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1 JOHDANTO

Tyomarkkinoiden toimivuus maarittda keskeisesti myds yhteiskunnan toimivuutta. Tyéttdmyyden
vaikutukset ovat merkittavia yhteiskunnallisesti ja rekrytoinnin kohtaanto- ongelman vaikutukset
nakyvatkin muun muassa talouskasvussa, seka yritysten taloudellisessa toimintakyvyssa. Pahimmil-
laan pitkittyneestd tyottdmyydesta aiheutuu merkittavia yhteiskunnallisia ongelmia, jotka voivat joh-
taa ihmisten syrjaytymiseen, terveydellisiin ongelmiin, seka tydkyvyn alentumiseen. Entinen tydmi-
nisteri Jari Lindstrém (2016) on esittényt jo vuosia sitten asiantuntijalausunnossaan, miten korkeat
tyottdmyyden aiheuttamat kustannukset ovat julkiselle sektorille vuositasolla. Jo vuonna 2016 ne
olivat noin 6 miljardia euroa. On laskettu, ettd tyéttomyyden aiheuttamia kustannuksia voitaisiin va-
hentaa suhteellisen pienillakin toimilla; pelkka yhden paivan vahennys tyéttdmyysjaksossa sadstaisi
10 miljoonaa euroa valtion kustannuksista. Tydmarkkinoiden toimivuudella on siis iso ja merkittava
vaikutus yhteiskuntamme talouteen ja hyvinvointiin. (Lindstrém 2016, 1.) Ajan kuluessa tilanne ty6-
markkinoilla on vaikeutunut entisestadn ja monilla tydnantajilla on ollut haasteita |6ytaa sopivia,

sekd osaavia tekijoitéd avoimiin tydpaikkoihin.

1.1  Rekrytoinnin kohtaanto-ongelma

Tydmarkkinoilla ilmenevaa kohtaanto-ongelmaa on tutkittu ja selvitetty ty6- ja elinkeinoministerion
toimesta Tydvoimatiekartat- hankkeessa, jonka kaynnisti tydministeri Tuula Haatainen vuosien
2021-2022 taitteessa. Hankkeen raportti on julkaistu 16.1.2023 ja siina kasitelldan tydvoiman saata-
vuutta, tydvoimapulaa ja rekrytoinnin kohtaanto-ongelmia. Hankeselvitysta on tehty yhteistydssa eri
toimijoiden kanssa, kuten opetus- ja kulttuuriministeridn, sosiaali- ja terveysministerién, seka tyo-
markkinajarjesttjen edustajien kanssa. Hankkeen tavoitteena on ollut varmistaa osaavan tyévoiman
saatavuus kaikilla toimialoilla koko Suomessa, seka 16ytaa ratkaisuja siihen, ettd avoimet tydpaikat ja
tyontekijat pystytaan kohtauttamaan. (Larja & Peltonen 2023, 3.) Rekrytoinnin kohtaanto-ongel-
maan voidaan liittda useita erilaisia tekij6ita, riippuen eri osapuolten nakdkulmasta. Tama haaste
koskettaa meita kaikkia yhteiskunnallisesti ainakin joltain osin. Kohtaanto-ongelman tuottamat talou-
delliset nettovaikutukset ovat merkittavia, puhumattakaan terveydellisista tai sosiaalisista vaikutuk-
sista. Valillisesti vaikutukset voivat ulottua jopa yli sukupolvien eri ilmiéiden muodossa. Vasta hiljat-
tain on nostettu esille tyéhyvinvoinnin merkitysta tydyhteisdissa veto- ja pitovoimatekijdind. On
my6s ymmarrettdva eri sukupolvien valiset ajatuserot, odotukset, sekd nakemykset tydeldmasta;
mita tulevat sukupolvet ylipadténsa odottavat tydelamalta. Tatd paivda on myds monimuotoisuuden
huomioiminen tydpaikoilla, esimerkiksi tasa-arvoisuuden nostaminen esille sukupuoleen, ikdan tai
kulttuuriin katsomatta. Johtamista ja tyOyhteis6ja tulisi vieda eteenpdin ja kehittda juuri naista lahto-
kohdista. Suomessa tyéllisyydenhoitoa ohjaa hallitus, joka budjettiriihessa tekee paatdksia tydvoima-
politiikkaan ja tydllisyysasioihin liittyen. Hallituksen tavoitteena on ty6ttdmyyden alentaminen ja tydl-
lisyyden nostaminen eri keinoin, kuten tukemalla yritysten ja tydvoiman tarpeista ldhtevaa osaami-

sen kehittamistd, yritysten kasvua, seka aloittavien yritysten toiminnan kaynnistamista.
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Talouspolitiikalla on myds iso merkitys tydvoiman kysynnan vahvistamisessa. Politiikkatoimissa ko-
rostuu tydllistymista ja tydmarkkinoiden kohtaantoa edistavat tuet seka palvelut, yritysten ja tydvoi-
man tarpeisiin suunnitellut koulutukset, seka tyollistymiseen liittyvien taloudellisten kannusteiden
parantaminen. Tyo- ja elinkeinoministerid kertoo verkkosivuillaan tyéllisyys -osiossa, etta tavoitteena
on ensisijaisesti 16ytda osaavaa tydvoimaa, mahdollistaa tyonhakijoiden valitdn tyodllistyminen, kan-
nustaa yrittajyyteen, véhentda nuoriso- seka rakenteellista tyéttdmyytta ja tukea eri toimialojen yri-
tyksid rakennemuutoksissa (Ty6- ja elinkeinoministerid, 2023). Kallonen & Kuhmonen (2021) on
tekstissaan nostanut esille, miten jo nyt ja tulevaisuudessa tydmarkkinat, tyd itsessaan ja teknologia
ovat uudistumassa siten, ettd tulemme tarvitsemaan uutta osaamista, seka jatkuvan oppimisen mal-
lia tydvoiman saattamiseksi tydmarkkinoille. Tarvitsemme juuri tyémarkkinoiden mukaista tyévoi-
maa, osaamista ja osaamisen kehittamista. Yritykset ja tydnantajat ovat tavanomaisesti itse asian-
tuntijoita tdhan liittyen ja maarittelemaan omat tarpeensa; millaista osaamista, asiantuntijuutta tai
ominaisuuksia tekijoissa arvostetaan. On myds nakokantoja, joiden mukaan yritykset eivat valtta-
matta kuitenkaan tieda, millaista osaamista tarvitaan, varsinkin tulevaisuuden kannalta. Tutkimuk-
sen mukaan jopa 61 % johtavassa asemassa olevista suomalaisista henkilGista ei osannut maaritelld,
miten henkildstda pitaisi kehittaa tai kouluttaa. Monet yritykset tinkivat koulutuksesta, varsinkin tiu-
kan taloustilanteen hetkelld. Keskeisina tekijéina osaamisen nakyvaksi tuomisessa ovat oman osaa-
misen tunnistaminen, opinnollistaminen eli tydssa omaksutun osaamisen hyvaksymista opintopis-
teiksi, digitalisaatio, seka sahkdisten jarjestelmien hallinta. Yleensdkin tydelamdssa tarvittavien taito-
jen hahmottaminen, seka vahvistaminen on tarkeaa jatkuvan oppimisen kdsitteen ymmartamiseksi.
(Kallonen & Kuhmonen 2021, 17-18.)

Nykyisenkaltainen suhteellisen suuri ty6ttdmyys, seka pula osaavasta tydvoimasta on jo nyt yhteis-
kunnalle erittdin kallista tydnhakijoille maksettavien erilaisten sosiaalietuuksien vuoksi. Lisaksi ty6tto-
myyden vuoksi palkkaverotuloja jaa nain valtiolle tulematta. Yritysten maksamat verotulot eivat
myo6skaan kasva, koska yritykset eivat voi kehittda lilketoimintaansa henkiléstépulan vuoksi. Johta-
misella on myds hyvin keskeinen merkitys yritysten vetovoimaisuudessa, seka pitovoimassa. Tyon-
antajalta odotetaan hyvaa, nykyaikaista johtamista, jossa tydntekija huomioidaan kokonaisvaltaisesti
yksilénd, mutta vastaavasti myds osana laajempaa tydyhteiséd. Tyénantajan on pystyttdva markki-
noimaan itsensa tydnhakijalle; tarjoamaan tydpaikan vetovoima-, seka pitovoimatekijoitd. Voidaan-
kin sanoa, etta talla hetkella on niin sanotusti tydnhakijan markkinat, koska meilld on suuri maara
avoimia tyOpaikkoja, mutta suhteellisesti véhan tydnhakijoita tydpaikkaansa kohden. Tasté huoli-

matta meilla esiintyy rekrytoinneissa kohtaanto-ongelmaa, jossa tyo ja tekija eivat kohtaa.

Ty6voiman kohtaanto-ongelmaa kasittelevassa eduskunnan asiantuntijalausunnossa (2016) on
noussut syiksi muun muassa se ettd, avoimet tydpaikat ja tyéttdmat tydnhakijat ovat maantieteelli-
sesti kaukana ja tyéttémien osaaminen ei vastaa ty6nantajien vaatimuksia tai toiveita. On myds niin,
etta tydnhakija ei ole persoonansa tai muiden ominaisuuksiensa takia sopiva tyotehtdvaan, tai tyon-
hakijan osaaminen on vanhentunut ja tyokyky alentunut pitkan tyo6ttomyyden aikana. Kohtaantoon
vaikuttaa myds ammattirakenteen muutokset, kuten yleistynyt provisiopohjainen tyd. (Lindstréom
2016, 1.)



9 (117)

On todettu, etta keskeinen rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaan liittyva tekija on puute osaavasta ty6-
voimasta, tai etta tyd sijaitsee asuinpaikkaan nahden liian kaukana tyénhakijasta. Keskeinen koh-
taanto-ongelman aiheuttaja rekrytoinnissa on myds taloudellinen ndakékanta; tydnantaja ei saa mie-
lestdan tarpeeksi tuottavuutta suhteessa palkkauskustannuksiin. Toisaalta myos tyénhakija voi me-
nettda sosiaalietuuksiaan, tai tydttdmyysturvaansa tyén vastaanottamisessa ja mahdollisesti palkka-
tulonmaara ei korvaa edes tydssakdynnin kustannuksia. Jyvaskylan yliopiston tutkimuksen mukaan
Suomessa on noin 200 000 tydntekijaa, jotka ovat toissa, mutta toimeentulo jaa kdyhyysrajan ala-

puolelle (Jyvaskylan yliopisto 2023).

Tutkimusaiheen valinta ja tarkoitus

Kiinnostus opinnaytetydn aihevalintaan on noussut esille tydskennellesssmme TE-toimiston yrityspal
velussa missa kohtaamme rekrytoinnin kohtaanto-ongelmia Idhes paivittéin. Tydnantajat ovat jo pi-
dempaan viestineet, kuinka haastavaa on |6ytad sopivia osaajia, vaikka tydttdmia tyénhakijoita on
edelleenkin Pohjois-Savossa suhteellisen paljon. Asia on erittdin ajankohtainen ja koskettaa laajasti
koko yhteiskuntaamme. Taman opinndytetyon ja tutkimuksen avulla haluamme selvittaa tekijoita,
jotka vaikuttavat tyéllistymiseen ja toisaalta rekrytoinnin haasteisiin. Tydnhakijalle kohdistetun kyse-
lyn ja tydnantajien haastatteluiden avulla on tarkoitus nostaa esille tydnhakijoiden ja tydnantajien
omia nakemyksia siitd, miksi ty6 ja tekija eivat kohtaa. Haluamme tutkimustulosten analysoinnin jal-
keen nostaa esille myds kehitettavia tekijoita ja 10ytaa realistisia seka toteuttamiskelpoisia ratkaisuja
kohtaanto-ongelmaan. Selvitamme, miten tydnantajien houkuttelevuutta ja osumatarkkuutta rekry-
toinneissa voitaisiin parantaa nostamalla esille enemman tydyhteisttaitoja, johtamista ja tydnhakijan
kohtaamista. Vastaavasti haluamme nostaa esille seikkoja, jotka edesauttavat ja mahdollistavat
tydnhakijoiden tydllistymista. Rekrytointitarpeet tulevat lisddantymaan entisestadn elakodityvien tyodn-
tekijoiden maardn kasvaessa tydmarkkinoilla ja muun muassa rekrytoinnin kansainvalistyminen tuo

tydnantajille uusia mahdollisuuksia 16ytaa tyévoimaa haasteellisessa tydmarkkinatilanteessa.

ravitsemis- ja vapaa-ajan palveluiden toimialalla Pohjois-Savon tydmarkkina-alueella. Vastaavasti
tutkimuksella haetaan vastauksia siihen, mita rekrytoinnissa tulisi kehittda tyénhakijan ja tydnanta-
jan nakdkulmista, jotta rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaa saadaan madallettua. Mitka ovat ne kei-
not, joilla rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaa voidaan vahentda. Tutkimustyd on rajattu maantieteelli-
sesti Pohjois-Savon tydémarkkina-alueeseen, koska kohtaanto-ongelmat ja tydllisyystilanne vaihtele-
vat alueittain valtakunnallisesti. Oma vahva osaaminen ja asiantuntijuus Pohjois-Savon alueen yri-
tyskentasta, seka tydnhakijoiden ohjaamisesta luo vahvan pohjan tutkimustyélle. Tassa opinndyte-
tydssa selvitetdan, miksi matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palveluiden toimialalla toimivien yritys-

ten ja tydnhakijoiden kohtaamista rekrytoinnissa ei tapahdu tuloksellisesti Pohjois-Savossa.
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Kyselytutkimuksella keratadn tietoa tydnhakijoilta ja lisaksi haastatellaan alueen tydnantajia rekry-
toinnin kohtaanto-ongelmaan liittyen. Tavoitteena on tutkia kohtaanto-ongelmaa, niin pohjoissavo-
laisten yritysten, kuin tydnhakijoidenkin nakdkulmasta, saaden molempien osapuolten mielipiteita ja
ajatuksia tdhan ilmiéon liittyen. Tassa tutkimuksessa on kaytetty keskeisena ldhdeaineistona Tyodvoi-
matiekartat- hankkeen raporttia, Pohjois-Savon tydvoimabarometrin tuloksia ja tyéllisyysraportteja,
joiden perusteella valikoitui tutkittavan toimialan rajaus matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palve-
luiden toimialalle. Koronavuosina matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palveluiden toimiala on karsi-
nyt paljon palveluidenkaytdn vahentdmisestd ja ulkomaalaisten turistien havitessa lahes kokonaan.
Lomautusten ja tydsuhteiden irtisanomisten my6ta tydntekijat ovat tyollistyneet toisiin tehtaviin ja
eri aloille. Tutkimuksen tarkoitus on nostaa rehellisesti esille niitd tekijoita, jotka aiheuttavat koh-
taanto-ongelmia rekrytoinneissa, seka estdavat tydnhakijoita tyollistymasta ja yrityksia |6ytamasta
sopivaa tyévoimaa itselleen. Tutkimuksen kautta esille nousseita kehittdmiskohteita ja epakohtia on
tarkoitus avata ja l6ytaa ratkaisuja siten, etta rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaa saadaan tutkimus-

kohteen toimialalla madallettua.
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2 TYOVOIMANHANKINTA ELI REKRYTOINTI

Rekrytoinnilla tarkoitetaan yleisesti ottaen henkildston hankintaa ja henkiloston lisadmista. Rekry-
tointi ei kuitenkaan ole vain itsendinen prosessinsa, vaan siihen linkittyy my&s prosessissa mukana
olevien eri osapuolten kokemuksellisuus kokonaisvaltaisesti. Kaijalan (2016) mukaan rekrytoinnissa
ei voida puhua ainoastaan tyontekijan palkkaamisesta tai tydsopimuksen allekirjoittamisesta, vaan
siind tydntekijaltd vaaditaan aitoa yrityksen arvomaailmaan ja tavoitteisiin sitoutumista. Se on myos
yhteisen tahtotilan ja kehittymiskyvyn yllapitamista. (Kaijala 2016, 16.) Joki (2021) maarittelee rek-
rytoinnin siten, etta se ei ole vain uuden henkildstdon palkkaamista, vaan se on itsendinen hank-
keensa, jossa laaditaan suunnitelma, aloitetaan hanke, toteutetaan seka paatetdgan hanke ja sovi-
taan jatkoseurannasta. Rekrytointi voidaan nahda myds jatkuvan toiminnan muotoisena, jolloin voi-
daan puhua yrityksen rekrytointiprosessista. (Joki 2021, 66.) Viitala (2021) avaa rekrytoinnin kasit-
teen vastaavasti perinteisemmin siten, etta rekrytoinnissa (recruitment) huomioidaan kaikki ne teki-
jat, joita tarvitaan oikeanlaisen henkiloston saamiseksi yritykseen. Uuden tydntekijan palkkaaminen
on monesti suhteellisen mittava investointi yritykselle, jolloin sen onnistuminen on merkittdvassa
osassa. Yrityksen kannattaa luoda rekrytointistrategia (recruitment strategy), jonka avulla viitoite-
taan rekrytointeja jatkossakin. Rekrytointistrategiassa voidaan avata sita, millaisia tyontekijoité kes-
keisesti haetaan, mitka ovat rekrytointikanavat ja rekrytointitavat. Rekrytointistrategiassa maaritel-
ladn myos ostopalveluna toteutettavat rekrytoinnit, henkiléstomitoitus, seka arvioidaan myos todelli-
nen uuden henkildstdn tarve. Arvioidaan, onko mahdollista organisoida avoin tehtavakokonaisuus
henkilosto- tai tybtehtavien jarjestelyilla. (Viitala 2021, luku 3.3.) On myds tutkimuksella todettu,
ettd niilld tydnantajilla, joilla on hyva tyénantajakuva, saavat yleensa helpommin uusia tyontekijoita
rekrytoidessaan. Kun tydnantaja kilpailee parhaista tydntekijaehdokkaista, yrityskuvan, tyontekijoi-

den kokemukset, seka tyonantajabrdandin merkitys korostuvat merkittévasti. (Kaijala 2016, 88.)

