoviikkoa. Tydssdoppimisesta sovitaan kirjalli-
sesti opiskelijan, tydnantajan sek& oppilaitoksen valisellda sopimuksella. Harjoitte-
lussa kirjallista sopimusta ei vaadittu. Harjoittelussa opiskelijalta ei my6skaan
vaadittu kirjallisia tehtdvié. Tyossdoppimisen paatteeksi opiskelija taas palauttaa
oppimispdivakirjan, raportin seka tehtdvat. Muita eroavaisuuksia harjoittelun ja
tydssédoppimisen valilla on muun muassa arvioinnissa, joka on muuttunut jatku-
vaksi ja opintojaksojen arviointiin vaikuttavaksi. (Rakkolainen & Uusitalo 2001,
50.)

Tyo6ssdoppimisen keskeisend tavoitteena on kehittad koulutusta niin, ettd se lahen-
taé koulutusta ja tydelamaa seka turvata nuorille korkeatasoinen ammattitaidon ja
-tiedon hankintamahdollisuus. Lisaksi tydssdoppimisen tavoitteena on tukea alan
koulutuksen toteuttamista yhteisty6ssa alueen ammatillisten oppilaitosten kanssa.
(Ré&kkolainen & Uusitalo 2001, 60.)
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3.2 Tydssaoppiminen

Oppimista tapahtuu, kun yksilé kokee haasteellisia tilanteita, joihin taytyy loytaa

ratkaisumalli. Tilanne luo oppimismahdollisuuden, joka motivoi oppimaan. Moti-
vaation voi herattaa halu vélttada negatiivinen tulos ja kiusalliset tilanteet. (Ruoho-
tie 1997, 152.)

Ty0Osséoppiminen on osaamisen kehittamistd, joka tapahtuu tyopaikalla. Oppimi-
sen tulisi olla suunnitelmallista seké vuorovaikutuksellista, jotta se onnistuisi
mahdollisimman hyvin. Suunnitelmallisuus ilmenee oppimisena ammattimaisen
ohjaajan opastamana todellisessa tydymparistossd. Vuorovaikutuksellisuus syntyy
ohjaajan ja oppilaan vélisesta vuorovaikutuksesta. Oppija oppii parhaiten olemalla
vuorovaikutuksessa, tarkkailemalla ja analysoimalla omaa toimintaansa, osallis-
tumalla suunnitteluun sekd ohjaamalla toisia. (Ruohotie, Kulmala & Siikaniemi
1998, 58-59.)

Tydsséoppiminen sijoittuu osaksi elinikaista oppimista (kuvio 9) ammatillisen

koulutuksen ja tydeldman rajapintaan (Pohjonen 2005, 73).

KUVIO 9. Tydssédoppimisen toimintaymparistd (Pohjonen 2005, 73).
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Tydsséoppiminen on tavoitteellista, ohjattua ja arvioitua oppimista. Sille on ase-
tettu laajat tavoitteet, niin yksilon kuin yrityksenkin kannalta. Tydssaoppimisella
halutaan lisata koulutuksen tydeldmavastaisuutta seké& helpottaa ammattitaitoisen
tyévoiman saantia yrityksiin. Lisaksi halutaan edistdd nuorten vélitonta tyollisty-
mistd. Tydssaoppiminen helpottaa nuorten siirtymistd tydmarkkinoille ja lisédé
tyomarkkinatietoutta. Lisaksi tavoitteena on syvent&a nuoren ammatillista osaa-
mista seka tehda tutuksi tyéelamén pelisaantoja ja toimintatapoja. Tydssaoppimi-
sen my0ta pyritadn ehkdisemaan nuorten syrjaytymisté opinnoista ja tydeldmasta.
Liséksi halutaan vahvistaa ammatillisen koulutuksen vetovoimaisuutta. (Rakko-
ldinen & Uusitalo 2001, 50; Opetushallitus 2007, 5-10.)

Ty0Osséoppiminen kehittéd ty0elamataitoja, yrittdjyytta sekd valmiuksia itsendisen

ammatin harjoittamiseen (Ruohotie, Kulmala & Siikaniemi 1998, 17-23).

3.3  Tyopaikka oppimisympéristona

Tyodssédoppiminen osana ammatillista koulutusta on luotu parantamaan tyénsaan-
timahdollisuuksia ja tukemaan jatkuvaa oppimista. Toimivien ty6elamayhteyksien
rakentaminen ammatilliseen koulutukseen on perusteltua tyollisyyden kannalta.
Suomessa tydssdoppimisen jaksoja on lisatty osaksi ammatillista koulutusta 1990-
luvulta alkaen niin, ettd aluksi opiskelijat saivat sisallyttada harjoittelujakson osak-
si valinnaisopintojansa. Yritysten ja oppilaitosten vélinen yhteisty0 vaatii tehos-
tamista ja jatkuvaa kehittamista, jotta voidaan luoda uusia malleja toteuttaa tyos-
sdoppimista. (Ruohotie, Kulmala & Siikaniemi 1998, 17-23; Numminen & Blom
1999, 94.)

Oppiminen tyopaikalla ja oppilaitoksessa tdydentévat toisiaan ja tarjoaa mahdolli-
suuden kokeilla teoriassa opittuja toimintamalleja k&ytdnnossa. Tyopaikka oppi-
misymparistona tarjoaa mahdollisuuden sellaisten ongelmien kasittelyyn, joita
koulun opetusympéristoné on vaikea tai l&hes mahdoton tarjota. Ty0paikka voi
toimia kasvatusta, sosiaalisuutta seka kansainvalisyytta tukevana oppimisymparis-

toné ja rikastuttaa opetusta. Koulutukseen sisaltyva tyossdoppiminen lisaa opiske-
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lijan tydeldman vaatimia ammatillisia valmiuksia ja tarjoaa aitoja oppimistilantei-
ta, jotka motivoivat oppimaan. Oppiminen tapahtuu varmimmin, kun yksil6 koh-
taa haasteellisen tai yllattavan tilanteen. (Ruohotie, Kulmala & Siikaniemi 1998,
5, 30; Numminen & Blom 1999, 95.)

Parhaimmillaan tydssaoppiminen on seké tydelamaa ettd oppilaitosta hyodyttavas
toimintaa, kuitenkin opiskelijan etua korostaen. Oppilaitosyhteistyén myota osa-
puolet voivat osallistua koulutuksen yhteissuunnitteluun, jotta koulutuksen sisélté
palvelisi tybeldamad mahdollisimman hyvin. Oppilaitosyhteisty6 on osa vastuullis-
ta litketoimintaa, jonka tarkoituksena on taata yrityksen toiminta ja kannattavuus
tulevaisuudessa. Oppilaitosyhteisty6 on yritykselle osa rekrytointia ja henkilston
kehittdmista. Yrityksille tdim& on myds mahdollisuus tutustua mahdollisiin tule-
vaisuuden tyontekijoihin ja tavoittaa ammattitaitoinen tyévoima koulutusjakson
paatyttyd. Opiskelijoille kehittyneet tydelamayhteydet luovat kasityksid ammatista
ja alan tulevaisuudenndkymista. (Ruohotie, Kulmala & Siikaniemi 1998, 29-30;

Taloudellinen tiedotustoimisto.)