2.1  Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessin ensimmadinen ja tarked vaihe on laadukkaan ja markkinoivan tydpaikkailmoituk-
sen laatiminen. Kun kilpaillaan hyvista tydntekijoista, vaatii tama tydnantajalta erityista panostamista
tydpaikkailmoituksen luomiseen. Ei enda riitd, ettd ilmoituksessa tuodaan esille kuvaus avoimesta
tehtdvasta ja tydntekijaa koskevista vaatimuksista. Ty6paikkailmoitus on osa tyénantajabrandia. Il-
moituksen tulee tuoda esille tyénantajan palveluksessa olemisen etuja, seka mydnteinen tydnantaja-
kuva. Lisaksi yrityksen markkinoivat ja laadukkaat verkkosivut puhuvat puolestaan, seka luovat mo-
nesti tydnhakijalle ensimmaisen mielikuvan yrityksesta. Salli & Takatalon (2014) mukaan tydpaikkail-
moittelussa keskeisiksi tekijoiksi nousevat houkuttelevuus ja markkinointi. Tydpaikkailmoituksen tu-
lee kuvata selkedsti ja ytimekkaasti avointa tydpaikkaa koskevat tekijat. IImoituksessa kannattaa
avata organisaation kulttuurindakdkulmaa ja arvoja, seka kertoa tydssa kehittymisen mahdollisuuk-
sista, eduista, seka esimerkiksi tydyhteisdssa sovituista vapauksista. Ilmoituksessa tydtehtdvaa kan-
nattaa avata suorituspohjaisesti, eli mita esimerkiksi normaalityopadiva, tai -tydviikko pitaa sisallaan.
Hyvaan ja markkinoivaan tyopaikkailmoitukseen ei mydskaan kuulu pitkat vaatimuslistat, koska nain

myds hyvia hakijoita saattaa jadda haun ulkopuolelle. (Salli & Takatalo 2014, 25-27.)
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Perinteisesti rekrytointi ajatellaan tydntekijan palkkaamisprosessina, jossa tydnantaja julkaisee ty6-
paikkailmoituksen, tydnhakija hakee tehtavaan, tydnantaja valitsee haastateltavat hakijat, tydnhakija
haastatellaan ja tydnantaja paattaa valinnasta. Tana paivana rekrytointi on kuitenkin monimuotois-
tunut ja se vaatii suhteellisen paljon aikaa ja vaivaa niin tydnhakijalta kuin tydnantajaltakin. Par-
haimmassa tapauksessa tietysti sopiva tyontekija 16ytyy nopeastikin, mutta taman paivan tyomarkki-
noilla tdma on aika epatavallista. Rekrytointi ei mydskdan ole itsendinen toimi, vaan se on osa suu-
rempaa henkilostéjohtamisen kokonaisuutta. Viitalan (2021) mukaan voidaankin puhua henkilésto-
kaytanndista, joihin sisaltyy yhtena osatekijana rekrytointi. Henkiléstokaytannét ovat yleensa suh-
teellisen vaatimattomasti jarjestettyja varsinkin pienissé organisaatioissa. (Viitala 2021, 3.1.) Kaytan-
nossa rekrytointi ja uuden henkiléston hankinta hoidetaan tavanomaisesti liian matalalla profiililla,
seka liian vahilla resursseilla. Rekrytoinnista parhaan tuloksen saamiseksi on keskeistd esimerkiksi
henkildstdasiantuntijan hyédyntadminen rekrytoinnissa, koska rekrytoinnin onnistumisella on suuri
vaikutus yrityksen menestymiseen myds jatkossa. (Joki 2021, 65.) Yleisesti ottaen rekrytoinnissa
tulisi my6s huomioida, etté rekrytointiprosessin hoitaminen on toimintana lapindkyvaa, vastuulli-
suutta, seka monimuotoisuutta huomioivaa. Monimuotoinen tydyhteisé koostuu monenlaisista kan-
sallisuuksista, uskontokuntien edustajista, sukupuolisuuntautuneisuudesta tai eri vammaisryhmien
edustajista. Tasapuolinen sukupuoli- ja ikdjakauma tydyhteisdssa edistad myods osaltaan tydyhteisdn
hyvinvointia. (Juutinen& Steiner 2010, 178.)

2.2 Rekrytointikanavat

Erilaisten rekrytointikanavien ja rekrytointitapojen maara on lisdantynyt ja muuttunut paljon viime
vuosien aikana. Sanomalehdissa ja ilmaisjakelulehdissa tydpaikkailmoitukset ovat vuosi vuodelta va-
henemadn padin. Avoimesta tydpaikasta ilmoittaminen tapahtuu perinteisesti ilmoittamalla tyépaikan
avoimeksi TE-palveluihin osoitteessa www.tyomarkkinatori.fi Tydmarkkinatori- verkkosivusto on TE-
palveluiden verkkopalvelualusta. Ilmoituksen voi jattda myos yksityisille tydnhakusivustoille, kuten
Duunitori, Jobly ja Oikotie, tai julkaisemalla ilmoituksen sosiaalisessa mediassa, joita ovat esimer-
kiksi Facebook, LinkedIn, Instagram. Sosiaalisen median kautta tydntekijdiden hakeminen, seka tyo-
paikkailmoittelu lisaéntyy entisestaan. Salli &Takatalon (2014) mukaan sosiaalisen median kautta
rekrytointiin saa ndkyvyytta ja passiivisten tydnhakijoiden 16ytéminen on helpompaa. Esimerkiksi
LinkedInissa passiivisia tydnhakijoita on jopa 80 prosenttia alustan kayttdjista. Passiivinen tydnhakija
ei hae nimensa mukaisesti aktiivisesti ty6ta, mutta sopivan ja markkinoivan paikan eteen tullessa he
saattavat olla valmiita vaihtamaan tydnsa toiseen tyétilaisuuteen. Sosiaalisen median kautta viesti ja
julkaisut laajenevat tehokkaasti. Merkittavana rekrytointikeinona voidaan pitda myds, niin sanottua
kaveriviittausta " social referrals’, jossa kaverille annetaan vinkki avoimesta tydmahdollisuudesta.
(Salli &Takatalo 2014, 31.) Tana padivana aktiivinen verkostoituminen ja somendkyvyys ovat tarkeita
ja uusia tapoja loytda uutta tydta. LinkedIn on verkkoyhteisdpalvelu ja verkostoitumisvaline, jonne
voi halutessaan lisdtd omat tyd- ja opiskeluhistoriatietonsa. Siella voi myds ilmaista olevansa ty6n-
haussa ja lahettaa yksityisviesteja suoraan jarjestelman kautta. Useat yritykset kdyttdvat LinkedIn
palvelua ilmoittamalla sielld avoimista tydpaikoista, seka ottamalla yhteytta tydénhakuprofiilin tehnei-

siin henkildihin.
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Omatoiminen tydnhaku tapahtuu etsien sopivia tydpaikkoja tyopaikkasivustoilta, kuten Oikotie,
Monster ja Duunitori, seka henkildstdpalvelualan yritysten kotisivuilta. Tydnantajat eivat valttamatta
julkaise kaikkia avoimia tydpaikkojaan, vaan ne ovat niin sanotusti piilotyopaikkoina. Sopivan henki-

I6n 16ydyttya tydnantaja voi palkata tyéntekijan tydsuhteeseen, myods ilman tydpaikkailmoittelua.

Tyopaikkailmoitukset 16ydetdan yha useammin sadhkdisesti, joko yritysten kotisivujen, tai sosiaalisen-
median kautta, seka hyddyntden apuna henkiléstépalvelualojen yrityksia. Haussa olevia ty6paikkoja
ilmoitetaan edelleen eniten TE-palveluiden Tydmarkkinatori-verkkopalvelualustan kautta. Tydmarkki-
natorille on koottu laaja-alaisesti tyéelamaan liittyvaa tietoa ja palveluita, niin tydnantajan, kuin
tyonhakijankin ndkdkulmasta. Tyonhakijat voivat luoda palvelussa oman tyénhakuprofiilinsa edista-
maan tydnhakuprosessia ja tydnantajat voivat esimerkiksi tyypillisimmilldan ilmoittaa avoimista ty6-
mahdollisuuksista. Tyonantajat voivat myos hakea tydpaikkaprofiiliinsa sopivia ehdokkaita palvelun
kautta ja ottaa tyonhakijoihin yhteytté tydn tarjoamiseksi. (KEHA-keskus 2022.) TE-palveluilla on
myds tyonantaijille suunnattu syvallisempi rekrytointipalvelu, niin sanottu ehdokasesittely, jossa yri-
tysasiantuntijat etsivét ja esittelevat sopivia, tydnantajan vaatimukset tayttavia tyénhakijaehdok-
kaita. Ehdokasesittely ei edellytd julkista hakua, vaan ilmoitus voidaan pitaa ainoastaan TE-palvelui-
den tiedossa. Nain tydpaikkailmoittelun ja nékyvyyden sijaan, tydnantaja saa listan tyotehtdvaan
sopivista ehdokkaista, jotka hén voi halutessaan kutsua tyhaastatteluun. Ty6nantaja voi myos halu-
tessaan pyytaa ennakkohaastateltuja ehdokkaita, jolloin yrityspalveluasiantuntija haastattelee eh-

dokkaat ennen tydnantajalle esittelemista.

Padsaantiisesti edelleen yritykset hoitavat rekrytoinnin itse, tai se on voitu ulkoistaa esimerkiksi
henkildstdpalvelualan toimijalle. He hoitavat rekrytointiprosessin alusta loppuun saakka ja yleensa
tyytyvaisyystakuulla. Tydnhakuprosessi on tana paivana tullut nopeammaksi ja monivaiheisemmaksi
aiempaan verrattuna. Tavanomaisesti prosessiin kuuluu tydhakemuksen kasittely, puhelinhaastat-
telu, henkilokohtainen haastattelu, mahdolliset soveltuvuusarvioinnit, sekd tyénhakijan referenssien
tarkistukset. Henkildstdpalvelualan yritykset hoitavat tarvittaessa myds tehtavaan vaadittujen mui-
den selvitysten hankinnan kuten rikosrekisteriotteen tai turvallisuusselvityksen. Yritykset ovat myoés
valmiita maksamaan siita, ettd he saavat parhaimmassa tapauksessa haasteellisesti I6ydettavat
tydntekijat suhteellisen helposti ja vaivattomasti henkildstopalvelualan ammattilaisten kautta. Palvelu
sdastaa myods paljon tydbnantajan omaa aikaa. Henkildstépalveluyritysten liiton mukaan henkildsto-
palveluala on iso ty6llistdja ja sen osuus tyollistdjind on Suomessa vield huomattavasti véahaisempaa

kuin muissa lansimaissa (Henkildstdala julkaisuaika tuntematon).

Vuokratyfsuhteessa on kolme osapuolta, eli tydntekija, vuokrayritys ja kayttdjayritys. Vuokrayritys
on juridisesti tyontekijan tyénantaja ja palkanmaksaja. Tydsuhteessa noudatetaan tydlainsaadantoa,
seka sovellettavaa tydehtosopimusta. Vuokrayrityksen tulee jarjestaa tyontekijalle aina vahintdan
lakisaateinen, eli ennaltaehkdiseva tyoterveyshuolto. Kayttajayritys huolehtii tydnjohdollisista asioista
tyopaikalla ja vastaa tydnvalvonnasta. Vuokratydvoimaa voivat kayttaa yritysten lisaksi myos julki-
nen sektori, kuntayhtymat, seurakunnat, satict ja jarjestét. Tydn madrdaikaisuudelle tulee myos

olla lainmukaiset perusteet. (Tydsuojeluhallinnon verkkopalvelu julkaisuaika tuntematon.)
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Vuonna 2022 vuokratydntekijdiden maara kaikista Suomen palkansaajista oli 2,7 prosenttia, ja huo-
mioitavaa on se, ettd vuokratyévoiman kayttdé Suomessa on selkeasti alhaisempaa, kuin mita se on
muissa lansimaissa. Henkilostdpalvelualan kautta tyollistyy vuositasolla yli 170 000 tyontekijda lahes
jokaiselle toimialalle. Henkilotydvuosina laskettuna se tekee noin 60 000 henkilétydvuotta. Tydsuh-
teita on lahes kaikilla toimialoilla, erityisesti teollisuuden, rakentamisen, toimisto-, hallinto-, IT- seka
HoReCa alalla Ravintola-ala karsi koronan seurauksena paljon. Matkailu Iahes loppui ja tyontekijat
siirtyivat etatdihin, alalle tuli paljon lomautuksia ja irtisanomisiakin, jotka vahensivadt osaltaan tyo-
paikkoja. Alan tyontekijoita siirtyi toisiin tyétehtaviin eri aloille, 1dhinna kaupan alalle. Tilanteen pa-
rantuessa, tydvoiman tarve on lisadntynyt, mutta alan osaajat ja tyontekijat ovat tdissa jo toisaalla.
Pula osaavasta tydvoimasta on suuri. Tydvoimatutkimuksia on tehty vuodesta 2008 ldhtien ja vuok-
ratydntekijoiden maarat ovat kasvaneet vuodesta 2014 alkaen vuosittain. Henkilostopalvelualan yri-
tykset hoitavat vuokratoimeksiantojen lisaksi rekrytointeja, seka niihin liittyvat soveltuvuusarviointeja
ja referenssien tarkistamisia. Osalla yrityksista on palveluvalikoimassa myds suorahakua eli ns. ”
headhunting” toimintaa, missa sopivaa ehdokasta etsitéan LinkedIn ja muiden verkostojen kautta.
Henkildstdpalveluyritysten liiton mukaan henkiléstopalvelualan yritysten vahvuudet ovat hyva ty6-
markkinatuntemus, nopea reagointi tilanteisiin ja muutoksiin, ajan tasalla olevat tyénhakukanavat,
hyvat tyontekija- ja tydnantajarekisterit, seka tyoelamatarpeita palvelevat koulutukset. (Henkilosto-
ala julkaisuaika tuntematon.) Henkilostdpalvelualan yrityksilla on avoimien tydpaikkojen liséksi oma
tydnhakuportaalinsa, missa tydnhakija voi rekisterditya tydnhakijaksi ja tulla paremmin I6ydetyksi ja

saada paremmat mahdollisuudet tydllistymiseen.

Hyvana palkkatyon vaihtoehtona on tydllistaa itsensa yrittdjana. Yrittdjyyteen on useita erilaisia
vaihtoehtoja ja yritysmuotoja. Kevytyrittdjyys on noussut suosituksi itsensa tyollistémisen muotona.
Kevytyrittajyydessa henkilo tyollistda itsensa ja laskutus tapahtuu laskutuspalvelun kautta tehtyjen
tuntien mukaan. Laskutuspalvelut hoitavat koko talouden ja vastaavat kirjanpidon oikeellisuudesta.
Toimistoty6t jaavat vahemmalle ja samalla saastyy aikaa. Kevytyrittajyys on vaihtoehto palkkatyon
tekemiselle. Naiden yrittajien maara lasketaan laskutuspalveluun rekisterdityneiden kautta. Ke-
vytyrittajien maara on ollut Suomessa vuonna 2022 on noin 150 000 henkilda ja vahintdan kerran
vuodessa laskuttavia yrittajid oli vuonna 2020 noin 44 300. Tavanomaisesti kevytyrittdjyyttd tehddan

sivutoimisena lisatulojen saamiseksi. (Tilastokeskus 2021.)
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3 REKRYTOINTI JA TYONANTAJAKUVA OSANA YRITYKSEN STRATEGIAA JA JOHTAMISTA

Yritykset kilpailevat keskenadn kiinnostavista tyontekijoista ja tahti tulee tydmarkkinoilla kiristymaan
entisestdan suurten ikaluokkien jaadessa pois tydmarkkinoilta. Tydnantajaimagon vaikutusta ja mer-
kitysta ei voida vahatella tassa kilpailussa, jopa ratkaisevana tekijana. Imago on myds tekijd, joka
jokaisen yrityksen tulee itse rakentaa, sita ei voi toiselta kopioida. Rekrytointi on myds strategisesti
tarked osa-alue talent management -prosessissa, jotta osaajat pystytdan tunnistamaan ja kehitta-
maan itse rekrytointiprosessia. Tyonantajamielikuvan rakentamisessa on huomioitava se, ettd pelkka
positiivisen tydnantajakuvan julkituominen ei riitd, vaan organisaatiota on myds pystyttava markki-
noimaan ulospain talla myonteisella kuvalla. Tydnantajamielikuvan kehittdmisen kautta markkinointi
avoimista tyémahdollisuuksista on helpompaa sosiaalisessa mediassa, ja tydpaikkahaut tavoittavat
helpommin my6s passiivia tydnhakijoita. (Salli & Takatalo 2014, 41-43.) Huhta & Myllyntaus (2021)
avaavat tydnantajakuvan maaritelmaa niin, etta tydnantajabrandia tulee lahestya mahdollisimman
neutraalisti employer brand equity maaritelman nakokulmasta. Talloin tydnantaja maarittelee itse
brandinsa niin sanotun tyénantajabranditydn pohjalta ja kiteyttda maaritelman itsestéan yrityksena.
Yrityksen maineella on suuri merkitys myos tydnantajamielikuvan syntymisessa. Tydnantajabrandin
termia pidetdankin usein tyénantajamielikuvan, employer image synonyymind. (Huhta & Myllyntaus
2021, 56-57.) Kilpailu osaajista on myds saanut edelldkavijayrityksia panostamaan tyénantajabran-
din kehittdmiseen eli on alettu miettiméaan, mita ja miten halutaan viestia tuleville tydntekijoille kor-
keakouluissa ja oppilaitoksissa. Yritykset luovat yhteyksia oppilaitoksiin padstdakseen valitsemaan
sopivia osaajia ja tehdakseen yritystd tunnetuksi opiskelijoiden keskuudessa. Yritysten on seurattava
tarkkaan yha nopeammin vaihtuvia nuorten arvoja ja mieltymyksia. Haasteena on myds se, etta
nuoret haluavat saman yhteiséllisyyden ja osallistumismahdollisuuden tydssa kuin mihin ovat tottu-
neet internetin sosiaalisessa ja yhteisollisyyden maailmassa. Sosiaalinen media ja virtuaalimaailma

ovat uusia strategioita myds tydnantajabrdndin rakentamiseen. (Otala 2008, 28-29.)

Huhta & Myllyntaus (2021) kirjoittavat rekrytoinnin kautta tapahtuvasta markkinoinnista, joka koros-
tuu rekrytoinnissa. Rekrytointiprosessin lapiviemisen myéta tydnhakijalle kehittyy kuva myds yrityk-
sen brandista ja avaa mielikuvia yrityksesta. Rekrytointiprosessissa tyénantaja viestii oman yrityk-
sensa tydnantajakuvasta ja -brandistd. (Huhta & Myllyntaus 2021, 260.) Salli & Takatalo (2014) kir-
joittavat puolestaan vastuullisuuden nakékulmasta, tyénantajamielikuvan valittdmisessa rekrytointi-
prosessin aikana. Esimerkiksi rekrytointiprosessin sujuvuudella annetaan tydnhakijalle mielikuva or-
ganisaation toimivuudesta, hitaassa prosessissa voi esille nousta byrokraattisuus ja haastattelussa
esille tullut epdammattimainen kaytos rekrytoijan osalta, voi laajeta koko organisaatiota kosketta-
vaksi kuvaksi hakijalle. Myds henkildstélla on suuri vaikutus tyénantajakuvan vaélittémisessa organi-
saatiosta ulospdin muun muassa sosiaalisessa mediassa. (Salli & Takatalo 2014, 43.) Keskeisesti hy-
vaan tyonantajakuvaan vaikuttavia tekijoitd ovat henkiléston tydhyvinvoinnin yllapitaminen ja sen
kehittdminen. Naiden tekijdiden merkitys tullee tulevaisuudessa korostumaan yha enemman tyénha-
kijoiden veto- ja pitovoimatekijoind. Tybhyvinvointi ja henkildstétuottavuus ovat vaikeasti hahmotet-
tavia kokonaisuuksia, mutta niiden hallinta voi tarjota yritykselle ylivoimaista kilpailuetua (Kaijala &
Tolvanen 2020, 53).
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Salli & Takatalo (2014, 43) mukaan positiivisen tydnantajaimagon vaikutus on keskeinen henkildston
pitovoimatekijoina ja tutkimusten mukaan tdma vahentaa 28 prosenttia irtisanoutumisia. Organisaa-
tion sisdisten rekrytointien my6ta voidaan myods nostaa henkiléston myonteista asennetta, tydhyvin-

vointia ja sitoutumista.

3.1 Tyobnantajan odotukset suhteessa tydnhakijaan

Tyonantajan odotukset suhteessa rekrytoitavaan tydntekijaan vaihtelevat muun muassa tyétehta-
van, toimialan, sekd organisaation mukaan. Odotukset voivat erota suurestikin toimialoittain, mutta
nykyajan tydeldmdssa nousevat tietyt tekijat keskidon, joita ovat muun muassa vuorovaikutus-, tyo-
yhteisotaidot, itseohjautuvuus, seka itsensa johtamisen taidot. Herranen & Lehtimaki (2017) ovat
tutkineet pro gradututkielmassaan sosiaalialan tydnantajien odotuksia hyvasta tyontekijasta. Tutki-
muksen mukaan hyva tydntekija omaa tydyhteisttaitoja, noudattaa tydnantajan antamia ohjeita, on
stressinsietokykyinen, ammattitaitoinen, vastuullinen ja itseohjautuva, seka omaa kehitysmyontei-
syyttd. Tutkimuksessa nostetaan esille myds oletus, ettd tamén paivan tydelaméssa tyodntekijalta
odotetaan itsensa kehittdmis- ja koulutusmyonteisyyden lisdksi myds tiedonjakamisen valmiutta,
jonka kautta voidaan kehittda myds koko tydyhteisdn osaamista. Tydntekijalta voidaan myds odot-
taa puuttumista tydyhteison epakohtiin, seka tydyhteison kehittamiseen. (Herranen & Lehtimaki
2017, 33-35.)

Kaijala & Tolvanen (2020) mukaan henkildstétuottavuuden peruselementteja ovat motivaatio, osaa-
minen, seka tyokyky. Rekrytointitilanteissa korostetaan aina tyénhakijan aikaisempaa osaamista ja
motivaatio, seka tydkyky jadvat lahes huomioimatta, vaikka niilld on selkea vaikutus henkildstotuot-
tavuuteen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 48.) Organisaatioiden pullonkaulat ovat osaajien rekrytointi,
seka jo olemassa olevien osaajien pysyvyys yrityksessa. Tyonhakijoita on paljon tyémarkkinoilla,
mutta heidan osaamisensa ei yritysten mielestd vastaa vaadittavia tarpeita. Koulutus- ja osaamisen
kehittédmisjarjestelmat eivat ehdi reagoida tydelaméan nopeasti muuttuvien osaamisvaatimuksien
edessa. (Otala 2008, 25.) Monessa tilanteessa ty6nantajat odottavatkin saavansa taloudellista tukea
tydntekijan rekrytointiin liittyen. Varsinkin tilanteissa, joissa tydnhakijan ammattitaito- ja osaaminen
eivat vastaa tyénantajan tarpeita, voi olla tarkoituksenmukaista hakea Ty6- ja elinkeinotoimiston
mydntamaa palkkatukea, jonka avulla tydnantaja voi saada tukea uuden tyéntekijan palkkauskus-
tannuksiin. Jari Lindstrémin (2016, 1) asiantuntijalausunnon mukaan tyénantajien rekrytointihaluk-
kuuteen vaikuttaa selkeasti henkildston palkkaukseen liittyvat kulut, mikali ne ovat liian korkeat suh-
teessa saatavaan tuottoon. Rekrytointeihin liittyy myds aina taloudellisia riskeja ja epavarmuuksia
kuten korkeat tyonantajamaksut, rekrytointi osaaminen ja valinnan vaikeus, riski epdonnistua rekry-
toinnissa, tydntekijan perehdyttamisaika, erilaisten poissaolojen lisakustannukset ja epavarmuus lii-
ketoiminnan tulevaisuudesta. Mitd pienempi tydnantaja, sitéd merkityksellisempia ja riskialttiimpia

yrityksen rekrytoinnit ovat.
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3.2  Rekrytointiosaamisen merkitys

Henkilostdjohtamisen lahtdkohtana on taito itsensa johtamiseen. Tasapainoisen ja hyvinvoivan joh-
tajan olemus antaa tydyhteisolle positiivisuutta, sekd tasapainoisen tydskentelyilmapiirin. (Virolainen
2017, 48.) Johtaja onkin yrityksen keulakuva ja kasvot yrityksesta ulospain. Ei voida mydskaan va-
hatella henkildston merkitystd osana tydnantajakuvan kokonaisuutta. Johtamisella on keskeinen vai-
kutus, seka sisaisesti, etta ulkoisesti myos rekrytointiin liittyen. Jokaisella johtajalla on varmasti ta-
voitteena onnistunut rekrytointi, seka saada pysyvaa tyévoimaa. Sopivan henkilon I6ytaminen vaatii
kuitenkin johtajalta viitselidisyyttd, seka suunnitelmallisuutta. Rekrytoinnin onnistumisella on todettu
olevan vaikutusta my0s yrityksen kilpailukykyyn, seka tydnantajakuvaan. Suunnittelulla voidaan siis
vaikuttaa keskeisesti rekrytoinnin onnistumiseen, seka minimoida epaonnistumisen riskit. (Joki 2021,
65.) Viitalan (2021) mukaan rekrytoinnista voidaan puhua osana henkildstokaytantdja, joihin liséksi
kuuluu henkiloston palkitseminen, seka tyéhyvinvointiin liittyvat asiat. Johtajan tulisi vieda eteenpain
jo olemassa olevan henkildstén osaamisen kehittamista ja tdman kautta ty6tehtavista suoriutumista.
Hanen tulee myds huomioida taloudelliset mahdollisuudet uuden henkiléstén hankintaan, seka toi-
mia lakien ja asetusten mukaan. Johtajan tulee arvioida realistisesti, pystytdank® jo olemassa ole-
valla henkiléstélld hoitamaan mahdollisia uusia ty6tehtavia, vai onko tarvetta hakea uutta tyévoimaa
yrityksen ulkopuolelta rekrytoinnin avulla. Johtajalla on vastuu madaritella kulloinkin yrityksen toimin-
taan tarpeellinen henkiléstomaara. Kun resurssit ovat tasapainossa, nékyy tdma osana henkiléston
tyohyvinvointia ja jaksamista. Nain ollen johtajalla on suuri vastuu omasta henkilostdstaan ja taman
hyvinvoinnista. Onnistuneen henkiléstéjohtamisen my6ta yrityksen on helpompi kehittyd, saada
uutta tydvoimaa, seka hyvinvointia ja pysyvyytta jo olemassa olevaan henkilostéon. (Viitala 2021,
1.1)

3.3 Vastuullisuus ja kestavan kehityksen nakdkulma rekrytoinnissa

Yritysvastuulla on keskeinen merkitys johtamisen nakékulmasta, millainen kuva tydntekijélle ja asi-
akkaalle valittyy tydnantajasta. Talla voi olla suurikin vaikutus johdon, sekd henkiléston tyémotivaa-
tiolle. Hyvan tydnantajakuvan luominen on tarkeda henkildston sitoutumisen kannalta. Yritys, jolla
on hyva maine, saa myds helpommin uutta henkildstdd, seka uusia asiakkaita. Johdon on myds pys-
tyttdva mukauttamaan yritysvastuu osaksi strategiaprosessia, seka rekrytointia. Toimivan strategian
luominen on yritykselle, sekd koko organisaatiolla perusldahtokohta. Yritysvastuun liittdminen osaksi
strategiaa voi parhaimmilla olla juuri se merkittdvana osa yrityksen toimintaedellytysta ja yritys voi
taté kautta saada uusia asiakkuuksia, sekd uutta henkilostda. Esimerkiksi toimintaympéristdanalyysin
osaksi on liitetty yritysvastuun nakdkulma. Johdolla on merkittdva vastuu pitaa huolta siita, etta toi-
minta on kannattavaa ja muokata strategiaansa aina oikeaan suuntaan. Yritys hy6tyy yritysvastuun
ottamisesta mukaan strategiaprosessiin ja eri seikkojen huomioimisesta, esimerkiksi heikkojen sig-

naalien tunnistamiseen tai markkina-analyysin luomiseen. (Juutinen 2016, 61-71.)
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Henkilostdn johtaminen on siis keskeinen asia yritysvastuun nakékulmasta. Yritykselld on suuri vas-
tuu henkildstosta, heidan tydoloistaan, seka tydssdjaksamisestaan. Yritysvastuujohtamisen rakenta-
mista ja integroimista osaksi liilketoimintaa voidaan pitda osana yritysvastuullisuuden viemisessa kay-
tantdon. Yritysvastuujohtaminen liitetadn usein muutosjohtamiseen; tavanomaisesti henkilostd, joko
vastustaa, tai ovat muuten passiivisia muutostilanteissa. Muutosjohtamisessa keskeisin haaste on
|6ytda ne tekijat, joilla henkildsté saadaan sitoutumaan muutokseen, seka nakemaan muutoksen
tuomat hyodyt. (Niskala 2019, 78.) Monesti juuri henkildston osallistaminen ja mukaan ottaminen
muutoksen suunnitteluun lisda motivaatiota. Henkildston lisadminen ja rekrytointi voi olla yksi kes-
keinen strategiamuutokseen liittyva toimi. Tuomisen (2015) mukaan muutosta ei tarvitse tehda itse
muutoksen vuoksi, vaan on hahmotettava, mika on tarkoituksenmukaista ja tarvittavaa. Toisaalta
muutoksia ei tulisi pelata, vaan suunnata toiminta muutosta kohti véahan kerrallaan. Muutos ei ta-
pahdu yhdessa ydssa, vaan se vaatii oikeanlaista ajoitusta ja oikeanlaisia toimia. (Tuominen 2015,
124.) Johtamisessa on my6s huomioitava yhteistyétahot ja varsinkin strategiseen johtamiseen liit-
tyva vastuullisuus. Erityisesti pienilla ja keskisuurilla yrityksilla on velvollisuus huomioida vastuulli-
suuden merkitys ollessaan mukana suurten yritysten yhteistydketjuissa. Vastuullinen yritys huomioi
myds yhteistydkumppanin vastuullisuuden nakdkulman ja sitoutuu vastuullisuustoimiin. (Koipijarvi &
Kuvaja 2020, 54.)

Barlund & Perko (2013) avaa kestadvan kehityksen nakékulmaa johtamisvastuun ja niin sanotun kes-
tavan johtajuuden kautta. Liiketoiminnan tulee olla taloudellisesti kannattavaa, jotta sen toiminta
heijastuisi mydnteisesti ymparilld olevaan yhteiskuntaan. Kestdvan kehityksen ndkodkulmasta talou-
dellinen kannattavuus on saavutettu nimenomaan eettisesti, seka yritystoiminnan moraalinen paino-
piste huomioiden. Kestavaan johtajuuteen kuuluu jatkuva analysointi ja seuranta oman palveluvali-
koiman tuottavuudesta. Tarvittaessa kestavan johtajuuden nakdkulmasta ollaan valmiita tekemaan
muutoksia ja kehittdmaan toimintaa oikeaan, kannattavampaan suuntaan. Kehittdmiseen liittyy kes-
keisesti my®s osaamisen kehittédminen, innovointi, rahoitus ja yrityksen kasvun eteenpdin vieminen,
mutta toisaalta myos riskitilanteiden hallitseminen. (Barlund & Perko 2013, 106.) Kestdvan kehityk-
sen nakdkulmaan liittyen yritysten toimintaa voidaan Virolaisen (2017) mukaan vieda eteenpdin
my0s tietoisen kapitalismin kautta, jossa yrityksen liiketoimintaa kehitettdessa otetaan olennaisesti
huomioon myds sosiaalisten tarpeiden huomioiminen. Tassa ldhestymistavassa toiminta perustuu
laajempaan liikketoiminnan kehittdmiseen, kuin vain sosiaalisten asioiden, kuten Pr-toiminta tai hy-
vantekevaisyystoiminnan huomioimiseen. Tietoinen kapitalismi ideologian mukaisesti toimivia yrityk-
sia on tutkittu ja todettu, ettd yritykset ovat luoneet uusia tydpaikkoja, seka tyytyvaisia asiakkaita,
etta tyontekijoita. Lisaksi tallaiset yritykset tuottavat lisdarvoa, seka kehittymismahdollisuuksia yh-
teistydkumppaneilleen. (Virolainen 2017, 46—47.) Kestavan kehityksen huomioimisen kautta yrityk-
sen liiketoimintaa ja tuottavuutta voidaan kehittda, koska henkildstén hyvinvoinnilla on todettu ole-

van vaikutusta liiketoiminnan tuottavuuteen positiivisesti.
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4 TYONHAKIJANA AVOIMILLA TYOMARKKINOILLA

Odotukset tydnhakemiseen ja tyopaikkaan liittyen vaihtelevat tydnhakijan iasta ja taustoista riip-
puen. Nuorella odotukset tyéta ja tytelamaa kohtaan ovat aivan toisenlaiset, kuin jo tyéeldamaa vuo-
sia nahneella keski-ikdiselld, tai elakeian kynnykselld olevalla tyénhakijalla. Nuorissa on kuitenkin
tydeldman tulevaisuus ja Gailyn (2022) mukaan ihmisen tarve on saada tydsta merkityksellisyyden,
seka yhteiskuntaan kuulumisen tunnetta; itseluottamusta ja eldmaniloa. Vuonna 2019 tehdyssa Nuo-
risobarometrissa on selvinnyt, ettd nuoret tekevat mieluummin tyéta, kuin eldavat esimerkiksi sosiaa-
lietuuksien varassa. (Gaily 2022, 32.) Tyduransa alussa ja vastikaan tydmarkkinoille tuleva nuori tar-
vitsee positiivista ja kannustavaa vastaanottoa tyopaikalla. Ensimmaisilld tydsuhteilla ja niista saa-
duilla kokemuksilla on suuri merkitys, miten nuori suhtautuu tyéelamaan jatkossa. Kokemus yhteis-
tydsta ensimmaisen esihenkildn kanssa voi vaikuttaa merkittavasti nuoren tyduraan jatkossa. Erityi-
sesti nuoret tarvitsevat tukea, kannustusta ja sopivasti haasteita uudessa tyopaikassa. Esihenkilon
tuki on tilanteessa merkittdvassa asemassa ja kahden vuoden sisélla ammattiin valmistumisen jal-
keen kokemukset ovat kiinnekohtana mielenterveys ongelmien ehkdisemisesséa. Toisaalta tyémarkki-
noilla tarvitaan myods pidempikaista kokemusta ja painotetaan ty6urien pidentédmistd. Eldkeian kyn-
nykselld, tai jo eldkkeelle jadneelld saattaa olla viela halua, terveyttd ja motivaatiota antaa tyépanos-
taan joko samaiseen tychon, josta elakoitynyt, tai sitten aivan toiselle alalle. Nykyaan eldkkeelle siir-
tymiselld tyteldmasta ei tarkoiteta tdysin tyénteon lopettamista, vaan on kehittynyt erilaisia ty6n
tekemisen muotoja ja eldkdityminen tapahtuu vahitellen. Tydeldman ja tydon tekemisen muotojen
muuttuminen mahdollistaa yksilllisten tyéurien rakentamisen myds tyduran loppupuolella. (Gaily
2022, 51,75.)

Nére & Nareen (2022) tekstissa nostetaan esille tydaikojen joustavuuden tarve, jota erityisesti per-
heelliset tarvitsisivat enemman. Vuorotyon lisdantyminen ja tydaikojen joustamattomuus perheelli-
sen nakdkulmasta aiheuttavat kohtaanto-ongelmaa suhteessa tyéttomiin ja tydvoimapula-aloihin.
Tutkimuksen mukaan perheen ja tydn yhteensovittamista tulisi kehittad entisestdan. Nollatuntisopi-
muksen on koettu myds niin sanotusti estavan tydhén menoa, koska lapsenhoitopaikan jarjestelyt
keikkatyon ohella ovat liian haasteelliset. Tutkimuksen mukaan naiset olivat kokeneet lasten saami-
sen tydmarkkinoilla ollessaan negatiivisempana kuin miehet. Naisten kohdalla kolmannes oli koke-
nut, ettd lapsen saanti on vaikuttanut negatiivisesti uralla etenemiseen. Nareen (2022) tutkimuk-
sessa on myods noussut esille tyéttémien toiveet ja odotukset tietynlaisesta pysyvyydestd, joka toisi
turvallisuuden tunnetta eldamaan. Tydelaman hektisyys ja pirstaleisuus koetaan tietyssa ikdryhméssa
haasteellisempana, kuin vaikkapa nuoremmassa vadestdssa patkatydldisyys on koettu normaalina
vaiheena tyduralla. Monessa yhteydessa tyémarkkinoiden kehittémisesta ja toimivuudesta puhutta-
essa otetaan esille tyburien pidentdminen; tasta huolimatta Nare (2022) avaa kirjassaan ikadsyrjinnan
nakdkantaa esimerkiksi yli 55-vuotiaiden kohdalla, jotka itse olisivat motivoituneita tydskentelemaan,
mutta tydpaikoilla koetun syrjinndan myéta ovat enemman eldkesuuntautuneita tyénteon sijasta. Kui-
tenkin 55—64- vuotiaiden kohdalla tyollisyysastetta on saatu nostettua vuoden 2019 tilaston mukaan
66,8 prosenttiin, vuoden 2003 42,3 prosentista. (Nare & Nare 2022, 57-68.)
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4.1 Oman persoonallisuuden ja osaamisen tunnistamisen merkitys tydnhakemisessa

Edellytys avoimille tydmarkkinoille tydllistymisessa on oman ammattitaidon ja osaamisen yllapitami-
nen, seka sen kehittdminen. Tydnantajat kuitenkin hakevat tavanomaisesti sitéd "hyvaa tyyppia”, eika
ammattitaito ja osaaminen ole valttdméttd enda se ensimmainen valintaan vaikuttava tekija. Nareen
(2022) mukaan ekstrovertit ovat halutumpia persoonallisuuksia kuin introvertit. Ekstrovertille tyypil-
listd on siirtyminen tyotehtavasta toiseen, ilman sitoutumista pidempiaikaisesti tyon loppuun saatta-
miseksi. Vastakohtana introvertti sitoutuu pidemmaksi ajaksi ja keskittyy tyén loppuun saattamiseen.
Introvertin persoonan voi olla my&s hankalaa markkinoida itsedan ja saada itsensa aidosti nakyviin
tyonhakutilanteessa. Nykypaivan tydmarkkinoilla arvostetaan enemman ekstrovertteja, jotka pysty-
vat nopeisiin ratkaisuihin ja ovat lyhytjdnteisempia. Tyénhakeminen ei mydskaan rajoitu ainoastaan
tydhakemusten lahettdmiseen, vaan tydnhaku on jatkuvaa verkostojen luomista, ajasta ja paikasta
riippumatta. Tama sopii luonnollisesti ekstrovertille persoonalle paremmin ja heidan on helpompi
saada luotua uusia kontakteja. Tydnhakijan taustoilla on myds vaikutusta, millaisesta perhetaustasta
ja koulutustaustalla han on tulossa tydmarkkinoille. Esimerkiksi traumaattiset kokemukset lapsuu-
dessa vaativat erityista asioiden kasittelya ja lapikdyntid, markkinointia seka brandaamista ihan-
noivilla tyémarkkinoilla. Erityisesti nuorten kohdalla vanhempien antama tuki on erityisen tarkeaa
yhteiskuntaan kiinnittymisen ja tydeldmaan sijoittumisen nakdkulmasta. (Nare & Nare 2022, 74-79.)
Oman osaamisen realistinen peilaaminen suhteessa haussa olevaan tyttehtdvaan, on yksi tarkeim-
mista tekijoista tullakseen huomioiduksi rekrytoinnissa. Tyéhakemuksessa on nostettava esille tydn-
hakijan sopivuus tarjottuun tydtehtdavaan. On myds osattava sanoittaa mitka ovat tyénhakijan vah-
vuudet eli aikaisempi osaaminen, koulutus ja persoonallisuustekijat eli miksi tydnhakija on paras va-
linta kyseiseen tehtavaan. Osaamista voi karttua my6s vapaa-ajan harrastusten tai luottamustoimien
myo6tad, joten sieltd nousevaa osaamista on hyva tuoda esille myds tyéhakemuksessa, mikali se on
relevanttia tietoa vaatimuksiin tai tyétehtdvaan nahden. Yhta tarkeda on tuoda myds esille se, mika

tyotehtavassa erityisesti kiinnostaa ja motivoi.