Hyvé tydssédoppimispaikka tarjoaa opiskelijalle turvallisen oppimisympériston. Se
antaa opiskelijalle mahdollisuuden kehittya tulevaisuuden ammattilaiseksi tarjoten
tavoitteellisen, ohjatun ja arvioidun tydssdoppimisen jakson. Oppimisen kannalta
suotuisaa olisi, etta tydtehtavia muotoiltaisiin mahdollisuuksien mukaan ty6har-
joittelijan tarpeita ajatellen. (Numminen & Blom 1999, 95; Taloudellinen tiedo-

tustoimisto.)

Tyodsséoppijan tyoturvallisuudesta on séédetty laissa opiskelijan ty6turvallisuu-
desta 1341/2007. Lain 19. pykalan mukaan tyOnantaja vastaa tyopaikalla kaytan-
non tyotehtévien yhteydessa jarjestettavassa koulutuksessa opiskelijan ty6turvalli-
suudesta siten kuin siit4 tyontekijoiden osalta sd&detédén ja méaaratdan myaos sil-
loin, kun opiskelija ei ole tydsopimussuhteessa taikka virkasuhteessa tai siihen

verrattavassa julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa tyOnantajaan.
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3.4  Edellytykset oppilaitosyhteistydn onnistumiselle

Yritysnakokulmasta oppilaitosyhteistyon rakentamisen voidaan katsoa koostuvan
neljasté tarkasteluvaiheesta: opetteluvaihe, kdytantdjen tavoitteellinen kehittdmi-
nen, yrityksen tapa toimia seké jatkuva parantaminen (kuvio 8). Jokaisessa vai-
heessa tarkastellaan oppilaitosyhteistyén onnistumisen kannalta térkeitd element-
teja. Onnistunut oppilaitosyhteisty® vaatii jatkuvaa toiminnan tarkastelua ja kehit-

tamistd. (Taloudellinen tiedotustoimisto)

KUVIO 8. Yrityksen toiminta oppilaitosyhteistydssa (Taloudellinen Tiedotustoi-
misto 2009).

3.4.1 Opetteluvaihe

Opetteluvaiheessa yritys tutustuu oppilaitosyhteistyéhon ja méarittelee motiivit
seké tavoitteet sen aloittamiselle. Opetteluvaiheessa yritys tutustuu tygssaoppimi-
sen kaytantoihin, oppilaitoksiin seka niiden yhteyshenkil6ihin. Liséksi yritys
hankkii kdytannon kokemuksia oppilaitosyhteisty6sté ja tydssaoppimisesta. Oppi-

laitosyhteistydn kaytdnndn onnistumisen edellytys on yhteistydsta ja toimintata-
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voista tiedottaminen yrityksen omalle henkildstélle. Organisoinnin kannalta on
tarkedd, etté valitaan yhteyshenkild seka koulutettu tyopaikkaohjaaja tulevalle

tydssaoppijalle. (Taloudellinen tiedotustoimisto 2009.)

Opetteluvaiheessa kartoitetaan yhteistydssa oppilaitoksen kanssa tydssaoppimis-
jakson oppimista tukevat tyotehtavat sekd valmistellaan perehdyttamisohjelma
opiskelijalle. Perehdyttamisohjelmana voi olla yrityksen yleinen perehdyttamisoh-
je, jota voidaan tarkentaa niin, ettd taataan erityisesti opiskelijaa ajatellen turvalli-
nen oppimisymparistd. Perehdyttédessa huolehditaan tydssaoppijan riittavasta teh-
tdvakohtaisesta opastamisesta. Opetteluvaiheeseen kuuluu myds tyéssaohjaajan
toiminnan kehittdminen seka tydssaoppimisen mahdollisuuden aktiivinen tarjoa-

minen oppilaitoksiin ja opiskelijoille. (Taloudellinen tiedotustoimisto 2009.)

3.4.2 Tavoitteellinen kaytantdjen kehittdminen

Oppilaitosyhteistydn toteuttamisen toisena vaiheena on yrityksen tavoitteellinen
kaytantojen toteuttaminen. Tadssa vaiheessa yrityksessa tehdaan paatos saannolli-
sen oppilaitosyhteistydn toteuttamisesta ammattiopistojen kanssa seka huolehdi-
taan riittavasta maarasta tydssaohjaajia seka vastuuhenkildita. Ennen tydsséoppi-
jan saapumista valitaan hanelle kuuluvat tyotehtévét ja varmistutaan, etta ne tayt-

tavat oppimistavoitteet. (Taloudellinen tiedotustoimisto 2009.)

Tyodsséoppimisjakson paattyessa yrityksen tulee pitaa aktiivista yhteytta oppilai-
toksen seké tydsséoppijan valilla tydssaoppimisjakson arvioimiseksi. Yhteinen
arviointikeskustelu antaa yritykselle arvokasta tietoa, jota voidaan kéyttaa oppilai-
tosyhteistyon ja tydssdoppimisen toteuttamisen kehittdmiseen. Tavoitteellisten
kaytantodjen kehittdmiseen kuuluu myds osallistuminen ammatillisen koulutuksen
kehittdmiseen yhteistytssa ammattioppilaitosten kanssa. (Taloudellinen tiedotus-
toimisto 2009.)
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3.4.3 Oma tapa toimia

Kolmas vaihe toteuttaa oppilaitosyhteisty6té on yrityksen oma tapa toimia. Vai-
heeseen siséltyy tulevaisuuden rekrytointitarpeen maarittely ja oppilaitosyhteis-
tydn toimenpiteiden suunnittelu tulevaisuuden rekrytointitarpeiden pohjalta. Op-
pilaitosyhteisty0 jalkautetaan osaksi yrityksen liiketoimintaa ja vastuullisuutta.
Tassa vaiheessa madritellaan yrityksen toimintatavat ja toimintaohjeet koskien
yhteisty0td ja huolehditaan sadnndllisestd palautteen kerdédmisesté tydssaoppijoil-
ta. (Taloudellinen Tiedotustoimisto 2009.)

Aktiivinen yhteisty0 ja osallistuminen antavat yritykselle mahdollisuuden vaikut-
taa koulutussuunnitteluun: opetussuunnitelmaan, koulutuksen sisaltoon seka aloi-
tuspaikkamadriin. Yritys voi hyddyntad saamaansa palautetta tydssaoppijoilta
seké tyOpaikkaohjaajilta kehittdesséan toimintatapojaan. (Taloudellinen Tiedotus-
toimisto 2009.)

3.4.4 Jatkuva parantaminen

Neljés ja viimeinen vaihe oppilaitosyhteistyon toimivassa rakentamisessa on jat-
kuva parantaminen. Jatkuvan parantamisen vaihe kehittaa jatkuvasti yrityksen
tapaa toteuttaa yhteistyota. Siind korostuu séanndéllinen toiminnan arviointi, ver-
tailu muiden kokemuksiin ja yhteydenpito eri osapuoliin. Jatkuvan parantamisen
vaiheessa kéytetdan tygssaoppimista rekrytointikanavana ja yritetdan 10ytaa kei-
noja yrityksen tunnetuksi tekemiseen alan opiskelijoiden keskuudessa. (Taloudel-

linen Tiedotustoimisto 2009.)