4.2  Eri sukupolvet tydmarkkinoilla

Suuri osa tydmarkkinoilla olevista ihmisistd télld hetkelld ovat X-sukupolvea. X- sukupolven vanhem-
mat lukeutuvat suuriin ikaluokkiin tai sitd vanhempaan ikdryhmaan ja he itse ovat syntyneet 60—80-
luvun valissd. X-sukupolvi on ehtinyt nahda erilaisia yhteiskunnallisia kriisejd, globaaleja muutoksia,
kuten vaikkapa 1990-luvun lama-ajan, Neuvostoliiton hajoamisen, kulttuurisia muutoksia esimerkiksi
avioerojen ja yritysten lomautusten lisddntyessa. Laman vaikutukset ovat koskettaneet erityisesti X-
sukupolvea, vaikka esille on otettu myds vaikutukset milleniaaleihin. Keskindinen ymmarrys molem-
pien sukupolvien osalta on tarpeen, jotta ndiden sukupolvien hyva yhteisty6 tydeldmdssa on mah-
dollista. Tama sukupolvi on kouluttautunut ja valmiimpi kansainvalistymaan kuin aiemmat sukupol-
vet. Heille myds teknologia ja it-osaaminen on luonnollisempaa, kuin vanhemmilleen. X-sukupolven
voidaan katsoa olevan tydelamadssd paamadratietoisia, haluavat rakentavaa palautetta tydstaan ja
ovat sitd vastaavasti valmiita antamaan toisille. X-sukupolven tydntekijat haluavat tydyhteisolta ja
organisaatiolta matalaa hierarkiaa, koska he ovat tottuneet tiimitydskentelyyn. Johtajalta X-sukupolvi
odottaa jamakkyyttd, he uskaltavat myds kyseenalaistaa johtajuutta ja esihenkildn nakemyksia. Mil-
lenniaalit vastaavasti odottavat enemman arvoihin pohjautuvaa ja motivointiin perustuvaa johtamis-
tapaa. (Mellanen & Mellanen 2020, 33-36.)
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Sodanjdlkeen syntyneiden ikdluokkien sukupolvea kutsutaan Baby Boom- sukupolveksi ja he ovat
syntyneet vuosien 1946—-1964 valilla. BB-sukupolvi on vahvasti tyotelids sukupolvi, joka on halunnut
ansaita mukavan elintasonsa, tyon kautta rahaa tekemalld. BB-sukupolvi myds maarittelee itsensa
oman ammattiarvonsa kautta. Tama sukupolvi on tottunut enemman kaskyttédvaan johtamistapaan,
jossa heille on valmiiksi tuotu pelisadnnét ja toimintatavat. Heille on tarkeaa hallita omaa ty6tdan
myds tunteen tasolla, he toimivat vastuullisesti ja heilld on korkea tydmoraali. (Laaksonen, Laitinen
& Hiilamo 2020, 245.) Johtamisen erilaisia ndkdkulmia myds arvostetaan eri tavoin eri ikaluokissa.
Esimerkiksi Y-sukupolven, jotka ovat syntyneet siina 1980-2000 luvun valissa. Heidan odotuksensa
johtamista kohtaan on aivan toisentyyppistd, kuin vaikkapa 60—70-luvulla syntyneilld. Suuremmat
ikaluokat poistuvat vahitellen tydelamasta ja tdma luo lisdad uudenlaisia haasteita myods johtamiselle.
maan. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 18.) Y-sukupolvelle on korostetun tarkeaa pystya luontevasti
yhdistdémaan ty6- ja vapaa-aika. Ty0 ei ole itseisarvo vaan valine onnellisuuden ja hyvinvoinnin saa-
vuttamiseksi. Tyota tehdaan elamaa varten, elamaa ei eleta tyota varten (Kaijala & Tolvanen, 2020,
91).

Millenniaalien silmissa asemansa pitda ansaita paivittain, positiolla tai tittelilla ei ole heidan mieles-
tdan arvoa. Parhaiten johtaja ansaitsee arvostuksen milleniaalien silmissa osoittamalla ymmarrysta
milleniaalien perdankuuluttaman merkityksen osalta. Tydn sisallén, tydn tekemisen tapojen ja yli-
paansa kaiken tekemisen merkitys on olennaista. Milleniaalit haluavat myds toissa luvan olla oma
itsensa ja tehda niitd asioita, jotka ovat heille merkityksellisia. Heille ei kerrota mita heidan pitaa
tehda, miten ja milloin. Tydntekija valitsee, mihin han kayttaa aikansa ja inhimillisen energiansa.
Johtamisen tarkoitus on saada tydntekijé haluamaan tavoitteisiin padsemistd, innostumista visios-
taan ja sitoutumaan tekemisen merkitykseen. Moderni johtaja kokee aidosti olevansa palveluamma-
tissa. Han on mahdollistaja, joka uskaltaa ympardida itsensa itsedan fiksummilla ja osaavammilla
yksilGilla eiké haluakaan olla alan syvin tai paras asiantuntija tai esimerkiksi organisaationsa paras
myyja. Milleniaalit uskaltavat kyseenalaistaa ja vaatia asioita tyonantajalta. He ovat aiempia sukupol-
via individualistisempia, mika ravistelee hierarkkisia ty¢paikkoja ja asettaa ty6nantajille paineita ra-
kentaa tydpaikkaa tyontekijoiden toiveiden ja odotusten ympérille. Milleniaalit ovat myds nopealiik-
keisempia ja uskaltavat vaihtaa ty6paikkaa paremman palkan, uusien haasteiden tai ihan vaan vaih-
telun vuoksi. Globaalissa digimaailmassa kasvaneet milleniaalit arvostavat myos yksilollisyyttd, su-
vaitsevaisuutta, vapautta ilmaista tunteitaan, joustavuutta seka itsenséa toteuttamista. Milleniaalit
voivat vaikuttaa lyhytjanteisiltd, sitoutumiskammoisilta ja omaa hyvinvointiansa korostavilta henki-
I6ilta, mutta samalla he oikein johdettuina ja hyvassa kulttuurissa ja ilmapiirissa ovat aarimmaisen
ahkeria, arvoa tuottavia ja toiset huomioon ottavia johtajia ja johdettavia. Milleniaalit arvostavat
tydn merkityksellisyytta ja vaikutusmahdollisuutta itselle tarkeisiin asioihin, kuten ymparistéon ja
tasa-arvoon. Tyon ja tyopaikan pitda vastata omaa arvomaailmaa, ja yrityksen arvojen pitaa nakya
my6s konkreettisesti tyépaikalla, seka yrityksen toiminnassa. Tydssa tarkeda on myds jatkuva kehit-
tyminen ja uralla eteneminen. (Rubanovitsch 2020, 190, 194-217.)
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Z-sukupolvi taas odottaa tyonantajalta ja esihenkildltaan lapinakyvyyttd, aitoutta, kaverillisuutta, las-
naoloa ja haluaa saada ty6staan paljon palautetta. Esihenkilon on myds kyettéva ottamaan avointa
palautetta Z-sukupolvelta. Heidan mielestdan modernin johtajan parhaat ominaisuudet ovat hyvat
kommunikaatiotaidot ja avoimen ilmapiirin ja luottamuksen rakentaminen. Hyva johtaja tuntee tyon-
tekijansa vahvuudet ja osaa tukea niitd. (Rubanovitsch, 2020, 219.) Z-sukupolven my6ta myos rek-
rytoijilta odotetaan erilaista osaamista; sitouttamista ja erilaisten verkkoalustojen kayttda, pitadk-
seen potentiaalisista tydnhakijoista kiinni. Téma sukupolvi odottaa my0s tyonantajalta rehellisyytta
ja avoimuutta, sekad lupausten pitdmistd. Z-sukupolvi arvostaa tydyhteisdstd saamaansa ammattitai-
toa ja kouluttautumismahdollisuuksia, seka tukea ja arvostusta enemman, kuin palkkaa tai muita
etuuksia. Heille on tarkeda myds tyon ja vapaa-ajan tasapaino. (Sidorcuka & Chesnovicka 2017,
810.)

4.3 Ulkomaisen tydvoiman kaytto liséa tydyhteison monimuotoisuutta

Tilastokeskuksen tietokantahaun mukaan vuonna 2022 Suomessa asuvia ulkomaankansalaisia on
ollut 323 686 joista 6196 on Pohjois-Savossa. Suurin ryhma on Viron kansalaiset. Toiseksi suurim-
pana ryhmdna tulevat venajan ja sitten Irakin kansalaiset. Kaiken kaikkiaan ulkomaankansalaisia
Suomessa on noin 5,8 % Suomen kansalaisten madrastd. Meilla on siis maassamme todella laaja eri
puhekielten kirjo. Voidaankin ajatella, ettd Suomi on vetovoimainen maa, jonne halutaan tytskente-
lemdan, asumaan ja perustamaan perhe. Suomessa on myds laadukas ja korkea koulutustaso, joka
tunnetaan maailmalla. Maassamme opiskelevat vieraskieliset kasvattavat tata pottia todenndkdisesti
suhteellisen paljon. Tilastokeskuksen tiedon mukaan vieraskielisia henkil6ité Suomessa on ollut
vuonna 2022, 495 992 henkilda ja Pohjois-Savon ELY-keskuksen alueella 9190 henkilda. (Tilastokes-
kus julkaisuaika tuntematon.) Suomessa yritykset ovat jo kiinnostuneet laajentamaan rekrytointipro-
sessejaan myos ulkomaille, mutta on havahduttu myds siihen, kuinka paljon asioita on otettava huo-
mioon tilanteessa, jossa haluaa palkata osaajan ulkomailta. Kansainvaliseen rekrytointiin ja tyonteki-
jan maahanmuuttoon liittyvat kdytdnnon asiat jakautuvat monen eri hallinnonalan alle, mutta koko-
naisuuden yhteen kokoava, valtakunnallinen neuvontapalvelu on puuttunut. Tydnantajille suunnattu
uusi valtakunnallinen Work in Finland -kansainvalisen rekrytoinnin neuvontapalvelu on kdynnistynyt
16.8.2022. Neuvontapalvelusta tydnantajat saavat tietoa, tukea ja ohjausta kansainvalisten osaajien
rekrytointiin, palkkaus- ja lupaprosesseihin, seka Suomeen asettautumiseen liittyviin kysymyksiin.

Palvelua tarjotaan puhelimitse ja sahkopostitse. (Business Finland 2022.)

Ty06paikoilla monimuotoisuus nayttaytyy erilaisina kansallisuuksina, uskontoina, kulttuureina, eri su-
kupuolisuuntauksina, tai eri vammaisryhmind. Miesten ja naisten tasa-arvoisuus, seka eri-ikaisten
osuus henkilostossa kehittaa tydyhteison monimuotoisuutta ja tata kautta myés moninaista tydyhtei-
sOa. (Juutinen & Steiner 2010, 178.) Kun erilaiset kulttuurit kohtaavat, herdttaa se ihmisissa monen-
laisia tunteita, niin myds ty6paikoilla. Maahanmuuttajan tullessa tydyhteiséon, voi se jollekin olla ih-
metyksen aihe, mielenkiintoa, tai jopa pelkojakin herattavaa. Naista asioista tulisi keskustella avoi-

mesti ja ottaa esille asioita ja tuntemuksia, joita tallainen muutostilanne henkiléstéssa nostattaa.
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Uudenmaan ELY-keskuksen tilaamassa ja Taloustutkimus Oy:n suorittamassa tutkimuksessa ol
noussut esille, ettad vastauksissa oli selkea ristiriita; 80 prosenttia ndkee monikulttuurisuuden positii-
visena asiana, mutta vain 32 prosenttia haluaisi ulkomaalaistaustaisen tyopaikalleen tydntekijaksi
(ELY-keskus 2020, 7).

Monikulttuurisen henkildéstén myota tydyhteisdssa voi tapahtua oppimista vastavuoroisesti. Erilaiset
kulttuurit nostavat esille myos erilaisia ndakemyksia asioista, joka vastaavasti antaa erilaisia nakdkul-
mia eri asioihin. Monikulttuurisuus ty0yhteisdssa voi parhaimmillaan kehittaa tyopaikan yhteishenkea
ja tasa-arvoisuutta suhteessa kollegoihin, seka johtoon. Monikulttuurisuus voi nostattaa esille myds
suunnitelmallisuuden, jarjestelmallisyyden, seka perinpohjaisuuden merkityksen suhteessa kaytan-
toihin. Se saattaa kuitenkin myds luoda ristiriitoja tydpaikalla, koska jokainen tydntekija maarittaa
oman nakemyksena niistd ldhtokohdista, jotka itse kullakin on. Téhan nakemykseen vaikuttavat oma
kulttuuritausta, sosiaaliset, seka henkilékohtaiset ominaisuudet. (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom,
Airila & Vaananen 2013, 13.) Lahden (2014) mukaan jokaisen ihmisen on tarkeda tulla nahdyksi ja
kuulluksi tyopaikalla. Tama on erityisen tarkeaa, jotta tydhyvinvoinnin merkitys toteutuu ja tata
kautta myos tyontulokset pysyvat hyving, tai jopa paranevat. Maahanmuuttaja kollegan vastaanotta-
minen positiivisesti helpottaa kulttuurieroista selviytymistd ja parantaa myds uuden tydntekijan aloit-
tamista uudessa tydpaikassa. Voisi kuvitella, etta vastaanottoprosessi korostuu erityisesti, kun erilai-
set kulttuurit kohtaavat toisensa. Kun uusi tydntekija tulee tydyhteistdn, niin myos erilaisesta kult-
tuuritaustasta tuleva odottaa, ettd hanet hyvdksytdan ja otetaan mukaan sellaisena kokonaisuutena,
kuin han on. Tama on térkedd, jotta han voi tuntea olevansa omana itsendan tydyhteistssa. (Lahti
2014, luku 1.1.)

Erilaisten taustojen mukaan kulttuurierot voivat ndkya ihmisten toiminnassa. Esimerkiksi joissakin
kulttuureissa koetaan yhteisollisyys vahvemmin kuin yksilollisyys, joka saattaa nakya tydntekijan toi-
minnassa ja vastuullisuudessa. Myds aikakasitys voi olla aivan toisenlainen maapallon toisella puo-
lella kuin talla pohjoisessa suomalaisella. Sovitut ajankohdat eivat valttamatta pade ja tapaamisiin
saavutaan "akateeminen vartti” tai jopa pari tuntiakin myéhdassa. Maahanmuuttajan erilainen asen-
noituminen auktoriteetteihin olisi otettava erityisesti huomioon johtotasolla ja esihenkildn tulee tal-
16in olla herkalla korvalla kuulemassa uutta tydntekijaa, seka tarvittaessa kysyttava miten uusi tyén-
tekija on sopeutunut jne. Voi olla, etta eri kulttuuritaustainen henkil® tarvitsee rauhallisen keskuste-
luhetken, jotta pystyy avautumaan tilanteestaan. Yli-Kaitalan (2013) mukaan auktoriteetteihin suh-
tautuminen saattaa olla ulkomaalaistaustaisella kokonaan erilainen kasite, kuin suomalaisella tyénte-
kijalla. Hierarkiaan tottunut tyontekija ei ota toimeksiantoja kollegalta, vaan odottaa esihenkilon
pyyntda tyotehtévan aloittamiseksi. Joissakin kulttuureissa ei ole mydskaan totuttu miehena otta-

maan kaskyja naisjohtajalta. (Yli-Kaitala ym. 2013, 16-18.)

SAK:n (2019) tekeman tutkimuksessa on noussut esille, etta toisesta kulttuuritaustasta tuleva maa-
hanmuuttajatydntekija ei ole vélttdmatta tottunut keskustelemaan johtavassa asemassa olevan
kanssa "normaalisti” ilman titteleita, vaan ainoastaan muodollisesti ja esimerkiksi aasialaisissa kult-
tuureissa esihenkiloa jopa peldtdan. Suomalaisissa tyoyhteisdissa hierarkia on tavallisesti matala-
asteista ja on totuttu keskustelemaan avoimesti ja ns. epamuodollisestikin. Myds ongelmien esiin-

tuomiseen ja asioiden selvittdmiseen maahanmuuttajataustaisella tyontekijalla saattaa olla suurempi
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kynnys. Tassa tutkimuksessa oli todettu, etta aikakdsityserot monesti ratkeavat helposti ja ajan tds-
mallisyys ja toimiminen ty6paikalla opitaan suhteellisen nopeasti. Esille oli myds noussut vaikeus
tydskennelld vastakkaisen sukupuolen kanssa ja miesten vaikeus ottaa vastaanottaa kaskyja naisilta.
(SAK 2019, 6.)

Kuten monessa asiassa, my6s monikulttuurisuuteen ja moninaisuuteen liittyvissa kysymyksissa, esi-
henkild on esimerkin nayttaja tydyhteisdssa. Tyontekijoiden ollessa erilaisista taustoista, tulisi erityi-
sesti suhtautua avarakatseisesti ja kunnioittavasti toisen maan kulttuurista tulleeseen kollegaan. Esi-
henkilon tulee ottaa nama erilaiset taustat huomioon ja estdga mahdollisia konflikteja tydyhteisdssa.
Keskeisia esihenkilon taitoja monikulttuurisessa tydyhteisdssa ovat muun muassa ymmarrys oman
toimintansa motiiveista seka toimintansa peilautumisesta muihin. Esihenkilon tulee myos tiedostaa
seka ymmartad muista kulttuureista tulevaa erilaisuutta seka pystya tasa-arvoiseen kohteluun. Esi-
henkilona on myods kyettava kehittamaan tyoyhteisoa siten, ettd kaikki sen jasenet pystyvat saavut-
tamaan parhaansa. Keskeisesti viestintaan liittyen esihenkilon on myds pystyttdva sensitiiviseen
nelld tulee olla my6s valmiudet joustavaan johtajuuteen ja muokata toimintaa tarvittaessa. (Yli-Kai-
tala ym. 2013, 20-21.)

Ty6paikan ollessa monikulttuurinen, edellyttdd se esihenkil6lté ja johdolta valmiutta reagoida erilai-
siin tilanteisiin, avointa vuorovaikutusta, seka vahvoja vuorovaikutustaitoja. Naita taitoja tarvitaan
keskeisesti koko tydyhteisdssa, mutta erityisesti syrjimattomyyden ndkdkannalta. Esihenkildn tulee
korostaa henkildstolle syrjimattémyyden periaatetta. Vuorovaikutuksen merkitys korostuu tyopai-
kalla, jossa puhutaan eri kielilld ja jossa on erilaisista kulttuureista tulevia tydntekijoita. Jotta tydyh-
teistssa olisi tasapaino eri kulttuurien valilla, edellyttaa se esihenkilén tietoisuutta kulttuurieroista.
Esihenkil® toimii tassa tilanteessa niin sanotusti valittajana eri kulttuurien valilla, seka kertoo henki-
|6stdlle pelisaannét, jotka kaikki ymmartavat eri kulttuuritaustasta huolimatta. (Yli-Kaitala ym. 2013,
22.) Johdolla on merkittdva osa myos yrityksen imagon rakentamisessa ulospdin ja on tarkeda, etta
monikulttuurinen avoimuus ja toiminta on lapindkyvaa, seka uskottavaa monikulttuurisuusimagon
rakentamisessa. Taman kehityksen myota yrityksen kilpailukyky parantuu ja uuden henkilostdn rek-
rytointi helpottuu. (Lahti 2008, 24.)

4.4 Tybelama ja tydn tekemisen muodot muuttuvat

Se aika, jolloin ihminen tydllistyi koulutuksensa jalkeen samalle tydnantajalle koko tyduransa ajaksi,
ei ole todenndkoisesti enda tulevaisuuden tydelamassa mahdollista. Gailyn (2022) mukaan vakituis-
ten tydpaikkojen maara tulee vahentymaan ja niita riittda nain ollen entista harvemmalle. Tyon tule-
vaisuutta tutkivien mukaan ty6 tulee ensin irtautumaan tyopaikasta, kuten nyt Covid19-pandemian
jalkeen on kdynytkin, ja tdman jalkeen tyontekija tulee niin sanotusti irtautumaan tydpaikasta. Tyén
tekemisen muodot muuttuvat ja ihminen muovaa tyétéd omaan eldmantilanteeseensa nahden sopi-
vaksi. Erityisesti keikkatyd -tyyppiset tyotehtavat tulevat lisddntymaan entisestadn verkkokauppojen
osuuden ja ~Quick commerce’ toimialan (palveluiden tilaus ja kuljetus) kasvaessa. KeikkatyGsopi-
mukset ovat tydnantajille suhteellisen riskittémia, mutta tydntekijéiden asema on heikko globaalisti
tarkasteltuna, tydterveyshuollon, vakuutusten, taloudellisen vakauden osalta. Toisaalta keikkatydssa

tyodntekija voi toimia autonomisemmin ja hallita vapaammin tydn suorittamista. (Gaily 2022, 15-21.)
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Tulevaisuudessa lisdaantyvan tydvoimapulan vuoksi yhteiskuntamme tarvitsee tuekseen tyéurien pi-
dentdmista, mutta millaisilla ratkaisuilla tama saadaan aikaan; hyvista ratkaisuista on erilaisia kasi-
tyksid. Keikkatyotyyppinen tyo tulee nousemaan tydn muodoista yhdeksi keskeiseksi vaihtoehdoksi
joustavuutensa takia. Tyoelama tulee myods jatkossa monivaiheistumaan pidentyneen elinidnodot-
teen, seka tyourien pidentymisen myoéta. Gaily (2022) esittaa teoksessaan, miten MIT Management
Review ‘n mallin mukaan monivaiheisessa mallissa on erilaisia tyéeldman polkuja, johon kuuluu
my6s muun muassa palkkatyon liséksi yrittajana toimimista, seka vapaaehtoistyon ja palkkatyon yh-
teensovittamista. Ty6urien pidentyminen vaatii kuitenkin tekijaltdan hyvaa fyysista, kuin henkistakin
toimintakykya, seka niiden yllapitamista. MIT Management Review- mallin mukaan myds erityisesti
henkisten ominaisuuksien ylldpitéminen antaa tuottavuutta ja on yhta tarkeaa, kuin taloudellisenkin
paaoman yllapitéminen. Tydurien pidentdmisen mahdollistaminen edellyttda henkilon persoonalta,
ominaisuuksilta, seka itsetuntemukseltaankin erityisia tekijoita. Erityisesti tydkyvyn yllapitdmisessa
korostuu itsensa kehittamisen taito, seka ammatillisten taitojensa yllapitaminen yleensakin. (Gaily
2022, 67-69.) Trendiksi on noussut globaalisti yli 55-vuotiaiden yrittdjyys. Monelle yrittadjyys antaa
mieluista tekemista ja taloudellista tukea, seka itsensa toteuttamisen mahdollisuuden. Erityisesti
Suomessa on havaittu ikaéntyvien yksinyrittajyyden muotoja, joissa toimitaan sivutoimisesti tai osa-
aikaisesti. Tutkimuksen mukaan enemman ikda omaavien kokemus ja ika ovat korreloineet yrityksen
menestymiseen. Nopeinta kasvu oli ollut Startup- yritysten perustajien 45-51-vuoden ikahaitarin
omaavilla. Yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa oli my6s havaittu, ettd 60-vuotiaan perustama Startup-
yritys menestyy kolme kertaa todennakdisemmin, kuin 30-vuotiaan perustama yritys. (Gaily 2022,
76-77.)

4.5 Tyonhakijan tyollistymista estavia tekijoita

Tybnhakijoiden tydllistymisen esteistd on tehty OECD tutkimus, nimeltdan -Faces of joblessness in
Finland. Tutkimuksessa on keratty tietoa 17—-64-vuotiaiden tydnhakijoiden tydllistymisen esteista ja
tilanteista vuosina 2017 ja 2018. Tyédllisyyspolitiikan tavoite on lahtokohtaisesti saada ty6ton tyénha-
kija ty6llistymaan, mutta tutkimuksen mukaan suuri osa tyéttdmisté ei lahtdkohtaisesti hae enaa
tyota. Osa tyévoimasta tydllistyy osa-aikatydhdn halutessaan, osa taas haluaisi tydskennelld enem-
man. Keskeisina tyollistymisen esteind tutkimuksessa nousivat perhesyyt, hoitovastuu, sosiaalietuuk-
sien ja verotuksen vaikutukset tai terveydelliset rajoitteet. Myds tyétarjousten rajallinen maara oli
nostettu yhtena tyéllistymisen esteena esille. Monilla suomalaisilla, jopa 70 prosentilla tydnhakijoista
saattaa ilmetd useita, monimutkaisia tydllistymisen esteitéd samanaikaisesti. Tyollistymisen esteiden
osuus nousee 87 prosenttiin henkil6illd, jotka ovat tydskennelleet 12 kuukautta tai pidempaan. Tyol-
listymisen esteisiin tulisi keskittyd tydvoimapolitiikassa laaja-alaisemmin, ei vain yhteen tydllistymi-
sen esteeseen kerrallaan, koska télléin politiikalla ei ole haluttua vaikutusta. Ongelma on laaja-alai-
sempi. Suuri osa niistd tydnhakijoista, jotka eivat enaa etsi ty6ta niin aktiivisesti ja asuvat maaseu-
dulla on 26 prosenttia. Epavakaassa tai satunnaisesti tyéllistyvia henkildita tutkittavista oli 20 pro-
senttia, varhaiselakkeelld 12 prosenttia, aktiivisesti tyota hakevat, kaupungissa asuvat miehet, joilla
joitain terveydellisia rajoitteita, oli 11 prosenttia. Tutkimusryhmasta 10 prosenttia oli naisia, joilla oli
jokin merkittava hoitovastuu, nuoria heikolla ammattitaidolla 9 prosenttia. Idltaan parhaassa ty6-

iassa, mutta matala koulutustaso oli 8 prosentilla ja viimeisend muu ryhma, jolla merkittavia tuloja
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muusta kuin ansiotydsté oli 4 prosentilla. Tutkimuksessa havaittiin myds, etta mahdollisten kannusti-
mien ja motivaatioon liittyvien esteiden lisaksi koettiin esteend myds sopivan tydn ldytaminen. Mikali
tydmahdollisuuksien saaminen oli rajoitettua tyon sijainnin, rakenteellisten tai kulttuuristen esteiden
vuoksi, voidaan puhua niin sanotuista lannistuneista tydnhakijoista, joiden osuus oli myds suhteelli-
sen suuri Suomessa. (OECD 2020, 8-25.)

Parpon (2007) mukaan, niin sanottuja kannustinloukkujen on todettu vaikuttavan suhteellisen paljon
tydnhakuaktiivisuuteen. Mikali tydnteko ei ole taloudellisesti tydnhakijalle kannattavaa, on todenna-
koista, etta tydttémyys pitkittyy. Tydnhakijoille annetut sosiaalietuudet eivat motivoi kaikkia tyénha-
kijoita tyontekoon, vaan toimivat pdinvastoin passivoivana tekijana tyonhaussa. (Parpo 2007, 18.)
My6s Buskin (2014) mukaan tydllistymisen todennakdisyytta lisaa tydttémyysetuuksien sanktioimi-
nen. Tydttdmyysetuuksien tiukentamisen on huomattu lisddvan tyénhakijoiden tyollistymistd, koska
heidan tyénhakuaktiivisuutensa lisdantyy. (Busk 2014, 62.) On todettu, ettd tyévoimapoliittisiin toi-
menpiteisiin liittyy lukkiutumisvaikutusta, eli tyénhaun vahentymistd esimerkiksi tyévoimapoliittisten
toimenpiteiden aikana (Valtion Taloudellinen tarkastusvirasto 2020, 30). Tutkimuksen mukaan ansio-
sidonnaisen tyéttémyysturvan kestolla on vaikutusta tyéttomyyden pitkittymiseen. Pitka ansiosidon-
nainen paivarahajakso passivoi tydnhakijoita hakeutumaan tydhén ennen paivarahakauden paatty-
mista. Tyottdmyyden pitkittyessa uuteen tyohon sijoittuminen hankaloituu. (Valtion taloudellinen
tutkimuskeskus 2017, 2.)

Nuorten tyénhakijoiden keskeiseksi tyénhakuun vaikuttavaksi tekijaksi on noussut terveydelliset ra-
joitteet ja eritysesti mielenterveysongelmat. Vastaavasti iakkadmmilld tyonhakijoilla on tyollistymisen
esteina korostuvat fyysiset toimintakyvyn ongelmat. Terveydelliset rajoitteet lisaavat tyéttomyyden
pitkittymisen mahdollisuutta, seka tydttémaksi jaamisen riskia. (Parpo 2007, 21.) Erilaiset loukut ku-
ten tulo-, ty6ttdmyys- ja byrokratialoukkujen on todettu vaikuttavan negatiivisesti tyénhakuun ja
tydnvastaanottamiseen. (Sosiaali- ja terveysministerid 2020.) Nuoret kokevat tydllistymisen esteeksi
tyonhakuun tarvittavan tiedon puutteen. Ty6ta ei osata hakea, ei tiedetd mita halutaan tehda tai
tydeldman vaatimaa tydelamatietoutta puuttuu. Suomessa on tilastojen mukaan myés yli 140 000
tyoikdista henkilod, jotka ovat niin sanotusti “kadonneet tyoelamasta”. Henkilot eivat saa mitdan ta-
loudellisia etuuksia. Nama henkil6t ovat yhteiskunnan ulkopuolella eivétka siis virallisissa rekiste-
reissa tai yhteydessa mihinkaan viranomaisiin. Taustasyyt vaihtelevat, heissa on vanhempiensa
luona asuvia, tutkintonsa keskeyttaneitd, vailla vakituista asuntoa tai kavereiden luona asuvia ja eri
syista syrjaytyneitd nuoria. Taustalla on usein myés muita ongelmia, kuten ulosottovelkaa, peliriip-
puvuutta ja mielenterveyden ongelmia tai he tekevat niin sanotusti pimeitd toitd. Yksi tunnistettu
joukko on maaseudulla asuvat miehet, jotka ovat omavaraisia elannon tullessa luonnosta kalasta-
malla, metsastamalla ja marjastamalla. Asuminen on edullista, jos talo on peritty, joten kulut ovat
vahaiset ja elamantapa vaatimaton. Tydelamasta syrjaan jaaneiden osuus on huolestuttava, se on

enemman kuin pitkdaikaisty6ttémien maarad, joita on noin 100 000. (YLE Uutiset 2023.)
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5 TYOMARKKINOIDEN KOHTAANTO-ONGELMA REKRYTOINNISSA

Kohtaanto-ongelma tarkoitetaan tilannetta, jossa samanaikaisesti on korkea ty6ttémyys ja tyévoima-
pulaa. Ty0 ja tekija ei kohtaa. (Innola 2020.) Tilanteessa, jossa tyévoimaa ei ole tarjolla, vaikka
tyonantajalla olisi tarve rekrytoida, puhutaan vastaavasti tydvoimapulasta (TAK Tyopoliittinen aika-
kauskirja 2022, 47). Raisasen (2022) mukaan tydmarkkinoiden kohtaannolla tarkoitetaan sita, etta
tyévoiman kysynta ja tarjonta kohtaavat. Kaytanndssa tydmarkkinoiden kohtaannossa on onnistuttu
silloin, kun tydnhakija ja tynantaja padsevat tekemaan tydsopimuksen. (TAK Tyodpoliittinen aika-
kauskirja 2022, 9.) Kaijala (2016) taas maarittelee kohtaanto-ongelmaa markkinatilanteen nakdkul-
masta, jossa kohtaanto-ongelma syntyy, kun ostaja ja myyja eivat kohtaa toisiaan. Samantyyppinen
tilanne on myds tyoémarkkinoilla, johon on erindisia syitd. Kohtaanto-ongelmaa tyomarkkinoilla ai-
heuttavat muun muassa tydpaikkojen sijoittuminen maantieteellisesti, seka tyon ja tydelaman muu-
tokset. (Kaijala 2016, 46.)

Tyopoliittinen aikakauskirja (4/2022) mukaan tydmarkkinoilla ollaan nyt tilanteessa, jossa erilaisten
tekijoiden takia tyonhakija ja tydnantaja eivat padse kohtaamaan, talléin puhutaan tydmarkkinoiden
kohtaanto-ongelmasta. Kohtaanto-ongelmiin johtavia tekij6ita on useita. Alasalmi (2022) jakaa koh-
taanto-ongelmat kahteen eri kategoriaan, seka tydmarkkinoiden valisiin, etta tydmarkkinoiden sisai-
siin ongelmiin. Tydmarkkinoiden valisessa kohtaanto-ongelmassa ty6ttdmat tyénhakijat eivat hae
tyota eri tyomarkkinoiden valilta, eivatka liiku alueellisesti. Tyomarkkinoiden sisdisessa kohtaanto-
ongelmassa tyonhakija ja tydnantaja eivat kohtaa tydsopimuksen syntymiseksi, vaikka tydpaikka
sijaitsisi tydnhakijan omalla tydmarkkina-alueella. Tassa tilanteessa on syntynyt niin sanottua etsin-
takitkaa, tai tydnhakeminen ei muuten ole ollut kannattavaa. Keskeisesti tydmarkkinoiden koh-
taanto-ongelmat johtuvat kahdesta syystd, joko alueellisista tai ammatillisista tekijoista johtuen.
(Tyopoliittinen aikakauskirja 2022, 22.) Kohti toimivaa kohtaantoa artikkelissa Heikki Raisanen
(2022) on tuonut esille ne asiat mita tarvitaan, ettd kohtaanto tyémarkkinoilla paranisi. Han nostaa
esille hyvan tietopohjan, tarkan analyysin ja eri nakdkulmien huomioimista. Tarkeimpia keinoja koh-
taannon parantamiseksi han mainitsee eri toimijoiden taloudelliset kannusteet, laajan ja lapindkyvén
tietopohjan téaméan hetken tydmarkkinoista, toimivan rekrytointiprosessin ulkomailta, tydnvalitystek-
nologian kehittdmisen ja se kaikkein tarkein eli tutkitun tiedon tulosten hyédyntaminen politiikkaval-

mistelussa ja paatdksenteossa. (Ty6poliittinen aikakauskirja 2022, 9.)

5.1 Kohtaanto-ongelman ilmeneminen tyémarkkinoilla

Ty6ministerion hallinnoiman Tydvoimatiekartat -hankkeen loppuraportissa on maéritelty kohtaanto-
ongelma tilanteena, jossa tietyille ammateille olisi seka kysyntda, ettd tarjontaa, mutta syysta tai
toisesta nama eivat kuitenkaan kohtaa. Noin 16 prosenttia pohjoissavolaisista tyéttomista tyonhaki-
joista tilastoituu kohtaanto-ongelma ammattien alle, eli kysyntda on runsaasti, mutta silti tyéttémat
eivat tyollisty alan tyopaikkoihin. Nailla kohtaanto-ongelman toimialoilla tydsuhteet ovat usein osa-
aikaisia ja lyhytkestoisia, mika vaikuttaa tyonhakijoiden kiinnostukseen ty6ta kohtaan. Pohjois-Sa-
vossa kohtaanto-ongelmasta karsivia aloja ovat tydvoiman kysyntaa vakanssiasteella mitaten, eten-
kin majoitus-, ravitsemis- ja matkailualalla (kuva 1), rakennusalalla, sekd mainonta- ja markkinoinnin
toimialalla. Vaikka MaRaMa-aloilla kysyntdaa onkin erittdin paljon, on alalla myds ty6ttdmyys kaikkein

korkeinta (13 %). MaRaMa-alan tilannetta kuvaakin ennemmin kohtaanto-ongelma, kuin varsinainen
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myysaste on silti 50 prosenttia. Vastaavasti mainonnan ja markkinoinnin erityisasiantuntijoiden va-
kanssiaste on 18 prosenttia, mutta tyottomyysaste tasta huolimatta 23 prosenttia. Taméan ryhman
ammateissa tuki rekrytoinnissa ja tydnhaussa voisivat auttaa kohtaanto-ongelman ratkaisussa. Ty6-
voimatiekartat -hankkeen loppuraportin mukaan tyéllistymiseen kuluvaa aikaa pidentdvia asioita
ovat mm. tydnhakijoiden matala koulutus, ulkomaan kansalaisuus, ty6ttdmyyden pitkittyminen, kor-
kea ika, ja jokin sairaus tai vamma. Jos naita tyollistymisenriskeja on 3 tai useampi samalla tyénha-
kijalla, sen jdlkeen pelkka tyonvalitys ei riita tyodllistymiseen, vaan myds osaamisen tai tydkyvyn tu-
keminen on tarpeellista erilaisin koulutuksin ja muiden tukitoimien avulla. Pohjois-Savon alueella ko-
rostuu yli 55-vuotiaiden, osatyokykyisten ja pitkaaikaistyottémien osuus tyéttomista tydnhakijoista,
silla luvut ovat suurempia kuin Suomessa keskimaarin. Maahanmuuttajien, seka matalan koulutuk-
sen osuus tydnhakijoilla on matalampi Pohjois-Savossa kuin Suomessa keskimaarin. (Tydvoimatie-
kartat -hankkeen loppuraportti 2023, 128-133.)
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KUVA 1. Kohtaanto-ongelman ilmeneminen Pohjois-Savossa. Tydvoimatiekartat- hankkeen loppura-
portti (Larja & Peltonen 2023, 130. Lupa saatu kuvan kayttoon Liisa Larjalta 25.1.2024).

TE-toimistot kerdavat alueittain tilastotietoa eri toimialojen tydllisyystilanteesta kaksi kertaa vuo-
dessa, seka haastattelevat eri alojen asiantuntijoita ja tdman keskustelun lopputuloksena syntyy am-
mattibarometri, joka antaa arvion eri ammattien tydmarkkinanakymista lahitulevaisuudessa. Siina
kartoitetaan asiantuntijoiden kokemuksen perusteella noin 200 ammatin tydvoiman kysyntanakymia

ja tyévoiman kysynnan ja tarjonnan tasapainon kehitysta puoleksi vuodeksi eteenpain.
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TE-toimistot perustavat arvionsa barometrien ja seurantajdrjestelmien tietoihin haastattelemalla
tyonantajia, yrittajid, oppilaitoksen edustaijia, tyénhakijoita, mukaan lukien TE-toimiston yrityspalve-
lun, sekd henkildasiakaspalvelun asiantuntijoita. Tuloksilla pyritéén ennakoimaan avointen tydpaik-
kojen ja tyénhakijoiden kohtaamista, seka edistdmadn ammatillista osaamista niille aloille, joilla teki-
joista on pulaa, seka suositellaan alueellista likkuvuutta. Ammattibarometri on muutettu tydmarkki-
noiden muutoksen myéta Tydvoimabarometriksi (kuva 2) ja laajentuneen kohtaanto-ongelman
vuoksi on ollut tarvetta kehittaa verkkopalveluita, seka jakaa tietoa kohtaanto-ongelmasta valtakun-
nallisesti. Tyévoimabarometrissa on kuvattu Pohjois-Savon alueen kohtaanto tilannetta, seka niita
ammattinimikkeita, missa on osaajapula. Tyovoimabarometri sivustolla on mahdollista hakea alue- ja
toimialakohtaisesti tietoa tyomarkkinatilanteesta. (Ty6- ja elinkeinoministerio julkaisuaika tuntema-

ton.)