3.5 TyoOssédoppimisen toteuttamista sadtelevat lait ja asetukset

Logistiikan koulutusohjelmaa saatelevat useat lait ja asetukset. My0s tydssédoppi-
mispaikan tarjoajalta vaaditaan niihin tutustumista ja niiden noudattamiseen sitou-

tumista.
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Logistiikassa tydssdoppimiseen vaikuttavat seuraavat lait ja asetukset:

e Laki ja asetus ammatillisesta koulutuksesta (630/1998, 811/1998)

e Tyoturvallisuuslaki (738/2002)

e Laki nuorista tyontekijoista (998/1993) 3 luku, Tyon terveellisyys ja tur-
vallisuus

e Asetus nuorten tyontekijdin suojelusta (508/1986, muutettu 679/1990,
1428/1993, A755/1996)

e TyOministerion paatds nuorille sopivasta kevyista vaarallisista toista
(1431/1993, 1432/1993, muutettu 756/1996)

e Sosiaali- ja terveysministerion asetus nuorille tyontekijoille vaarallisten
toiden esimerkkiluettelosta (128/2002)

e Laki toimenpiteistd tupakoinnin vahentdmiseksi (693/1976, muutokset
765/1994 ja 487/1999)

o Laki opiskeluun liittyvisséa tydhon rinnastettavissa olosuhteissa syntyneen
vamman tai sairauden korvaamisesta (1318/2002)

¢ Vahingonkorvauslaki (412/1974)

Varastotyolle ei suoranaisesti ole asetettu ikdrajavaatimuksia, silld varastotyota
voi olla hyvin monenlaista. Nuoriin tyontekijéihin liittyy valtioneuvoston asetus
nuorille tydntekijoille erityisen haitallisista ja vaarallisista toista 475/2006 seka
siihen liittyen sosiaali- ja terveysministerion asetus nuorille tyontekijoille vaaral-
listen toiden esimerkkiluettelosta 302/2007. Asetuksen 475/2006 2 §:n mukaan
nuori tyontekijéa voi tydpaikalla kaytannon tydtehtdvien yhteydessa jarjestettavas-
s& ammatillisessa koulutuksessa ja oppisopimuskoulutuksessa tehdé 3 8:n 1 mo-
mentin 3-5 kohdassa tarkoitettuja toita kokeneen ja ammattitaitoisen henkilon
jatkuvassa valvonnassa. Lisaksi pykaldssa mainitaan, etta selvitys valvonnan jar-
jestamisesta ja tarpeellisesta perehdyttamisesta liitetddn tydnantajan ja koulutuk-
sen jarjestajan véliseen sopimukseen ja lahetetdén tiedoksi asianomaiselle tydsuo-

jeluviranomaiselle.
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4  CASE: OPPILAITOSYHTEISTYO INEX PARTNERS OY:SSA

4.1 Toimialatietoa

On ennakoitu, ettd osaavan tyévoiman hankinta vaikeutuu entisestaan ldhivuosina.
Suurimpana syyna tahan pidetaan suurten ikévuosien elakoitymista vuosikymme-
nen vaihteessa, kun samaan aikaan tyémarkkinoille siirtyvat ikaluokat ovat aiem-
paa pienempid. Tdmén hetkinen maailmanlaajuinen taloudellinen taantuma on
lisdnnyt tyonhakijoiden maaraa tyomarkkinoilla ja tuonut tyévoiman saatavuus-
piikin. Taantuman on kuitenkin ennustettu menevan ohi nopeasti, mika aiheutta-
nee dkillisen tydvoiman kysynnén tarpeen, jolloin rekrytointivaikeudet liséanty-

vat.

Hotelli- ravintola- ja matkailualan tyd 3850 |

Kiinteistopalvelualan tyd 3040 |

Kaupan myyntityd 2780 |

Kuljetus, liikenne, varastointi 2060 |

Asennustyd 1880 |

Toimihenkilotya 1850 |

Terveys- ja sosiaalipalvelutyd 1320 |

* Tietotekniikkatyd 1150 |

Insindorit ja DI:t 1090 |

Hitsaus ja levytyd 720 |

Maalausalan ammattityd 710 |

Teollisuuden tuotantotys 370 |

Tydnjohtotys 340 |

Kokoonpanotyd 310 |

Koneistus 240 |

Huolto- ja kunnossapitotyd 180 |

Tutkimus-, suunnittelu- ja kehitystyo 100 |

"= Kyt~ a ylapito, projekt-ja jaresteims : i} 500 1000 1500 2000 2500 3000 2500 4000
suunnittelu ja kehitys, tiefchallingo, tuki

KUVIO 10. Rekrytointitarve EK:n jasenyrityksissa tehtavaryhmissa, joissa on
ollut rekrytointivaikeuksia lokakuussa 2007, henkiléa (EK:n henkilésto- ja koulu-
tustiedustelu 2007).
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Taman hetkisiin rekrytointivaikeuksiin vaikuttavat lisdksi tydnhakijoiden puut-
teellinen ammatillinen osaaminen. Ty0nantajat kokevat, ettd tyonhakijoilla ei ole
riittdvasti tyokokemusta tydtehtavien vaatimuksiin ndhden. Rekrytointivaikeudet
kuljetuksen, liikenteen ja varastoinnin alalla sijoittuvat mittauksissa karkip&d&han
(kuvio 10).

Yritysten tulisi varautua tulevaisuuden rekrytointivaikeuksiin turvatakseen am-
mattitaitoisen tydvoiman saannin. Aktiivinen yhteisty0 oppilaitosten kanssa antaa
tdhan mahdollisuuden. Oppilaitoksissa kasvavat tulevaisuuden osaajat, joiden

kanssa tehdylla yhteisty6lla on kauaskantoiset vaikutukset.

4.2  S-ryhmi

S-ryhma on tdysin suomalainen vahittaiskauppaa ja palvelualaa harjoittava yritys-
verkosto. Sen muodostavat 22 itsendistd alueosuuskauppaa (kuvio 11), 10 paikal-
lisosuuskauppaa seké osuuskauppojen omistama Suomen Osuuskauppojen Kes-

kuskunta (SOK) tytaryhtidineen. Osuuskaupat ovat osuustoiminnallisia yrityksié,

jotka ovat taysin asiakasomistajien omistamia. (SOK 2009.)

Osuuskauppojen verkosto kattaa koko maan ja Suomesta I0ytyy yli 1500 S-
ryhman toimipaikkaa. Lisaksi liiketoimintaa on Baltian alueella seka Venajalla.
Y hteistydkumppaneiden myota toimipaikkojen maara on yli 2000. S-ryhmaén toi-
minnan ajatuksena on tuottaa palveluita ja etuja asiakasomistajille sekda muille
asiakkaille. (SOK 2009.)
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PIRKANMAA

=P

KUVIO 11. S-ryhmén alueosuuskaupat (SOK 2009).

SOK tuottaa osuuskaupoille hankinta-, asiantuntija- ja tukipalveluita, toimien nii-
den keskusliikkeend. Se myos vastaa koko S-ryhman strategisesta ohjauksesta ja

eri ketjujen kehittdmisestd. SOK-yhtyma muodostuu SOK:sta seka sen tytéryhti-

oistd, joihin lukeutuvat muun muassa hankinnan ja logistiikan organisaatiot Inex

Partners Oy, Intrade Partners Oy seka polttonesteiden hankintayhtié North Euro-

pean Oil Trade Oy. (SOK 2009.)