Kohtaantotilanne (Lokakuu 2023) Ennustettu kohtaantotilanne (Lokakuu 2024)

Selitykset

® Tyovoimapula
® Tyovoiman kohtaanto-ongelma
® Tyovoiman ylitarjonta

Tyovoiman tasapainotila

Eniten pulaa

AMMATIT ~ OSAAMISET

1. Tarjoilijat

2. Ravintola- ja suurtaloustyontekijat
3. Pikaruokatyontekijat

4. Avustavat keittiotyontekijat

5. Kahvila- ja baarimyyjat

6. Hotellin vastaanottovirkailijat

7. Matkaoppaat

8. Kioski- ja torimyyjat

9. Ravintolanjohtajat

KUVA 2. Tydvoiman kohtaanto Pohjois-Savossa tyévoimabarometrin mukaan lokakuussa 2023
(Savolainen 2023, lupa saatu kuvan kayttodn Reino Savolaiselta 25.1.2024).
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Keinoja kohtaanto-ongelman ratkaisemiseksi

Kohtaanto-ongelmaa ei ratkaista hetkessd, vaan se vaatii paljon rohkeita ja suuria muutoksia eri
paattdjatasoilla, huomioiden, niin yritykset, tydnhakijat, kuin koulutusorganisaatiot. Isoimmat muu-
tokset tulee tehda lainsdadannon tasolla. Kohtaanto-ongelman syyt ovat moninaisia ja siihen vaikut-
tavat muun muassa maantieteelliset, koulutukselliset, taloudelliset, ammatillisen osaamisen vaje,
asenteet, tyonteon kannattavuus, seka terveydelliset tekijat. Tilanteen kohentamiseksi tulisi tehda
tyomarkkinoiden rakenteellisia uudistuksia. (Kuismanen 2017, 2.) Yhteiskunnassamme on tiedos-
tettu, miten erilaiset kannustinloukut vaikuttavat negatiivisesti tyénhakuun. Ty6ttémyysloukulla tar-
koitetaan konkreettista siirtymista tyéttdmyydesta tydhon ja siihen liittyvia toimeentulon muutoksia.
Tybssakaynti ei paranna riittavasti tydntekijan elintasoa verrattuna siihen elintasoon, jonka han saa
erilaisina etuuksina ja tukina. Tyottdmyysloukussa arvioidaan ty6hdn lahtemisen taloudellista kan-
nattavuutta tyéttdmyydesta tydhon siirtyessa, seka sosiaalietuuksien vahenemistd. Tuloloukun naké-
kulmana ovat taloudelliset kannustimet tilanteessa, jossa hankintaan lisatuloja ja ansiotulosta ei jaa
tarpeeksi palkkaa veroprosentin kasvaessa ja etuuksien vahentyessa. Tama vahentaa tydnhakijoiden
motivaatiota tyollistya osa-aikatyosta kokoaikatydhon, koska suuremman palkan myéta saadut tuet
pienenevat tai poistuvat kokonaan, verotus kiristyy, ja muut tulosidonnaiset menot kasvavat. Byro-
kratialoukusta puhutaan tilanteessa, jossa on epatietoisuutta erilaisten etuuksien suhteesta ansiotu-
loihin tyon vastaanottamisen yhteydesséd. Byrokratialoukkuihin on mahdollista vaikuttaa niin teori-
assa, kuin kaytannossakin vahentavasti. (Sosiaali- ja terveysministerid 2020.) Kannustinloukut vai-
kuttavat tyéllistymiseen merkittévasti. Tyollistymisen esteiden vahentamiseksi tarvitaan monenlaisia
keinoja. Tyon vastaanottamisen kannustamista, ajantasaisen tiedon jakamista, joustavaa seka reaa-

liaikaista etuuksien ja tukien kasittelya muutostilanteissa.

Tyobntekijéiden palkkaaminen tulee tehda myds yrityksille ja tydnantajille mahdollisimman jousta-
vaksi, jossa osittain voitaisiin hyddyntda Tanskan mallia (The Danish Flexicurity model). Tanskan
mallin mukaan yritykset voivat palkata ja irtisanoa tyontekijoita tarpeen mukaan, ilman tydntekijoi-
den irtisanomisesta aiheutuvia kustannuksia. Tanskan mallissa on myés otettu huomioon se, etta
tyonhakijoiden tyottdmyysetuudet tyéttdmyyden aikana ovat hyvélld, Suomea korkeammalla tasolla.
Kolmas térked tydllistymisen elementti Tanskan mallissa on se, ettd hallitus toteuttaa erilaisia koulu-
tus- ja uudelleenkoulutusohjelmia, seka tarjoaa erilaisia neuvontapalveluja tydnhakijoille, jotta uusi
tyd 16ytyy mahdollisimman pian. (denmark. dK 2023.) On tiedostettu, ettei Tanskan malli sellaise-
naan toimisi Suomessa, tyénhakija-asiakasmaarien ollessa suuria, sekd huomioiden pitkat maantie-
teelliset matkat. Tydn tekemisen tulee olla tyéntekijalle aina myds taloudellisesti kannattavaa. Tal-
16in tydnteko motivoi ja yhteiskunnalle syntyy hyétya lisdantyneista verotuloista, seké vahentyneista
tulonsiirroista ja muista kustannuksista. Valtion taloudellisen tutkimuskeskuksen tutkimuksessa
(2022) on noussut esille tydssakayvien kdyhien joukko, joiden palkka ei riitd kattamaan elamisen
kustannuksia. Ongelmaan on kiinnitetty huomiota jo vuoden 2022-2023 aikana kdytyjen eri alojen
tydehtosopimusneuvotteluissa, missa erityisesti matalapalkka-aloilla palkkoja on nostettu kertaerissa
ja myds palkankorotuksilla. Valtion taloudellisen tutkimuskeskuksen mukaan soviteltujenpaivaraho-
jen kaytto eli osa-aikaisen tydn vastaanottaminen on lisdantynyt viimevuosina. Tutkimuksen tulok-
sissa on noussut esille positiivisena asiana osa-aikaisesta tydsuhteesta siirtyminen usein kokoaikai-

seen tyohon. (Valtion taloudellinen tutkimuskeskus 2022.)
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TE-toimiston tyonvalityspalvelut

TE-toimistossa palvellaan seka tyonhakijoita, ettd tyonantajia ja ensisijaisena tavoitteena tyonvali-
tyspalveluissa on tydn ja tekijan kohtauttaminen. TE-toimiston henkildasiakaspalvelun asiantuntijoi-
den tydajasta suuri osa kuluu erilaisten maariteltyjen tietojen kirjaamiseen tietojarjestelmiin. Asian-
tuntijoiden resurssit eivat valttdmatta riitd tydnhakijan tydllistymisen esteiden ja mahdollisuuksien
kartoittamiseen, eika aikaa valttamatta jaa realistisen tyollistymissuunnitelman laatimiseen. Hallin-
nolliset ja muut tyotehtavat kuluttavat tata asiakaskohtaamisen varattua ty6aikaa. TE-toimiston hen-
kildasiakaspalvelun asiantuntijoilla Pohjois-Savossa, on keskimaarin 160 asiakasta asiantuntijaa koh-
den, joten yksil6llinen ja syvallisempi ohjaus nailld resursseilla on haasteellista. TE-toimiston asian-
tuntijoilla tulisi olla enemman aikaa ja resursseja tydnhakijan tukemiseen ja motivoimiseen tyénha-
kuprosessissa, seka valmentavampaan tydotteeseen. Peruslahtdkohtana TE-palveluissa on tyonvali-
tys ja tyon tarjoaminen tydnhakijalle. Henkildkohtaisessa tapaamisessa tulee keskittya miettimaan
yhdessa ty6nhakijan kanssa realistista tyollistymissuunnitelmaa ja sitd, miten tavoite kaytannossa
voidaan saavuttaa. Millaisia tyollistymisen esteita tai hidasteita tydnhakijalla on ja miten ne ratkais-
taan? Onko osaaminen ja ammattitaito tdaman paivan tasolla? Onko oman alan tyopaikkoja tarjolla
tai mahdollisuus muuttaa tydn perassa toiselle paikkakunnalle? Asiantuntijan tehtédvana on myds ar-
vioida tyonhakijan tyénhakutaidot ja ammatillinen osaaminen. Mikali osaamisessa on puutteita, ohja-
taan tydnhakija tyénhakuvalmennukseen tai muuhun sopivaan koulutukseen tyéllistymisen edista-
miseksi. Asiantuntija arvioi myds muita tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa tydnhakijan tyéllistymiseen,
esimerkiksi taloudelliset, sosiaaliset tai terveydelliset syyt, joihin tulisi keskittya ensin, jotta tydllisty-
minen on mahdollista. Tydllistymissuunnitelmaan kirjataan kaikki tyollistymiseen vaikuttavat tiedot,
ohjataan tydnhakija oikealle palvelupolulle ja kartoitetaan avoimet tydpaikat, jotka sopivat hanen
tyonhakuprofiiliinsa. TE-toimiston yrityspalvelun asiantuntijat tarjoavat tydnantajille ehdokasesittelya
ja etsivat avoinna oleviin tydpaikkoihin osaamisprofiililtaan sopivia ehdokkaita juuri tydnhakijoiden
tydllistymissuunnitelmien perusteella. Tdman vuoksi tydllistymissuunnitelmien ajantasaisuuden tér-
keys korostuu ja parhaimmillaan niistd saadaan kaikki tarpeellinen tieto ammattitaidosta ja osaami-

sesta, sekd mahdollisista tydllistymisen esteista.

Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd (2023) on tehnyt tutkimuksen, jossa haastateltiin ty6ttomia
tyonhakijoita ja selvitettiin syitad tydttémyydelle. Tutkimuksessa nousi esille kolme tarkeinta syyta
tyottdmyydelle, ensimmainen ja tarkein syy oli se, ettd tydnhakijan terveydentila on liian huono. Toi-
sena syyna nousi esille ika, mika ei vastaa tyénantajien odotuksia ja kolmas syy oli se, ettei soveltu-
vaa ty6ta ole tarjolla. (Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjesté 2023.) Tyonhakijoiden tydllistymisen
esteiden selvittdminen, seka tydllistymisen mahdollistaminen on TE-toimiston ensisijainen tehtava
realistista tyollistymissuunnitelmaa laadittaessa. Terveydentilan selvittdminen ja soveltuvan tyon I6y-
tdminen ovat keskeisia asioita, joista tulee keskustella heti ensimmaisella tapaamisella tydnvalitys-
palveluissa TE-toimistossa. Palvelun peruslahtékohtana on kartoittaa asiakkaan palvelutarve, mil-
laista palvelua tydnhakija tarvitsee, seka ohjata hanet tarvittaessa oikealle taholle, esimerkiksi ter-
veydentilaa koskeviin lisaselvityksiin. Mikali tydnhakija ei koe olevansa tydkykyinen, tulee hanet oh-
jata tarkempiin terveydentilaa koskeviin selvittelyihin terveydenhuoltoon ja tarvittaessa sairauslo-
malle.
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Tyottdmyystilastoissa tulisi tilastoida erikseen myds terveysselvittelyissa ja sairauslomalla olevat
tyonhakijat. TE-toimiston asiakkaina on myds niité tyénhakijoita, joille on maksettu yli 300 paivaa
sairauspadivdrahaa, heidan sairautensa jatkuessa edelleen, tydkyvyttdmyyshakemuksen ollessa vi-
reilla tai sen ollessa hylatty, heilla on oikeus tydttémyysetuuteen, vaikka he eivat olisikaan tydkykyi-
sia (KELA 2023).

Maahanmuuttajat

Ammattitaitoisista osaajista on pulaa monilla toimialoilla ja tyéntekijéiden saatavuus on yksi suurim-
mista yritysten kasvun ja kansainvalistymisen esteistd. Samalla suomalaisten tydikdisten maara va-
heneg, joten yksi keino tydvoimakannan kehittdmiseksi, on saada maahanmuuttajista uutta tyovoi-
maa Suomeen. Ulkomaalaista tyévoimaa yritetdan houkutella Suomeen mm. Talent Boost -toimenpi-
deohjelmalla, jota koordinoi ty6- ja elinkeinoministerit, seka opetus- ja kulttuuriministerié. Toimen-
pideohjelman tavoitteena on houkutella Suomeen osaavaa tyévoimaa, auttaa yrityksia rekrytoimaan
kansainvalisia osaajia, seka vahvistaa ulkomaalaisten tydntekijoiden mydtd Suomalaisia yrityksia
kansainvalistymisessa ja uudistumisessa. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2023.) Tyoperaisen maahan-
muuttajan kotoutumissuunnitelman tulee sisaltda myos suomen kielen opetusta tytaikana. Muille
maahanmuuttajille, tai pakolaisille, joilla ei ole tydpaikkaa Suomessa, tulisi mahdollisimman pian tar-
jota paivittaistéd suomen kielen opetusta ja mahdollisuus tyéhon, tydharjoitteluun, vapaaehtoistyo-
hon tai koulutukseen. Nain maahanmuuttajat integroituvat nopeammin Suomeen ja maan kulttuu-

riin, seka tyo6llistyvat helpommin kielitaidon karttuessa.

Ty6perdisen maahanmuuttajan on mahdollista saada suomen kielen koulutusta, jonka yritys kustan-
taa osittain. Tavoitteena on tydperdiseen maahanmuuttajan suomen kielen taidon parantaminen,
jotta kommunikointi olisi sujuvampaa, niin tyopaikalla kuin arjessa, ja samalla he integroituvat pa-
remmin suomalaiseen yhteiskuntaan. Tydpaikka Suomi -koulutuksen tulee sisaltyé kaikille Suomeen
toihin tuleville maahanmuuttajille. Pohjois-Savossa koulutusta jarjestetdadan Savonia AMK:n toimesta,
joko oppilaitoksessa tai tydpaikalla. Tydpaikka Suomi -koulutuksen sisdlté koostuu kielioppiosiosta,
kielenkayttotilanteiden harjoittelusta ja ammattisanaston kaytésta niin tydpaikoilla, kuin arjessa. Kie-
len liséksi tutustutaan suomalaiseen kulttuuriin ja tehddan opintoretkia alueen kauppoihin, vaikkapa
Prismaan, kahviloihin, kirjastoon tai Kuopion museoihin. Koulutuksessa otetaan huomioon opiskeli-

joiden toiveita, seka tarpeita suomen kielen ja kielenkdayton suhteen. (TE-palvelut 2021.)

Talla hetkelld tydlupa-asioiden hoitaminen tapahtuu kolmen eri ministeritn kautta. Ulkoministeritn
edustajisto vastaanottaa tydperdisen maahanmuuttajan lupahakemukset, henkilétiedot ja haastatte-
lee hakijat. Sen jalkeen Ty6- ja elinkeinoministeridn alaiset TE-toimistot hoitavat oleskelulupaan si-
sdltyvan osapdatoksen, missa arvioidaan tydvoiman saatavuutta, tydsuhteen ehtoja seka tydnanta-
jan ja tyontekijan edellytyksia. Osapaatoksen jalkeen siséministerion alainen maahanmuuttovirasto
tekee varsinaiset paatokset lupa-asioihin. (Sisaministerio julkaisuaika tuntematon.) Ensisijaisen tar-
keda on tyoperdisen maahanmuuton prosessin selkeyttdminen, tehostaminen ja nopeuttaminen.

Tama on mahdollista, mikali asiat hoidettaisiin yhden ministerion toimesta. Uusi ja tervetullut
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muutos, on helmikuussa 2023 tullut laki, jossa Ulkomaalaislain 5. luku uudistui. Taman lain myéta
tyoperusteisten lupien kasittelyaika lyhentyy keskimaarin yhteen kuukauteen. (Maahanmuuttovirasto
2023.)

Elakeikaiset

Tybsuhteessa olevien, kohta eldkeian saavuttavien tyontekijoiden tydsuhteen jatkaminen viela elake-
ian jalkeen tulee ottaa puheeksi esihenkilén kanssa jo hyvissa ajoin ennen eldkkeelle jaamistd. Hou-
kuttelevuutta tulee lisdtd mahdollistamalla ja tarjoamalla mielekkaita tyotehtavia, tai mahdollisuutta
osa-aikaiseen tyohon. Tyotehtavien muuttaminen kevyemmaksi tai kevyempiin tehtaviin siirtyminen
voisi olla pitovoimatekijana tydssa jatkamiseen. Elaketurvakeskuksen (2022) mukaan elakkeella ole-
vien henkildiden tydssakdynti onkin lisdantynyt vuodesta 2007 alkaen 4 prosenttiyksikkéa, eli 12
prosenttia 63—67-vuotiaista vanhuuseldkkeen saajista kdy toissa. Ty on padsaantodisesti epasaan-

nollistd tai osa-aikaista. (Elaketurvakeskus 2022.)
Osatyokykyiset

Osatyokykyisen maaritelma on, ettd henkilon taustalla on yleensa erilaisia rajoituksia joko sairaus,
vamma tai vika, joka voi vaikeuttaa tai hidastaa erilaisten ty6tehtavien suorittamista. Tilanne voi olla
joko pysyva tai valiaikainen. (Varma 2018.) Osatydkykyisen tilanteeseen tulee 16ytda hanelle sopivia
tyotehtavia, seka tydaika. Osatybkykyisen tydkykya voidaan parantaa tai helpottaa tydolosuhteiden
jarjestelytuella, jota tyénantaja voi hakea TE-toimistosta. Tuet voivat olla esimerkiksi tydvalineita,
erilaisia tyopaikan muutostdita tai jopa korvaus tydajasta toisen tyontekijan auttaessa osatyoky-
kyista tyontekijaa. Tuella on tarkoitus madaltaa kynnysta palkata osatydkykyisia tyontekijoitéd, seka

korvata yritykselle apuvalineista tai muutoksista aiheutuneita kuluja. (KEHA-keskus 2023.)

Tydministeri Tuula Haatainen nosti esille tydkykyohjelman paatdstilaisuudessa 15.2.2023 osatyoky-
kyisten potentiaalin osana kohtaanto-ongelman ratkaisua. Suomessa on talla hetkelld tydelaman ul-
kopuolella noin 65 000 osatytkykyista henkildd, jotka ovat motivoituneita ja pystyvia téihin, kun 16y-
tyy tyokykya vastaavia tydtehtavia (Tyo- ja elinkeinoministerio 2023). Osatyokykyisten tyonhakijoi-
den joukossa on paljon erilaisia osaajia. Heidan tydllistymistaan tulee auttaa ja tukea tydnvalmen-
nuksella, tydelamaldhtoisilla koulutuksilla, seka palkkatuen muodossa. Yritysten on mahdollista
saada osatyokykyisten palkkauskustannuksiin avustusta esimerkiksi TE-toimiston mydntédman palk-
katuen avulla. Tavoitteena on madaltaa kynnysta palkata myds osatydkykyisia téihin. Ty ja tydaika
tulee sopia tyontekijan tilanteeseen ja siitd tulee maksaa vahintdan TES mukainen palkka. Tarkeaa
tydllisyyden hoidossa on se, etta tydntekijalle maksetaan vahintaan tyéehtosopimuksen mukaista
palkkaa ja tyontekija saa tydnteolla elantonsa, eikd hdnen tarvitse hakea sosiaalietuuksia. Nain yh-

teiskunta saa verotuloja ja sdastda sosiaaliturvamenoissa.

Vuonna 2022 aloitti Ty6kanava Oy, joka perustettiin osatydkykyisten tydnhakijoiden tydllistymisen
tukemiseksi. Tyokanava Oy tarjoaa tyotd, seka mahdollisuuden tyéllistya avoimille tyémarkkinoille.
(Ty6- ja elinkeinoministerié 2022.) Tydkanava Oy:n toiminnan laajentaminen ja toiminnan tehosta-
minen myds Pohjois-Savoon auttaa varsinkin vaikeammin ty6llistyvia osatydkykyisia henkildita 16yta-

maan omaa terveytta ja tyokykyadan vastaavaa tyota. TE-toimistossa myods tyonantajapalveluissa
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tulisi olla oma tyokykykoordinaattori, joka tekisi tiivistd yhteistyotd osatyokykyisten asiakkaiden tydl-

listdmiseksi, kohtauttamalla tyénhakija ja tydnantaja.
Monipuoliset koulutusmahdollisuudet

Osaamisen kehittaminen on keskeinen tekija kohtaanto-ongelman ratkaisussa. Tydelama muuttuu
nopeammin kuin koskaan aikaisemmin, koulutusorganisaatiot eivat voi, eivatka ehdi kouluttamaan
tarpeeksi osaavaa tyévoimaa, joten koulutusmuotoja ja -maailmaa tulee muuttaa palvelemaan uusia
entistda nopeampia tarpeita varten. Aikuisten pidempikestoiset koulutukset eivdt houkuttele pai-
vaopintojen pariin niitd, joiden tavoitteena on laajentaa omaa osaamistaan saadakseen pian uuden
tyopaikan. Hallituksen esitys aikuiskoulutustuen lakkauttamisesta heikentda myds osaltaan aikuisten
koulutusmahdollisuuksia ja halukkuutta. Tiivis yhteistyd ja sen kehittéminen yritysten, kouluttajien,
TE-palveluiden, sekd ELY-keskuksen valilla, ovat merkittdva keino tydmarkkinoiden kohtaanto-ongel-
maa ratkaistaessa. Yritysten kanssa yhteistydssa toteutetut tyéeldmalahtdiset koulutukset, kuten
oppisopimus- ja yhteishankintakoulutus ovat avainasemassa kohtaanto-ongelmaa ratkaistaessa.
Néma koulutusmuodot ldhtevat nimenomaan yritysten tarpeista. Ne raataldidadn yrityksen, seka
tyontekijan tarpeisiin ja tavoitteena on ndin saada pysyvaa tydvoimaa yrityksille. RekryKoulutus on
tyoeldman tarpeista lahteva yhteishankintakoulutuksen muoto. Koulutuksen tavoitteena on lisa-, tay-
dennys-, tai ammatinvaihtoon tahtaava koulutus. Koulutus sisaltéa tietopuolista opetusta, seka oh-
jattua tyossaoppimista yrityksessa. Opinnot hyvaksytysti suorittaneet opiskelijat tyollistyvat yrityk-
seen palkkatydsuhteeseen. (ELY-keskus 2022.)

Oppisopimus on myds loistava tapa syventda ammatillista osaamista, tai jopa hankkia ensimmainen
ammatti. Oppisopimuksella voidaan suorittaa toisen asteen ammatillinen tutkinto, ammatti- tai eri-
koisammattitutkinto, tutkinnon osia, tai syventdvaa ja tdydentdvaa koulutusta. Oppisopimus perus-
tuu maaraaikaiseen tydsuhteeseen, jossa tyénohella opiskellaan teoriaopintoja, jotka syventavat
kaytannon tydssa opittuja asioita. Suurin osa koulutuksesta tapahtuu tyopaikalla tekemalla kaytan-
non tyota. Oppisopimus sekd yhteishankintakoulutukset ovat mahdollisia myds jo olemassa olevalle
henkildstolle osaamisen kehittamiseksi. (Suomen oppisopimuskoulutuksen jarjestajat ry 2024.) Poh-
jois-Savon alueella oppisopimuskoulutusmuotona on kasvanut viime vuosien aikana. Vuonna 2022

Savon Ammattiopistossa opiskeli oppisopimuskoulutuksessa yli 3000 opiskelijaa. (Yle 2023.)
Yrityksen tyonantajakuvan merkitys veto- ja pitovoimatekijana

Rekrytoinnin kohtaanto-ongelman ratkaisuun vaikuttavia tekijoitd tulee kehittad myds yritysten na-
kokulmasta. Erityisesti yrityksen rekrytointiosaaminen, yrityksen imago, seka sen tuoma tydnantaja-
liittyen. Ei voida olettaa, etta tydmarkkinoiden kohtaanto-ongelma ratkaistaan muokkaamalla ja ke-
hittdmalla tydvoimaa tydnantajan tarpeiden mukaiseksi. Tydnantajan on myds pystyttava markkinoi-
maan itsensa tyonhakijalle, koska avoimia tydpaikkoja on paljon suhteessa tyénhakijamaariin. Tydn-
antajan tulee kehittaa toimintaansa ja olla houkutteleva tydmarkkinoilla, sekd ennakoida tulevaa.
Tavanomaisesti tydnantajan imago heijastuu johtamisesta ja johtamisen strategiasta suoraan henki-

|6stoon, joka vastaavasti heijastaa tydnantajakuvaa ulospain yrityksesta. Taman kautta valittyy yri-
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tyksen ty6nantajakuva ja imago asiakkaille seka muulle maailmalle. Sosiaalisen median ja verkkosi-
vujen kayttd rekrytoinnissa, sekd myonteisen yritysimagon markkinointi eri kanavia hyédyntden on
valttdmatonta nykyajan tydémarkkinoilla. Vastuullisuuden teema nousee monessa yhteydessa ja ny-
kytydmarkkinoilla olevat sukupolvet ovat valveutuneita ja tietavat mitad tahtovat ja odottavat tyénan-
tajalta, johtamiselta, seka tydnantajan arvopohjalta. Tama on myos keskeinen tekija, jolla voidaan

osaltaan vaikuttaa yritysten houkuttelevuuteen ja kohtaanto-ongelman selattamiseen.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksessa selvitettiin Pohjois-Savon tydmarkkina-alueen matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan
palveluiden toimialan rekrytoinneissa ilmenevaa kohtaanto-ongelmaa tydnhakijoille kohdistetulla ky-
selytutkimuksella, seka haastattelemalla toimialalla toimivia tydnantajia. Tavoitteena oli saada, seka
tydnhakijoilta, ettd tydnantajilta rehellisia nakemyksia alan tydllistymismahdollisuuksista, mahdolli-
keskeisesti tyon ja tekijan kohtaamiseen. Tutkimuskohteena olevaa ilmittad kasiteltiin kvalitatiivisella
tutkimusotteella, hyddyntden myds kvantitatiivista tutkimusotetta. Tama tutkimus oli niin sanottu
tapaustutkimus eli case studly tutkimus, jossa saatiin yksityiskohtaista tietoa tarkasti maaritellysta
joukosta tutkittavia. Kyselylomaketutkimuksen avulla saatiin yksityiskohtaista tietoa ja ndkemyksia
rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaan liittyen tydnhakijoiden nakdkulmasta. Case-tutkimuksessa voitiin
hyddyntda monenlaisia tiedonkeruumenetelmia, tutkittavien ollessa luonnollisissa tilanteissa ja jossa
on tavoitteena tutkittavan ilmién kuvaileminen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135). Taman
tutkimuksen empiirisend osiona suoritettiin haastattelututkimus kuudelle tydnantajalle, joilta vastaa-
vasti oli tavoitteena saada ongelman tutkimiseen liittyen toisen puolen tarked nakdkulma ja liittaa
tutkimustulokset taté kautta kokonaisuudeksi, josta voitiin vetaa tarvittavat johtopaatokset kehitta-

misideoiden luomiseksi.

6.1 Tutkimusote ja ldhestymistapa

Kvalitatiivinen tutkimus eli laadullinen tutkimusote sisaltda tiedonhankintaa kokonaisvaltaisesti realis-
tisissa tilanteissa. IThminen on ndissa tutkimustilanteissa tiedonkeradjana ja havainnoi tilanteessa
aktiivisesti. Apuna tutkimustiedon hankinnassa voidaan kayttda myos erilaisia lomakkeita, seka tes-
teja. Induktiivisen analyysin tavoitteena on 16ytaa yllattavia tekijoita, jotka vaikuttavat tutkimustu-
lokseen. Tutkijalla ei ole tavoitteena teorian tai hypoteesien testaaminen, vaan saatua tutkimusai-
neistoa analysoidaan monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti. Laadullisen tutkimuksen metodien kayttd
perustuu tutkittavien daanen kuuluviin saamiseen. Tavanomaisia metodeja ovat muun muassa tee-
mahaastattelu, havainnointi tai ryhmahaastattelut. Kvalitatiivisessa tutkimusotteessa tutkittava koh-
dejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti jollakin perusteella, ei satunnaisotannalla. Menetelmalle
on tyypillistd myds, ettd tutkimussuunnitelmaa voidaan muokata joustavasti tutkimuksen edetessa.
Tyypillisena piirteena kvalitatiivisessa tutkimusotteessa pidetdan sitd, ettd tutkimuksesta saatuja tut-
kimustietoja kasitellaén erityisind ja ainestoa tulkitaan my6s sen mukaisesti. Kvalitatiivisen tutkimuk-
sen aineistosta ei ole tarkoitus tehda yleisia paatelmia, eika tuloksia niin sanotusti yleisteta. Yksittai-
sen tapauksen tutkimuksen tavoitteena on kuitenkin saada selville ja nakyviin erilaisten ilmididen
merkittavyys ja toistuvuus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164,182.) Kvalitatiivisen tutkimuk-
sen tavanomaisin ja padmenetelmdnd kaytetty metodi on ollut haastattelu. Haastattelu tutkimus-
muotona antaa joustavuutta muokata tilannetta tarvittaessa, jossa haastateltava on subjektina. Ti-
lanteen tulisi olla avoin ja rento, jotta tutkittavalla on mahdollisuus tuoda esille asioita vapaasti ja
luontevasti. Haastattelun etuna on myds, etta tutkittavat tavanomaisesti osallistuvat mielellaan tutki-
mukseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205-206.)
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Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa edetdan yksittaisen tapauksen kautta yleistamiseen

ja talléin voidaan puhua induktiivisesta lahestymistavasta. Induktiivisen paattelyn tavoitteena on ke-
rattyjen havaintojen pohjalta tehda yleistyksia ja tatd kautta kehittda teorioita. (Kananen 2013, 49.)
Induktiivisen ja deduktiivisen paattelyn lisaksi tutkimuksissa voidaan kayttaa abduktiivista paattelya,
missa teoriaa rakennetaan “punaisen langan” ohjaamana. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107.) Tdssa tut-
kimuksessa on kaytetty abduktiivista paattelyd. Kysely- ja haastattelututkimuskokonaisuus rakennet-
tiin kayttaen hyvaksi aiempia lahdeaineistoja ja tutkimuksia liittyen rekrytointiongelmiin ja rekrytoin-
nin kohtaantoon, seka hyddyntamalla samalla omasta tutkimuksesta saatuja tuloksia, tutkimustydn

eteenpdin viemiseksi.

Tutkimusta tehtiin paasaantoisesti kvalitatiivisella tutkimusotteella, jossa hyédynnettiin myds kvanti-
tatiivista tutkimusotetta. Naita tutkimusotteita kayttamalld voitiin hyddyntdd monimenetelmatutki-
muksen tuomia hyétyja. Tutkimusotteella voitiin parantaa myés tutkimuksen luotettavuutta, esimer-
kiksi ristiriitaisten tietojen analysoinnissa saadaan paremmin esille mahdolliset ongelmakohdat, jotka
muuten jaisivat huomiotta. (Kananen 2012, 180.) Kvantitatiivisena tiedonhankintamenetelmana tut-
kimuksessa kaytettiin otokseen kuuluville tydnhakijoille 1ahetettya Webropol-jérjestelman sahkoista
kyselylomaketta. Kyselylomakkeessa oli monivalintakysymyksia, seké avoimia kysymyksia ja nain
ollen siina yhdistettiin myos kvalitatiivista tutkimusta. Puhtaasti kvalitatiivisena tutkimusotteena kay-
tettiin tydnantajille suunnattua teemahaastattelua. Tutkimuksessa ja aineiston keruussa haluttiin
hyddyntda erilaisten tutkimusmetodien yhteensovittamista ja ndin ollen myds eri nakékulmien esille-

tuomista tutkimustuloksissa.

On tyypillistd, etta kvantitatiivista tutkimusotetta kdytetaan sosiaali- ja yhteiskuntatieteisiin liittyvissa
tutkimuksissa. Tutkimusote on syntynyt luonnontieteiden tutkimuksen kautta ja ndissa tieteenaloissa
onkin samantyyppisia tutkimukseen liittyvia menettelytapoja. Paradigmassa korostuvat yleispatevat
syyn ja seurauksen lait. Tutkimusote perustuu realistiseen ontologiaan, jossa todellisuuden katso-
tivismin filosofisena suuntauksena. Esimerkiksi kasvatus- ja yhteiskuntatieteissa on suhteellisen pal-
jon erilaisia nimettyja teorioita, tai ne on ainakin nimetty teorioiksi. Haasteita tutkijalle saattaa ai-
heuttaa juuri teoreettisen viitekehyksen valitseminen. Aina mydskaan teoriaa ei tutkimuksen tulok-
sena voida luoda, vaan tuloksena voi olla myds eraanlainen malli, eikd mallia tule samaistaa teori-
aksi. Keskeinen tutkijan apuvaline on kasite, jonka avulla tutkimuskohdetta on mahdollista kasitella

teoreettisin lausein ja kuvauksin.

Tieteellisessa tutkimuksessa pyritdan kasitteellistdmaan tutkittavia ilmidita, seka hahmottamaan tut-
kittavat asiat yleisella tasolla teoreettisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 139, 144-147.) Ka-
nanen (2013) maarittelee tieteellistd tutkimusta siten, etta siind on aina oltava feoreettinen viiteke-
hys, niin sanottu teoriaosuus ennen tutkimusosiota. Samanlainen tilanne on téssa case-tutkimuk-
sessa, joka jakautuu teoreettiseen, seka empiiriseen osioon. Empirialla tarkoitetaan kaytdannon koke-
muksia elavasta elamasta. Teoriat vastaavasti on luotu kdytanndn kokemuksista ja naiden valilta
tulisi aina 16ytya yhtenevaisyys, jotta voidaan puhua teoriasta. Teorian avulla pyritdan selvittdmaan

reaalimaailman, seka ilmididen sisdisia ja valisia riippuvuussuhteista, joista ilmié on koostunut ja
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jotka vaikuttavat sen toimintaan. Deduktiivisessa tutkimusotteessa teoriasta tehdadn johtopaatdksia,

eli johtopaatokset yksittaisesta tapauksesta on tehty teorian pohjalta. (Kananen 2013, 45—46, 50.)

Tavanomaisesti maarallisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana on kaytetty kyselylomaketutki-
musta. Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja lukee kysymykset itsendisesti, seka vastaa niihin. Tama
aineistonkeruutapa sopii tilanteissa, jossa tutkittavat ovat sijoittuneet laajalle alueelle fyysisesti ja
heitd on paljon. Kyselylomakkeen lahettdmisessa on riski, etta tutkittavat eivat vastaa kyselyyn ja
vastausprosentti jaa vaillinaiseksi. Tallaisessa tilanteessa voidaan puhua tutkimusaineiston kadosta.
Mikali tutkimusaineistoa kerataan sahkdpostitse, on huomioitava, ettad kaikilla tutkittavilla olisi sa-
manlainen mahdollisuus vastata kyselyyn sahkdisesti. (Vilkka 2021, 94-95.) Tilasto-, eli havaintoyk-
sikk® tarkoittaa tutkittavaa kohdetta, joka voi olla tutkimuksessa esimerkiksi ihminen tai jokin tuote.
Perusjoukosta valitaan kaikki havaintoyksikét tai maaritetdan joukosta edustava ofos. Perusjoukon
koon perusteella maaritetadn, otetaanko tutkimukseen mukaan koko perusjoukko, vai maaritetadanko
tutkittavat jollakin otantamenetelmalla. Otantamenetelmia on useita erilaisia ja tutkija paattda mika
on paras vaihtoehto tutkimusongelman selvittdmiseksi, seka tavoitteiden saavuttamiseksi. (Vilkka
2021, 98-99.) Kyselylomakkeessa voidaan kdyttaa esimerkiksi monivalinta-, sekamuotoisia- tai avoi-
mia kysymyksid. Monivalintakysymykset ovat vakioituja eli standardoituja, jotta ne olisivat tutkimuk-
sessa vertailukelpoisia. Avoimissa kysymyksissa pyritaan siihen, ettd vastaukset olisivat mahdollisim-

man rehellisia.

6.2  Kyselytutkimus aineistonkeruumenetelmana

Tutkimusluvan tutkimusta varten myonsi KEHA-keskus, joka vastaa TE-toimiston asiakasrekisterista.
KEHA-keskus toimitti kyselytutkimukseen liittyvan kohdejoukon séhkdpostiosoitteet, jotta kyselyt
voitiin [ahettad, seka yritysten yhteystiedot haastatteluyhteydenottoa varten. Tiedonkeruumenetel-
maksi tyénhakijoille valikoitui kyselytutkimus, koska kyselylld oli mahdollista kerata tietoa anonyy-
misti TE-toimiston asiakkailta, joille omaa tydttdmyytta tai tydnhakua kasittelevét asiat saattoivat
olla arka, tai vaikeakin aihe kasitelld. Anonyymi kysely ldhetettiin séhkdpostilla Pohjois-Savon TE-
toimiston asiakkaina oleville tydnhakijoille, joilla oli matkailu-, ravitsemis- tai vapaa-ajan palveluiden
toimialaan liittyva hakuammatti, ammattialan tydkokemusta tai -koulutusta. Kysely lahetettiin 2004
tyonhakijalle. Kyselytutkimuksella kerattiin tydnhakijoiden nakemyksia ja kokemuksia rekrytointiin
tiprosessissa, seka tydllistymisessa. Kyselylomake luotiin Webropol-jérjestelmaan opinndytetyén teo-
reettiseen viitekehykseen nojaten. Kysely l&hetettiin saatekirjeen, seka tietosuojaselosteen kera
25.8.2023. Vastausaikaa kyselyssa oli kaksi viikkoa, jonka jalkeen 1.9.2023 ldhetettiin muistutus-

viesti mahdollisuudesta vastata viela kyselyyn.
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Haastattelututkimus aineistonkeruumenetelmana

Tutkimuksen toisessa vaiheessa luotiin teemahaastattelurunko tyonhakijoilta saatujen vastausten ja
kyselylomakkeen teemojen pohjalta. Teemahaastattelurunko sisalsi rekrytoinnin maaritelman ja
kolme pddteemaa, jotka olivat rekrytointi, tydnantajan odotukset tyonhakijalta ja tulevaisuuden ty6-
elama. Valitsimme tydnantajien aineistonkeruumenetelmaksi haastattelun, koska halusimme tutkia
ja selvittda millaisia mielipiteitd, havaintoja, asenteita, arvoja, seka kokemuksia tyénantajilta nousi
rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaan liittyen Pohjois-Savossa. KEHA-keskus toimitti haastattelututki-
mukseen liittyvan yrityslistauksen. Yrityslistaus pyydettiin seuraavin perustein: pohjoissavolainen
yritys, yritys toimii matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajanpalvelutoimialalla, yrityksen henkilostdluku-
maara on vahintaan viisi ja yritykselld oli ollut vahintadn kolme rekrytointia viimeisen vuoden aikana.
Listalla oli 134 yrityksen yhteystiedot, mutta saman yrityksen tiedot olivat useampaan kertaan eri
yhteyshenkil6tiedoilla. Valitsimme yrityksista erikokoisia, eri alueilla sijaitsevia ja erityyppisia alan
toimijoita haastateltaviksi. Tutkimukseen mukaan pyydetyt tydnantajan edustajat osallistuivat puhe-
linhaastatteluun mielellddn ja moni kertoikin, ettd osallistuivat tutkimukseen aiheen tarkeyden ja

ajankohtaisuuden vuoksi.

Haastatteluun osallistui kuusi Pohjois-Savon alueella toimivaa yritysta, joista jokaisesta oli haastatel-
tavana johtaja tai esihenkil®, joka vastasi yrityksessa rekrytoinneista. Yrityksen yhteyshenkil6dn ol-
tiin yhteydessa puhelimitse, jolloin kerrottiin tutkimuksen toteutuksesta ja pyydettiin suostumusta
tutkimukseen osallistumisesta. Tutkimukseen osallistuville tydnantajille Iahetettiin sdhkdpostitse saa-
tekirje, seka tietosuojaseloste. Haastattelut toteutettiin puhelinhaastatteluina loka-marraskuun ai-
kana 2023. Hirsjarvi & Hurme (2001) mukaan teemahaastattelurungon laatimisessa on téarkeda huo-
mioida, etta haastattelurunko on toimiva ja laadukas. Haastattelurunko ei ole vain paateemoija sisal-
tava, vaan siihen on siséllytetty myos lisakysymyksid, joita voidaan esittda hieman sovelletusti.
Haastatteluaineisto tulisi myos litteroida niin pian kuin mahdollista, koska litteroinnin laatu on talléin
parempi. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184-185.)