S-ryhman liiketoiminta-alueita ovat marketkauppa, litkkennemyymala- ja poltto-
nestekauppa, tavaratalo- ja erikoisliikekauppa, matkailu- ja ravitsemiskauppa,

auto- ja autotarvikekauppa seka maatalouskauppa (kuvio 12). S-ryhman liiketoi-



33

minnassa yhdistyvat asiakaslahtdisyys seké kustannustehokkuus ja se on kannat-
tavaa ja jatkuvasti kasvavaa. S-ryhmén suurin toimiala on marketkauppa ja se on
markkinajohtaja paivittaistavarakaupassa 42,4 %:n osuudella. Koko S-ryhman

vahittaismyynti oli 11 821 miljardia euroa vuonna 2008. (SOK 2009.)

S-ryhman vahittadismyynti liiketointa-alueittain

Milj. €
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KUVIO 12. S-ryhmaén vahittdismyynti liiketoiminta-alueittain vuonna 2008, sisél-
t&a lahialueiden myynnin (SOK 2009).

S-ryhmassa nakyy edelleenkin osuuskauppojen alkuperdinen tarkoitus toimia asi-
akkaidensa hyvaksi, silla yhteisollisyys, toiminnan aktiivinen kehittdminen seka
palvelujen tuominen asiakasomistajaa lahelle kuvaavat myds tdimanpéivaista S-
ryhmaa. Osuustoiminnan luonteeseen kuuluvat sitoutuneet asiakkaat ja liiketoi-
minnan tuotoista jaettava ostohyvitys eli bonus asiakasomistajan kayttamien pal-

veluiden méaarén perusteella. (SOK 2009)

S-ryhma on merkittava tyollistdja koko Suomessa, tyollistaen vuoden 2008 lopus-
sa 37 735 henkiléa (SOK 2009).
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4.2.1 Oppilaitosyhteistydn nykytilan kartoitus

S-ryhmassa on koottu tyéryhma kehittdméén oppilaitosyhteisty6ta. Tydryhma luo
S-ryhman periaatteet toteuttaa oppilaitosyhteistyota, méérittelee tarkoituksen ja
tavoitteet, toteutusmuodot ja vastuut seka viestinnan. Tyéryhmaan kuuluu yksi
edustaja my0s Inex Partners Oy:std. S-ryhman oppilaitosyhteistyon tarkoituksena
on varmistaa osaavan tydvoiman saatavuus myos tulevaisuudessa ja olla halutuin
tyonantaja kaikilla liiketoiminta-alueillaan. Ty6ryhma kannustaa aktiiviseen oppi-

laitosyhteistydn kehittdmiseen koko S-ryhman laajuisesti.

Oppilaitosyhteistydn kriittisiksi menestystekijoiksi on asetettu positiivisen tyon-
antajakuvan luominen, mielenkiinnon herattdminen, kKipinan sytyttdminen, kehit-
tymismahdollisuuksien tarjoaminen seka uuden tyontekijan rekrytointi. Positiivi-
nen tyonantajakuva koostuu mielikuvasta S-ryhmésté vastuullisena tydnantajana
seka mahdollisuudesta kehittya ja tulla palkituksi hyvésta tyosta. S-ryhman aktii-
visella yhteisty6ll& oppilaitosyhteistydkumppaneiden kanssa halutaan heréttaa
mielenkiinto. Kipinédn sytyttavat hyva strateginen henkilostotyo, viestinta seka
koulutus. S-ryhmaéssé halutaan kehittéa ja ajanmukaistaa tydssaoppimisen peli-
séantoja ja sopimuksia seké luoda yhteiset periaatteet perehdyttdmiselle, osaami-

sen kehittdmiselle sek& kokonaispalkitsemiselle.

TyOryhman aktiivisesta oppilaitosyhteistyon kehittdmisesta huolimatta yhteinen
linjaus ei taysin vastaa Inexin tarpeita. S-ryhma on vahittdiskauppaa ja palvelu-
alaa harjoittava yritysverkosto, jossa suurin osa henkilGstosté toimii asiakaspalve-
lutehtévissd myymaloissé ja palveluja tuottavissa liikkeissé. Inexin henkildsto

koostuu paasaantoisesti logistiikkatydntekijoista.

4.3 Inex Partners Oy

Tama opinndytetyd on tehty toimeksiantona Inex Partners Oy:lle. Yritys toivoi

selkeitd apuvélineitd oppilaitosyhteistyon suunnitteluun.
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4.3.1 Liiketoiminta

Inex Partners Oy on 1.3.2006 lahtien ollut SOK:n 100 % tytéryhtid ja on ndin osa
S-ryhmaa (kuvio 13). Inex toimii ensisijaisesti paivittaistavaramarkkinoilla toimi-
aloinaan véhittdis- ja erikoistavarakaupan hankinta- ja logistiikkapalvelut. Inex
hankkii ja jakelee suuren osan S-ryhman myymal6iden paivittdistavarasta ja tarjo-
aa lisaksi erikoistavaran logistiikkapalveluita S-ryhmadlle. Inexin asiakkaita on S-
ryhmassa noin 900. Joukossa on l&himyymaloitd, super- ja hypermarketteja seké
liilkennemyymalgita. Inexin liikevaihto vuonna 2008 oli 1983 M€ ja henkildstoa
oli lahes 2200.

KUVIO 13. S-ryhmén omistussuhteet

4.3.2 Logistiikkatyo

Suurin osa Inexin logistiikkatyosta tehddén Espoossa Kilon logistiikkakeskukses-
sa, jossa on varastopinta-alaa 10 hehtaaria. Logistiikkakeskuksessa kasitellaan
teolliset elintarvikkeet, kayttotarvikkeet, jalostetut tuoretuotteet sek& hedelmat ja
vihannekset. Tuotteet keratadn myymalékohtaisiksi toimituksiksi ja ne toimitetaan

myymaldihin joko suoraan tai terminaalien kautta. Inexilla on ympari Suomea
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yhteensa 12 terminaalia, joista osa on omia ja osa kuljetusliikkeiltd alihankintana
ostettuja. Etela-Suomen alueen terminaali toimii Kilon logistiikkakeskuksessa.
Toimitukset myymaéldihin tehddan yolla, jotta valtetddn ruuhka-ajat teill ja kaup-
pojen vastaanotoissa ja tavarat saadaan myyntikuntoon ennen kauppojen aukea-

mista. Kuljetukset ovat lampdétilasaadettyja.

Kilon logistiikkakeskus on jaettu kuivatuotelogistiikkaan, tuoretuotelogistiikkaan,
terminaaliin sek& palautusterminaaliin. Logistiikkakeskuksessa on kdytdssa puhe-
ohjattu kerdys, joka vahentaa kerdaysvirheité ja parantaa kerdystyon ergonomiaa ja
ty6turvallisuutta. Ty6 on vuorotyota ja logistiikkakeskus on toiminnassa joka péi-
va ympari vuorokauden. Kilossa tydskentelee noin 1450 henkil6d, joista vakitui-

sessa tyosuhteessa on noin 80 %. Naisten osuus tyontekijoistd on noin neljnnes.

Inexin erikoistavaroiden logistiikkakeskus sijaitsee Vantaan Hakkilassa, jossa
varastopinta-alaa on noin nelja hehtaaria. Logistiikkakeskuksesta toimitetaan
asumisen, pukeutumisen ja vapaa-ajan tuotteita, rauta- ja maataloustavaroita seké

varaosia S-ryhman myymaldéihin.

Hakkilassa toimii myds kasittelykeskus, jossa tuotteet késitelladn myymaloita
varten myyntikuntoon. Hakkilan logistiikkakeskuksessa on kaytossa kuljetin-
lajittelija. Ty on vuoroty6td, mutta eroaa Kilon toiminnasta, silld on toiminnassa
vain viitend paivana viikossa. Hakkilassa tydskentelee 200-300 henkil64, riippuen

sesongista.

Inexissé tehtava kerdystyd haarukkavaunua kayttden soveltuu jo 16-vuotiaille,
mutta ty6 siséltdd ruumiillisen liikarasituksen vuoksi méaritelman vaaralliseksi
luokiteltavasta tyostd. Tydantaja voi itse méaaritella tyépaikalla sovellettavat ikéra-
jat ja Inexissa ikérajaksi on madritelty 18 vuotta. Mikéli yritykseen otettaisiin tata
nuorempia eli 16—17-vuotiaita tydsséoppijoita, heisté olisi tehtava ilmoitus Tyo-

suojelupiiriin.
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4.3.3 Rekrytoinnin nykytila

Inexin rekrytointia hoitaa paésaantoisesti rekrytointitiimi, jonka vastuulla on lo-
gistiikkatyontekijoiden hankinta. Logistiikkatydntekijoiden vaihtuvuus on tasais-
ta, jonka vuoksi myds rekrytointitarve on jatkuva. Lisaksi kesat ja joulun aika
ovat rekrytointihuippuja. Inexin rekrytointien maaré on ollut viime vuosina laske-
va (kuvio 14), mutta tarve uusille tyontekijoille on kuitenkin jatkuvaa. Rekrytoin-

tien suuri vuosittainen maara selittyy kausityontekijéiden palkkaamisella.

Avoimista tydpaikoista ilmoitetaan lehdessa seka Inexin omilla nettisivuilla. Ine-
xista osallistutaan erilaisiin rekrytointitapahtumiin, jotta mahdolliset tydnhakijat

Ioytaisivat yrityksen helpommin.

Logistiikkatyontekijoéiden rekrytoinnit vuodessa
HI®
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KUVIO 14. Logistiikkatydntekijoiden rekrytoinnit vuodessa/henkil6a
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4.4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisin tutkimusmenetelmin. Lahtékohtana oli oppi-
laitosyhteistyon suunnittelu. Tutkimus aloitettiin kartoittamalla yrityksen esimies-
ten nakemyksia tydssaoppimisesta. Kartoitus tehtiin kyselyn (liite 1) avulla. Oppi-
laitosyhteistyon kehittdminen koskee padasiallisesti yrityksen varaston puolta,
jossa tydskentelee useita kymmenia esimiehid. Kysely sisélsi yksitoista avointa
kysymysta. Kysymykset olivat jaettuna seuraaviin aihepiireihin: perehdyttaminen,
tydssaoppiminen seka tydssaoppijoiden sijoittaminen. Kyselyn avulla haluttiin
kartoittaa esimiesten kokemuksia ja mielipiteitd tyossdoppijoiden tarkeydesta ja
soveltuvuudesta varastotyohon. Lisaksi haluttiin 10ytaa kanavat tydssaoppijoiden

sijoittamiseen yrityksessa.

Kyselyyn vastaajiksi valittiin nelj& logistiikkapaallikkod ja yksi liikennepaéllikko
seka heidan alaisuudessaan olevia esimiehid, joita on 17 kappaletta niin paivittéis-
tavarasta, kdyttotavarasta kuin kuljetuksestakin. Kyselyé lahetettiin yhteensa 22

kappaletta ja vastauksia saatiin 12, tasaisesti kaikilta mainituilta sektoreilta.

Vastausprosentti oli noin 55. Se jéi odotettua heikommaksi. Saatujen vastauksien
perusteella saatiin kuitenkin ké&sitys halutuista aihepiireisté ja pohja oppilaitosyh-
teistydn kehittdmisen suunnitteluun. Kyselyn tuloksia voidaan pitda kohdeyrityk-

sen toimintaa ajatellen luotettavina.

4.4.1 Tutkimuksen tulokset

Perehdyttdminen

Ty0dsséoppiminen osana ammatillista koulutusta koettiin enimmékseen positiivi-
seksi asiaksi ja tarkedksi alan tulevaisuuden kannalta. Tydssaoppimisjaksojen
tarjoaminen opiskelijoille antaisi vastausten mukaan kanavan saada ammattitai-
toista ja motivoitunutta henkildstoa seka opiskelijalle mahdollisuuden oppia kay-
tdnnon tyotehtavid. Se myds madaltaisi tyonhakijoiden kynnysté hakeutua yrityk-

seen toihin ja sitouttaisi henkildité jo opiskeluaikana yritykseen.
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Perehdytystd koskeneiden kysymysten vastauksien perusteella oli huomattavissa
hajontaa, riippuen tehtdvien laadusta. Perehdytysjakson pituus maariteltiin muu-
tamista paivista useisiin viikkoihin tai jopa kuukausiin. Perehdyttamisjakson pi-
tuus oli usein madritelty niin, ettd lyhyempi aika mahdollistaa perustyétehtavien
oppimisen, mutta pitempi jakso valmentaa taysin itsenéiseen tydskentelyyn. Vas-
tausten mukaan riippuu myoés henkilosté itsestaan, kuinka pitké perehdytysjakso
vaaditaan. Téhan vaikuttaa esimerkiksi se, kuinka vastaanottavainen ja omaksu-

miskykyinen tydsséoppija on.

Vastaajat kokivat usein myos, ettd mikali perehdytettdva on alan opiskelija, on
perehdytysjakson lapivieminen joissain tapauksissa helpompaa. Vastauksista il-
meni, ettd logistiikka-alan opinnot antavat perustiedot ja taidot toimia, vaikka
perehdytysaikaa ei varsinaisesti lyhennettéisikaan. Alan opiskelijoilla koettiin
olevan tavallista enemman motivaatiota ja kiinnostusta tyon ja tuotetuntemuksen
oppimiseen. Alkuvaiheessa alan opiskelijan hallitsemasta terminologiasta on apua
ja se nopeuttaa tyon omaksumista. Lisaksi vastauksista ilmeni, ettd tydssaoppijoil-
la on muodostunut opinnoissaan kasitys tydturvallisuudesta esimerkiksi koneiden

ja laitteiden k&yton suhteen.

Inexilla on kaytdssaan perehdytysohjelma uusia tyontekijoita varten. Kyselyn
perusteella jo olemassa oleva perehdytysohjelma on riittdva myds tydssaoppijoita
ajatellen. Vastaajien mukaan ohjelmaa voi kuitenkin jatkokehittad, jos ilmenee
tarvetta. Vastaajat pitivat tarkednd, ettd perehdyttdessd huomioidaan tydssaoppi-

joiden nuori iké.

Tydssaoppiminen

Tyodsséoppimisjakso koettiin hyvaksi ja yritykselle tuottoa tuovaksi asiaksi, mikali
tyossdoloaika oli riittdvan pitka. Vastusten perusteella suositeltavin aika olisi yh-
destd kolmeen kuukautta. Vastaajien mukaan tyon perusteet oppii lyhyemmaéssa-
kin ajassa, mutta tehokas ja tyonantajalle hyddyllinen tekeminen syntyy vasta ajan
kanssa. Kesatyon tarjoamista harjoittelujakson peraén pidettiin toimivana mallina,

jotta perehdyttdmiseen kaytetyt resurssit saataisiin maksimoitua.
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Tybssaoppijoiden sijoittaminen

Lahes kaikki varastotyot ovat suurimmalta osalta fyysista tyota. Vastaajien mu-
kaan tamé ei kuitenkaan ole esteena sille, etteivatko jo 16-vuotiaat kykenisi teke-
maan tyotd. Vastaajien mukaan ika ei ole este, kunhan henkilon fyysinen ja myds
henkinen kunto on hyvéa. Vastausten perusteella nuoret ovat fyysisesti riittdvan
hyvéassé kunnossa varastotyohon, mikali pienté valikointia tehdaan ennen toihin
tuloa. Lisaksi henkisesti kypsat nuoret ovat valmiita vastuuntuntoiseen tyéhon ja
turvalliseen tyoskentelyyn varastoymparistossa. Merkitysta on myos silld, minké-
laista kokemusta henkil6ll&d on mahdollisesti muista toista. Vastausten perusteella
tyonmaéaaraén voidaan vaikuttaa tuotannossa esimerkiksi séatelemall tilausten
kokoa ja painoa tydntekijan fyysisten ominaisuuksien mukaan. Tydssaoppijoille
tulisikin tarjota mahdollisimman laaja ndkemys logistiikka-alasta monipuolisten

tehtavien kautta huomioiden lain edellyttamat rajoitukset.

Vastaajien pohtiessa kysymysta, voisiko tydssaoppijoita sijoittaa vastaaviin tehta-
viin kuin vakituinen henkil6kunta, oli huomattavissa hajontaa. Tarkeimpéna vai-
kuttajana pidettiin tydsséoppijan yksilollisia ominaisuuksia, kuten fyysisyytta.
Liséksi vastauksista kavi ilmi, ettd tydssaoppimisjakson ollessa riittdvan pitka,
tydssaoppijoita voidaan sijoittaa vastaaviin tehtaviin kuin vakituinen tydntekija.
Liséksi tydsséoppijalta vaaditaan hyvaa motivaatiota seka tyémoraalia. Toisaalta
vakituisen tyontekijan tyotehtévia pidettiin liian vaativina tydssaoppijalle, kun
taas toisaalta pidettiin tdrke&na, etta tydssaoppija tutustuu koko varastotyon tehta-

vakenttaan.

Vastausten avulla kartoitettiin tydtehtavid, joihin alle 18-vuotiaita toisen asteen
ammatillisen koulutuksen opiskelijoita voidaan sijoittaa. Vastauksissa oli hajontaa
tyon soveltuvuudesta nuorille. Osa vastaajista ei sijoittaisi alle 18-vuotiaita tyds-
séoppijoita lainkaan samoihin tyotehtaviin vakituisen henkildston kanssa, kun taas

toiset sijoittaisivat heitd juuri naihin tehtéviin.

Kilon péivittaistavaralogistiikkakeskuksessa esimiehina toimivat vastaajat sijoit-
taisivat tydssaoppijoita kevyempiin tehtaviin. Téllaisia tehtdvia olisivat kauppa-

kunnostus eli hedelmien ja kasvisten lajittelu myyntikelvottomista myyntikelpoi-
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siin seké& avustavat toimistotyot. Liséksi osa vastaajista sijoittaisi tydssdoppijoita
my0s kerdysty6hon niin, ettd tydtehtdvié jaettaessa huomioitaisiin tydssaoppijan

fyysinen kunto. Kerdysty0 antaisi hyvaa kokemusta tulevaisuutta ajatellen.

Hakkilan kayttotavaralogistiikkakeskuksen esimiehet sijoittaisivat tydssaoppijoita
tuotantoa tukeviin tehtaviin. Erityisesti kasittelykeskuksessa tydskentelya pidettiin
sopivimpana tydssaoppijoille. Tamé tydskentely sisaltda tavaroiden purkamista
myyntieriksi, valokerdystd muovilaatikosta muovilaatikkoon, hinnoittelua, var-
kaussuojausta seka henkarointia, jotta tuotteet saataisiin sellaiseen tilaan, etta ne

tayttavat asiakastarpeet.

4.4.2 Johtopaatokset case-yrityksen tydssaoppimisen suunnitteluun

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli luoda apuvéline kohdeyrityksen oppilai-
tosyhteistydn toteuttamiseen tulevaisuudessa. Tassa luvussa esitellaan johtopaa-
toksend apuvalineet, jotka helpottavat yhteystyon toteuttamista. Apuvélineeksi
kohdeyritykselle on koottu oppilaitoslistaus alan oppilaitoksista, joka auttaa yh-
teisty6kumppaneiden valitsemisessa sek& méaaritelty kaytannon tyotehtéavia, joihin
nuoria tydssaoppijoita voidaan sijoittaa. Lisaksi luvussa tehdéan ehdotuksia kay-

tdnndn toimista, joita kohdeyritys voi hyodyntéé toiminnassaan.

Ty0Osséoppimisen tavoitteena on vahvistaa ja lisata koulutuksen ty6elamévastaa-
vuutta ja luoda hyvét edellytykset oppilaitoksen ja yritysten véliselle yhteistyélle.
Yhteisty0 antaa yrityksille mahdollisuuden vaikuttaa koulutuksen suunnitteluun ja
kehittdmiseen ja kanavan tutustua opiskelijoihin. Lisaksi yrityksillda on mahdolli-
suus hyddyntaa tydssaoppijoita myéhemmin tyévoiman rekrytoinnissa. Toimivan
oppilaitosyhteistyon rakentaminen on pitkajanteista tyotd. Onnistuakseen yhteis-
ty0 vaatii sitoutuneet ja aktiiviset osapuolet seké oppilaitoksen ettd tyépaikan puo-
lelta. Yrityksen tulee valita yhteistydkumppaninsa huolella ja vertailla eri oppilai-

toksia.
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Toisen asteen ammatillisen peruskoulutuksen opiskelija voi valmistua logistiikan
perustutkinnosta varastonhoitajaksi yhdessatoista oppilaitoksessa Suomessa (tau-
lukko 2). Oppilaitokset sijaitsevat paasaantoisesti Etela-Suomessa. Oppilaitokset
on koottu apuvélineeksi listan muodossa. Listasta kohdeyrityksen on helppo valita

yhteistyokumppaninsa.

TAULUKKO 2. Varastonhoitajan koulutusta antavat oppilaitokset Suomessa

Hamina Eteld-Kymenlaakson ammattiopisto, Haminan toimipiste
Helsinki Helsingin tekniikan alan oppilaitos

Hameenlinna [ Koulutuskeskus Tavastia

Jyvaskyla Jyvaskylan ammattiopisto

Kerava Keravan ammattiopisto

Lahti Koulutuskeskus Salpaus

Nummela Lansi-Uudenmaan koulutuskeskus

Porvoo Porvoon ammattiopisto

Rauma Rauman ammattiopisto

Tampere Tampereen ammattiopisto, Pyynikin ammattioppilaitos
Vantaa Vantaan ammattiopisto Varia

Yrityksen on hyva valita oppilaitoksista yhteistyokumppanit, joiden kanssa yh-
teistyd olisi mahdollisimman aktiivista. Valinnassa on hyva huomioida oppilai-
toksen halukkuus ja mahdollisuudet vaikuttaa koulutussuunnittelussa yrityksen
tarpeeseen. Yhteistyokumppaneita ei kannata valita liikaa, jotta aktiivista yhteis-
ty6té on helpompi toteuttaa. Valintaa tehdessa yrityksen tulee huomioida yhteis-

tydhon kaytettava tyoaika ja siitd koituvat hyddyt. Yhteistydkumppaneita valitta-
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essa on hyva kiinnittdd huomiota siihen, kuinka innostuneita koulun edustajat ovat
yhteistyohon.

Yhteistydoppilaitoksiksi on hyva valita sellaiset oppilaitokset, jotka sijaitsevat
melko lahelld yrityst4d. Kohdeyritysta l[&himpéna sijaitsevat Helsingin tekniikan
alan oppilaitos seké Vantaan ammattiopisto Varia. Tydssaoppijoiden on mahdol-
lista suorittaa tydssdoppiminen yrityksessd, kun vélimatka ei ole pitk&. Yhteistyo
kaynnistetddn ottamalla yhteyttd haluttuihin oppilaitoksiin. Tdman jalkeen yhteis-
tyokumppaneiden valille laaditaan sopimus yhteistydstd, joka osaltaan virallisuu-

tensa puolesta lisaa aktiivisuutta osapuolten valilla.

Kun yhteisty6kumppanit ovat selvilla, tulee yrityksen informoida tydsséoppimis-
mahdollisuuksistaan sadnnollisesti, jotta opiskelijat suuntautuisivat tydssaoppi-
misjaksojen lahestyessa yritykseen. Yrityksen on hyva jarjestaa yhteistydoppilai-
toksissa rekrytointitilaisuuksia, joissa voivat kertoa mahdollisuuksistaan. Aktiivi-
nen tiedottaminen tydssdoppimismahdollisuudesta lisaa opiskelijoiden kiinnostus-
ta. Koska Inexissé tydssédoppijoiden toivotaan olevan 18-vuotiaita tai l&hella sit,
tulee tat4 korostaa tiedottaessa oppilaitoksessa. Opiskelijoille voidaan tarjota ensi-
sijaisesti mahdollisuutta viimeisen tydssaoppimisjakson suorittamiseen ennen
valmistumista ja jatkuvan rekrytointitarpeen vuoksi heille olisi hyvé luvata toita

mya0s valmistuttua, mikéli tydssdoppiminen sujuu moitteetta.

Tyo6ssaoppijoiden huolellinen perehdyttdminen on olennaista tydssdoppimisjakson
onnistumisen kannalta. Perehdyttéessa tyossaoppijalle selvitetdan asioita, joita
jokaisen tyontekijan tulee tietdd, niin ty0ympaéristosta kuin itse tyostakin. Inexissa
on uusille tyontekijoille jaettava perehdyttdmisopas, joka kasittelee tyontekijén
tyoturvallisuuteen ja tyGsuhteeseen liittyvid asioita seké henkildstoasioita. Liséksi
uuden tyontekijan aloittaessa hanelle maaritelld&n henkilékohtainen tyéhon opas-
taja. Perehdytysoppaan seka henkilokohtaisen perehdytyksen toimivuutta on tes-
tattu ja lopputuloksiin on oltu tyytyvéisid. Nain ollen vastaava perehdyttdminen
on mahdollinen myos tydssdoppijoita ajatellen. Huomioitava on kuitenkin, ett4
tydssaoppija tarvitsee maaritellyn henkilokohtaisen tydssaohjaajan, joka perehdyt-
t&4 tyOhon ja tydyhteisoon, ohjaa tyon tekemistd ja oppimista seka toimii yhteys-

henkilona tydpaikan ja oppilaitoksen valilla koko tydssaoppimisjaksonsa ajan.
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Tyo6paikkaohjaajan tulee osallistua tydssdoppimisjakson tavoitteiden laadintaan
yhdessa opiskelijan ja ohjaavan opettajan kanssa. Tavoitteiden asettelussa otetaan
huomioon opiskelijan valmiudet, opiskeltavat asiat ja yrityksen mahdollisuudet
ohjata opiskelijaa. Edellytyksen& onnistuneelle tydssédoppimiselle ovat yhdessa

asetetut osaamistavoitteet.

Jos tydssaoppijoita on yhtaaikaisesti useita, on hankalaa, jos jokaiselle nimetty
henkil6kohtainen tydssaohjaaja suunnittelee tavoitteita tydssdoppimiselle ja on
yhteydessé oppilaitokseen. Tdman vuoksi kohdeyrityksessé on hyva valita seka
Kilon ettd Hakkilan logistiikkakeskuksesta yhdyshenkil6t, jotka vastaavat yhtey-
denpidosta yhteistyooppilaitoksiin. He ovat my®os tiiviissé yhteydessa toisiinsa ja
suunnittelevat toimenpiteitd yhdessé. Nédiden henkildiden vastuulla on keskitetysti
osallistuminen tydssdoppimisjakson tavoitteiden asetteluun seké tyéssaohjaajien

riittdvan osaamisen varmistaminen.

Yhteyshenkil6t kasittelevat tyossaoppimishakemukset ja valitsevat tulevat tydssa-
oppijat heidan joukostaan. Lisdksi henkilOt vastaavat tydssdoppimisjakson vaati-
mista sopimuksista tydsséoppijan ja oppilaitoksen kanssa. Sopimuspohjina voisi

kayttdad S-ryhman oppilaitosyhteisty6ta toteuttavan tyoryhman laatimia malleja.

Tyo6ssdoppijoita on hyva sijoittaa kyselyn avulla kartoitettuihin ty6tehtaviin. Ki-
lon pdivittaistavaralogistiikkakeskuksessa alle 18-vuotiaita tydssaoppijoita voi
sijoittaa kevyempiin tyOtehtaviin, kuten kauppakunnostus eli hedelmien ja kasvis-
ten lajittelu myyntikelvottomista myyntikelpoisiin sekd avustaviin toimistotdihin.
Lis&ksi tydsséoppijoita on hyva sijoittaa kerdystyohon, mikali tyéssoppijalla on
riittdvasti ikéa eli 18 vuotta. Myds nuorempia voi sijoittaa kerdystyohon, mikali
yrityksessa oltaisiin valmiita kdyttam&an resursseja tarvittavien ilmoitusten laati-
miseen. Hakkilan kéyttétavaralogistiikkakeskuksessa tyéssdoppijoita voi sijoittaa
tuotantoa tukeviin tehtdviin, erityisesti kasittelykeskukseen. Tyotehtéviin siséltyy
tavaroiden purkamista myyntieriksi, valokerdystd muovilaatikosta muovilaatik-

koon, hinnoittelua, varkaussuojausta sekd henkarointia.
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Tydsséoppimisjakson paatyttya tulee pitaa aktiivista yhteytta oppilaitoksen seké
tyossdoppijan valilla tydssaoppimisjakson arvioimiseksi. Yhteinen arviointikes-
kustelu opiskelijan kanssa antaa yritykselle arvokasta tietoa, jota voi kayttaa oppi-

laitosyhteistyon ja tydssdoppimisen toteuttamisen kehittamiseen.
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5 YHTEENVETO

Menestyakseen ja toimiakseen yritys tarvitsee tyontekijoitd, jotka ovat sijoitettuna
oikeisiin tehtdviin oikeaan aikaan. Rekrytointivaikeudet ovat kasvaneet entises-
tdén viime vuosina ja yrityksia uhkaa tulevaisuudessa tyévoimapula. Syyna tahan
on erityisesti suurten ik&luokkien siirtyminen eldkkeelle. Onnistunut henkil6sto-
hallinta on suunnitelmallista ja ottaa huomioon tyévoiman tarpeen niin lyhyella

kuin pitkallakin aikavalilla.

Henkilostohankintaa tehdessd huomioidaan tyévoiman siséinen ja ulkoinen tarjon-
ta. Varmistaakseen ammattitaitoisen tydvoiman saatavuuden myos tulevaisuudes-
sa yritysten tulee 16ytaa uusia ja ennakoivia rekrytoinnin kanavia. Yritykset voivat
muun muassa tarjota enemman tydssdoppimismahdollisuuksia nuorille tydssaop-
pimisen ja kesatyon muodossa. Tyodeldmassa syntyvat omakohtaiset kokemukset
vahvistavat alan positiivista mielikuvaa ja ohjaavat parhaat hakijat hakemaan yri-

tykseen.

Taman opinndytetyon aiheena on toimivan oppilaitosyhteistyon rakentaminen
osaksi tulevaisuuden rekrytointia. Opinnédytetydn tavoitteena on selvittaa, mista
elementeista onnistunut yhteisty® oppilaitosten kanssa muodostuu sekd kartoittaa
tapoja toteuttaa oppilaitosyhteistyotd. Tassa opinndytetydssa kéasiteltiin erityisesti
tydssaoppimista oppilaitosyhteistydn muotona ja tavoitteena oli selvittéa tydssa-
oppimisen onnistumiseen vaikuttavia asioita ja sen tarjoamia hyotyja case-
yrityksen nédkokulmasta. Case-osuuden tavoitteena oli tutkimustuloksia hyddynté-
en luoda tyokalu, jolla kohdeyritys voi rakentaa oman mallinsa oppilaitosyhteis-

tyon toteuttamiseen.

Teoriaosuus jaettiin kasiteltavéksi kahdessa luvussa. Toisessa paaluvussa selvitet-
tiin rekrytointia ja sen suhdetta oppilaitosyhteisty6hon. Luvussa kartoitettiin tyo-
kaluja ja kanavia rekrytointiin ja selvitettiin henkildstosuunnittelun ja yrityskuvan
merkitysta rekrytoinnissa. Teorian toisessa luvussa késiteltiin oppilaitosyhteistyo-
t4 ja tyGssaoppimista sen muotona. Selvitettiin mitd on tyéssdaoppiminen ja mita

asioita sen onnistunut toteuttaminen vaatii. Opinnéaytetydn aihetta kéasittelevaa
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teoriaa oli saatavilla runsaasti. Opinndytetydssa hyddynnettiin padasiallisesti

2000-luvun kirjallisuutta, mutta l&hteind oli myos teoksia 1990-luvun lopulta.

Case-osuudessa keskityttiin teoriaosuuden tavoin tydssdoppimiseen oppilaitosyh-
teistyon muotona ja pyrittiin selvittdmaan case-yritykselle hyvia kanavia ty6ssa-
oppimisjaksojen tarjoamiseen alan opiskelijoille. Osuudessa esiteltiin kohdeyritys
seka rekrytoinnin ja oppilaitosyhteistyon nykytila yrityksessa. Materiaali case-
osuuden toteuttamiseen saatiin kyselyn avulla. Kysely oli jaettu seuraaviin aihe-
piireihin: perehdyttaminen, tydssaoppiminen seka tydssaoppijoiden sijoittaminen
kohdeyrityksessa. Kysely l&hetettiin 22 varaston esimiehelle. Vastauksia saatiin
12. Vastaajat oli valittu silla perusteella, ettd heidan tydkokemuksensa antaa par-

haan kasityksen tydn soveltuvuudesta tydsséoppijoille.

Kyselyn perusteella tydssdoppimisjaksojen tarjoaminen koettiin tarkeédksi asiaksi
alan tulevaisuuden kannalta. Kyselyn avulla kartoitettiin tydssaoppijolle soveltu-
via tehtdvié ja sen myota koottiin kohdeyritykselle tyokaluja oppilaitosyhteistydn
onnistuneeseen toteuttamiseen. Opinndytetyon aikana kootut apuvélineet, kuten
oppilaitoslistaus, antavat kohdeyritykselle pohjan toteuttaa oppilaitosyhteisty6ta
onnistuneesti. Johtopéaatoksissa on méaéritelty myaos tydssaoppijoille soveltuvat
tyotehtévat seké koottu yhteen oppilaitosyhteistydta suunniteltaessa huomioitavat

asiat.

Oma tyokokemukseni Inex Partners Oy:ssé antoi hyvat lahtokohdat tyon toteut-
tamiselle. Lis&ksi esimiehiltd saatu tuki ja arvokas tieto auttoivat lopputuloksen

saavuttamisessa.

Taman opinndytetyon ja kohdeyrityksen aiemman kokemuksen perusteella yrityk-
sell& on mahdollisuus luoda onnistuneet kayténteet oppilaitosyhteistyon toteutta-
miseen. Tydeldman tarpeet muuttuvat myds jatkossa, jonka vuoksi tyévoiman
saatavuuteen vaikuttavia kanavia tulee tarkastella ja tutkia myds tulevaisuudessa.
Oppilaitosyhteisty6té pidetaan tulevaisuuden henkiléston hankinnan kanavana,
mutta sen toimivuutta pitéisi testata myos kaytdnnossa. Tdman opinnaytetyon jat-

kotutkimuksen aiheena voisi olla tutkia sitd, suuntautuvatko tydssaoppijat valmis-



tuttuaan yritykseen eli onko aktiivisen oppilaitosyhteisty®n toteuttaminen koh-

deyritykselle kannattavaa.
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LITTEET

LIITE 1 Kyselylomake

TYOSSAOPPIJOIDEN SIJOITTAMISTA KARTOITTAVA KYSELY

1. Kuinka kauan itsenéiseen tydskentelyyn johtava perehdytys kes-

taa?

2. Onko perehdyttdminen nopeampaa, jos perehdytettédva on alan
opiskelija?

3. Jos on, minkalaisissa asioissa perehdytys nopeutuu?

4. Onko kaytossa oleva perehdytysohjelma riittdva myds tyéssaoppi-
joita ajatellen?

5. Mitd asioita siind tulisi huomioida paremmin?

6. Kuinka pitka tydssédoppimisjakso vahintaén tuottaa yritykselle hyo-
tya?
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7. Koetko tytssdoppijoiden olevan tarkeita alan tulevaisuuden kan-
nalta? Perustele.

8. Koetko varastotyon olevan liian raskasta ammattikoululaiselle?
(16-18v) Perustele.

9. Voisiko tydssaoppijoita sijoittaa vastaaviin toihin kuin mita vaki-
tuinen henkilokunta tekee?

10. Minkalaisiin ty6tehtaviin olisi mahdollista sijoittaa alaa opiskele-
via ammattikouluopiskelijoita, jotka eivét ole vield 18-vuotiaita?
Kuvaile tehtadvid mahdollisimman monipuolisesti.

11. Onko edelld mainitsemiasi ty6tehtavia niin paljon, etta niita teke-
maan voisi ottaa harjoittelijan?