Haastattelut litteroitiin eli kirjoitettiin "auki” valittbmasti haastattelujen jalkeen. Kanasen (2012) mu-
kaan teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu ja se on kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonke-
ruumenetelmista eniten kdytetty. Haastattelijan ja haastateltavan vuorovaikutuksen kautta saadaan
tietoa haastateltavan mielipiteistd, kokemuksista, asenteista ja havainnoista liittyen kasiteltaviin tee-
moihin. Teemahaastattelussa aiheet eli teemat on etukdteen mietitty ja maaritelty, kysymyksista on
tehty kysymysrunko valmiiksi ennen haastatteluja. Itse haastattelussa aihealueet voivat vaihdella
teemojen valilla eika esitetyt kysymykset ole sidottu esitys jarjestykseen. On tarkead, ettd kysymys-
rungon kaikki teemat kasitelldan haastateltavan kanssa, vastausten laajuus ja syvyys voivat vaih-

della haastateltavan mukaan. (Kananen 2012, 100.)
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6.4 Aineiston analysointi

Tutkimusaineiston sisallén analysoinnissa voidaan kayttaa aineistolahtodista tai teorialdhtdista kasitte-
lytapaa. Teorialdhtbisessa sisallénanalyysissa tutkimustuloksia analysoidaan lahtdkohtaisesti aiem-
paan teoreettiseen malliin, teoriaan tai ajatuskokonaisuuteen nojautuen. Teoriaohjaavan sisal-
I6nanalyysin tavoitteena on teorian ja aiempien tutkimusten hyddyntédminen aineiston kasittelyssa ja
nama ohjaavat tutkimustulosten analyysia. Teoriaohjaavan sisallénanalyysin avulla pyritaan anta-
maan uusia ndkoékulmia aiemmasta mallista tai teoriasta. (Vilkka 2021, 163, 170-171.) Tassa opin-
naytetydssa tutkimustulosten analysoinnissa kdytettiin teoriaohjaavaa sisallonanalyysia (taulukko 1).
Kyselytutkimuksen tuloksia kasiteltiin siten, etta tuloksista nostettiin esille ne keskeisimmat tekijat,

jotka vaikuttivat eniten tydn ja tekijén kohtaamiseen ja rekrytointiongelmiin. Ty&nhakijoille suunna-

vuuksista tydnhaussa ja tyollistymisessa. Tydnhakijoilta kysyttiin myds eri tekijoiden vaikutuksista
yritysten tydvoiman saantiin liittyen, sekd kiinnostuksesta ja palveluodotuksista TE-toimiston palve-
luita kohtaan. Lisdksi avoimissa kysymyksissa kysyttiin tydnhakijoiden tulevaisuuden nakymia tyollis-
tymisen nakdkulmasta ja pyydettiin lahettdmaan terveisia ja palautetta toimialan tyénantajille. Tyon-
hakijoiden antamien vastausten perusteella tuloksia analysoitiin prosentuaalisesti, sekd teemoittain.
Ty6nhakijoiden antamista vastauksista nostettiin esille yhteenvetotaulukossa niita keskeisia tekijoita,
jotka vaikuttivat tyon ja tekijan kohtaamiseen matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajanpalveluiden toi-

mialalla.

Tybnantajien haastatteluista saatu haastatteluaineisto kasiteltiin teemoittain ja vastauksista nostet-

tiin yhtalaisyyksia, seka haettiin teemahaastattelun avulla tydnantajien ndkemyksia niihin kohtaan-

Tutkimuksen kautta nousseet kehittédmis- ja ratkaisuehdotukset taulukoitiin vield erikseen, seka
tyonhakijoiden, etta tyénantajien ndkdkulmista. Kehittamiskohteet nostettiin molempien tutkimus-
kohteiden nakékulmat huomioiden; mitka olivat niita keskeisia tekij6itd rekrytoinnin kohtaanto-on-

gelmissa tydnhakijana, seka tydnantajana tyémarkkinoilla olemiseen ja toimimiseen liittyen.

Aineiston analysoinnin tarkoitus on kiteyttaa tutkittava aineisto siten ettd saada selville lissymmaér-
rysta ja tulkintaa, mitd lisatietoa aineisto tuo tutkimuskysymyksiin vastaamiseen. Pelkka aineiston
kuvaus ei riita. Analyysin tarkoitus on pilkkoa aineisto ensin pienempiin palasiin ja tarkastella osa
kerrallaan aineistoa. Sen jalkeen aineiston palaset yhdistetaan uudelleen ja luodaan suuremmaksi
kokonaisuudeksi ja aineisto tiivistetadn ja nostetaan keskeiset tekijét esille. (KvaliMOTV julkaisuaika

tuntematon.)
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Taulukko 1. Tutkimusongelman ratkaisumenetelmat ja analysointi

Tutkimuskysymys:
Rekrytoinnin kohtaanto-ongelma, miksi tyd ja tekija eivat kohtaa?

Lahestymistapa; Case -tutkimus

Laadullinen (kvalitatiivinen) tutkimus Teemahaastattelut Teoriaohjaava sisallGnanalyysi
- haastatteluaineisto

Maaréllinen (kvantitatiivinen) tutkimus ~ Webropol —kysely Teoriaohjaava sisallonanalyysi
- vastaukset %-tilastoina
- avoimet vastaukset

Tutkimuksen tavoite:

Rekrytoinnin kohtaanto-ongelman syiden selvittaminen tutkittavien nakokulmasta, seka ratkaisuehdotusten
esittdminen.




42 (117)

7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselysta kerattiin arvokasta tietoa niilta tydnhakijoilta toimialaan liittyen, jotka kyselyyn vastasivat.
Vastausprosentiksi muodostui 4 %, vastaajia oli 78 tydnhakijaa. Kyselyn tuloksia ei voida yleistaa
vahaisen vastausmaaran vuoksi. Tutkimuksen toisena osiona suoritettiin teemahaastattelu kuudelle

pohjoissavolaiselle tydnantajalle.

7.1  Kyselyyn vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastattiin kaikista ikdryhmista (kuva 3), mutta suurin osa vastaajista (69 %) oli yli 46-vuoti-
aita. Nuorten aikuisten eli 18—-25-vuotiaiden vastausaste oli kaikista ikdluokista matalin, vain 3 %.
Vastaajista 26—45-vuotiaita oli 28 %.

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36%

3645

46-55

56 tai yli

KUVA 3. Kyselyyn vastanneiden ika (n=78)

Vastaajien sukupuoli

Kuvasta nelja kay ilmi, ettd vastaajista suurin osa, 71 % (n=55) oli naisia ja vahemmistd 28 %

(n=22) oli miehid. Vastaajista 1 % (n=1) ei halunnut kertoa sukupuoltaan.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

:

Nainen 71%

ML

En halua kertoa

KUVA 4. Sukupuolijakauma (n=78)
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7.2 Kyselytutkimuksen tulokset

Vastaajien tyonhakutilanne

Kyselyyn vastanneiden tyonhakutilanne kdy ilmi kuvasta viisi. Vastaajista 40 % oli ty6ttémia tyonha-
kijoita. Toiseksi eniten vastaajissa oli tydssakdyvia tydnhakijoita, osa-aikaisessa- tai kokoaikatytssa
olevia, joita oli 37 % vastaajista. Huomioitavaa on kuitenkin, etta avoimissa vastauksissa nousi esille

myos erilaiset tydsuhteenmuodot, kuten keikkatyd, osa-aikainen tyd ja maardaikainen tyo.

Tybssakdyvien osuus nousi tarkemmassa tarkastelussa suuremmaksi kuin tyéttémien osuus (n=33).
Naiden lisaksi avoimissa vastauksissa nousi esille oppisopimuskoulutus, missa tydssa ollessa opiskel-
laan joko perus-, ammatti- tai erikoisammattitutkinto. Tuloksen perusteella suurin vastaajajoukko 40
%(n=40) oli tyottdmid, kokoaikatytssa olevia oli 15 %(n=12), sekd osa-aikaisessa tydssa olevia 22

% (n= 17). Kyselyyn vastanneista, joilla oli matkailu- ravintola- tai vapaa-ajanpalvelualan koulutus,

tyokokemusta tai hakuammattina alan tehtava, vain 40 % oli ty6tén. Suurella osalla vastanneista

tyonhakijoista oli taustalla jonkinlainen tydsuhde.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Ty6ton

Lomautettu

Kokoaikatyossa

Osa-aikatyossa

Sairauslomalla

Vanhempainvapaalla

Opiskelija

Eldkkeella

Yrittaja

Muu, mika?

KUVA 5. Tydnhakutilanne (n=78)
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Tyottomyyden kesto

Tulosten perusteella ty6ttomyyden kesto (taulukko 2) vaihteli 2 viikosta yli kuuteen vuoteen. Suu-
rimmalla osalla ty6ttdmyys oli kestanyt kuusi kuukautta tai sen alle (n=17). Yli kuusi vuotta tyottd-

myytta oli neljalla vastanneista.

Taulukko 2. Tyottdmyyden kesto (n=31)

Tyottomyyden kesto Vastanneiden henkiloiden lukumaara

Alle 3 kk
4-6 kk
7-12 kk

1-2 vuotta
3-5 vuotta

6 vuotta tai enemman

Yhteensa 31

Tyokokemuksen maara matkailu- ravitsemis- tai vapaa-ajanpalvelualalta

Vastaajista 39 %:lla (n=30) ei ollut lainkaan tydkokemusta alalta ja 30 %:lla (n=23) oli yli 11 vuo-
den tyokokemus. Alle vuoden tydkokemuksen omaavia oli 6 % (n=5), 1-5 vuotta tybkokemusta ol

17 %:lla (n=13) vastanneista ja 6-10 vuoden tytkokemus oli 8 %:lla (n=6) vastanneista (kuva 6.)

Ei lainkaan

Alle vuosi

KUVA 6. Matkailu-, ravitsemis- tai vapaa-ajanpalvelualan tydkokemus (n=77)
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Vastaajien koulutustausta

Tulosten perusteella yli puolella vastaajista 51 % (n=40) ei ollut matkailu-, ravitsemis-, tai vapaa-
ajanpalvelutoimialan koulutusta (kuva 7). Alan koulutuksen suorittaneista 19 % (n=15) oli opiskellut
toisen asteen tutkinnon ja 12 % (n=9) oli suorittanut opistoasteen tutkinnon. Ammattikorkeakoulu-
tuksen oli suorittanut 13 % (n=10). Tassa kysymyksessa oli mahdollista valita yksi tai useampi kou-
lutusvaihtoehto.

Muu avoimissa vastauksissa esille noussut koulutustausta, oli tyénkautta oppiminen, erikoisammatti-
tutkinto, muut kuin matkailu- ravitsemis-, tai vapaa-ajanpalvelutoimialan yliopistotutkinnot, seka
tyonantajan jarjestamat lyhytkoulutukset.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Toisen asteen tutkinto

Opistoasteen tutkinto

Ammattikorkeakoulututkinto (AMK)

Yiempi ammattikorkeakoulututkinto
( YA[“.’\"(I

Yliopistotutkinto

Alan opintoja suoritettu osittain

Muu koulutus, mika?

Minulla ei ole alan koulutusta

KUVA 7. Matkailu-, ravitsemis-, tai vapaa-ajanpalvelutoimialan koulutus (n=78, vastausten luku-
maara 84)
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Tyollistymista estavat tai vaikeuttavat tekijat

Vastauksista (kuva 8) nousi esille, ettd 18 % (n=14) vastaajista koki, ettei heilla ollut tydllistymisen
esteita. Vastaajat (n=76) olivat valinneet téssa kohdassa useamman vaihtoehdon tydllistymista esta-
vaksi tai vaikeuttavaksi tekijaksi. Suurimmaksi esteeksi nousi ikd, silla vastaajista 41 % koki ole-
vansa joko lilan nuori tai vanha tyéllistyakseen. Toisena isona tyéllistymista vaikeuttavana tekijana
koettiin terveydelliset syyt (32 %) vaikka tyonhakutilanteen téaméanhetkinen tilanne- kysymykseen oli
vastannut vain yksi olevansa sairauslomalla. Oman alan tyopaikkojen vahyyden koki lIahes kolmas-
osa (30 %) vastaajista esteena tai tyollistymistad vaikeuttavana tekijana. Tydmatkat tai niihin liittyvat
kulut koettiin vaikuttavan my0os tydllistymiseen 26 %:lla vastaajista. Vastaajista 22 %:lla oli vanhen-
tunut tai puutteellinen koulutus ja 16 % vastaajista oli ammatinvaihtajia, jotka etsivat tyota muilta
aloilta. Avoimissa vastauksissa tydnhakijoiden tyéllistymisen esteiksi tai vaikeuttaviksi tekijoiksi ei
noussut yksittdista tekijaa, joka olisi noussut useammassa vastauksessa esille. Yksittaisista vastauk-
sista tyollistymisen esteiksi nousivat muun muassa vuorotyd ja arkitydpaikkojen puute, ikdrasismi,
seka uudelleen kouluttautuminen toiselle alalle tai liilan korkea koulutustaso. Avoimissa vastauksissa
esteeksi nousivat myds alan huono palkkataso, auton tai ajokortin puuttuminen ja se, ettad tyonteki-

joitd haetaan ulkomailta. Yksi vastaajista oli kokenut TE-toimiston yhteydenotot hairikdintina.

Puutteelliset tydnhakutai dot
Vanhentunut tyokokemus

Vanhentunut tai puutteellinen Kouluus

Oman alan tySpaikkojen vahyys

a, olen liian nuori tai vanha hakemaani
Tydmatkat tai niibin littywvat kulut
Motivaation puute

Terveydelliset syyt

Harmmastusluonteiset tai ta

Arvostan omaa vapaa-aikaan

Tysnteko ei ole kann

Clen ammatinvaintaja ja etsin tyot:
toiselta alaita

Muunt tekijat, mitka?

KUVA 8. Tydllistymista estavat tai vaikeuttavat tekijat (n=76, vastausten lukumaara 197)
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Tydllistymiseen vaikuttavat henkilokohtaiset tekijat

Tyoéllistymiseen vaikuttavia henkilokohtaisia tekijoita (kuva 9). Tulosten perusteella vastaajat nosti-
vat esille vahintdan jonkin verran vaikuttavina tekijéina tyodllistymiselleen ikansa (69 %), haasteelli-
sen tydmatkan (44 %), seka terveydelliset tekijat (36 %). Lahes 60 %:n osuudella nousi esille, etta
tyonhakutaitojen puuttuminen tai se, ettd tydnhakutaidot eivat ole ajan tasalla, vaikuttivat ainakin
vahan tyollistymiseen. Vastaajista 40 % koki, ettd tydnhakutaidot ovat ajan tasalla, eika talla teki-
jalla ole vaikutusta ty6llistymiseen. Vastaajista 34 % koki, ettd osaaminen on ajan tasalla, mutta 59

% vastaajista koki oman osaamisensa olevan vanhentunutta, joka voi vaikuttaa tydllistymiseen.

Tyodllistymiseen vaikuttavissa henkildkohtaisissa tekijoissa nousee esille esteitd tai haluttomuutta
tyollistya perhetilanteen, hyvén taloudellisen tilanteen, tai motivaation puutteen vuoksi. Vanhentunut
osaaminen vaikutti vahan tai enemman 66 %:lla vastaajista, 34 % koki, etta osaaminen ei ole van-
hentunutta. Koulutuksen osalta tilanne oli samansuuntainen, eli 59 % vastaajista koki vanhentuneen
koulutuksensa vaikuttavan tydllistymiseensa ja vain 41 % koki koulutuspohjansa riittavan tyéllistymi-
seen. Avoimissa vastauksissa mikaan yksittainen asia ei noussut tyéllistymisen esteeksi ylitse mui-
den. Yksittdisissa vastauksissa nousi esille kevytyrittajyys vaihtoehtona ja itsendisyyden arvostami-
nen, tydkokemuksen puute, pieni lapsi perheessd, seka oikeiden ihmisten tunteminen tyémarkki-

noille padasemiseksi.

Keskiarvo

40

Tyonhakutaitoni puuttuvat tai eivat ole
ajantasalla

Osaamiseni on vanhentunut

Koulutukseni on vanhentunut 3.8
Motivaation puute 4.0

Terveyceet et et yorte
Rl | [ 7 | 2%
passteetnen yamave Qe o
Bkl ([ 1% | 2% |

Enhalua hakea tyota .l 43

Muu tekija, mika? 28

@ vaikuttaa erittiin paljon @ vaikuttaa paljon @ vaikuttaa jonkin verran
@ vaikuttaa vahan @ eivaikutusta

KUVA 9. Henkilékohtaisten tekijdiden vaikutus ty6llistymiseen (n=76)
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Ulkopuolisten tekijoiden vaikutus tyollistymiseen

Kyselyn mukaan erilaisilla ulkopuolisilla tekij6illa oli keskeisesti vaikutusta tyodllistymiseen vastaajien
kohdalla, tdma on esitetty kuvassa 10. Erityisesti tytsta maksetulla palkalla, tydsuhteen kestolla,
tyon sijainnilla, tydajoilla, seka tydmatkoilla oli vaikutusta tydllistymiseen. Tydsta maksetun palkan
merkitys nousi vaikuttavana tekijana tyon vastaanottamiseen ja tyollistymiseen liittyen. Alhaisen
palkan merkitys koettiin 48 % osuudella vaikuttavaksi tekijaksi tyollistymiseen. Ainakin jonkin ver-
ran vaikutusta palkalla koettiin olevan 28 % osuudella ja 13 %:n osuudella tdlla ei ollut vastaajien
mielestd lainkaan vaikutusta tydllistymiseen. Tydaikojen merkitys koettiin myds vaikuttavana teki-
jand. Taman kohdan valinneista vastaajista 44 % koki tyOaikajarjestelyilld olevan vaikutusta tydllis-
tymiseen. Jonkin verran vaikutusta tydajoilla koettiin olevan 33 % osuudella vastauksissa. Vastaa-
vasti 23 % vastaajista koki, ettei tydajoilla ole vaikutusta. Tyodsuhteen kestolla koettiin olevan
vaikutusta 39 %:n osuudella ja 29 %:n osuudella jonkin verran. Vastaavasti koettiin vain 14 %:n
osuudella, ettei tydsuhteen kesto vaikuttanut tyéllistymiseen. Kyselyssa nousi myds esille, etta tyo-
paikan sijainnilla ja tydmatkalla oli keskeinen vaikutus tyéllistymiseen. Vastauksissa nousi 56
%:n osuudella tydpaikan sijainnin merkitys tydllistymiseen ja tydpaikan vastaanottamiseen liittyen.
Tybmatkalla koettiin myds olevan vaikutusta tyollistymiseen. Vastaajat (49 %) kokivat, ettd tydmat-
kalla on vaikutusta tyéllistymiseen paljon, tai erittdin paljon. Lisaksi 32 %:n osuudella vastauksissa
nousi, ettd tydmatkaan liittyvat tekijat vaikuttavat tyollistymiseen ainakin jonkin verran. Voidaankin
sanoa, etta tydsuhteeseen liittyvat perusasiat olivat keskeisella sijalla vastaajille. Tydsta saatava toi-
meentulo oli tarkea tekija tydntekemisen taloudellisen kannattavuuden ja motivaation nakékulmasta.
Tybaikojen merkitys nousi myds tarkedna tekijana tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseksi. Tydsuh-
teen kestolla oli myds keskeinen sija ja tyon jatkumisella ja pysyvyydella oli vaikutusta tyénvastaan-

ottamiseen. Myds ty6paikan sijainnin ja tydmatkan merkitys korostui vastauksissa.

Omaan henkildkohtaiseen elamantilanteeseen liittyvilld tekijoilld, kuten perhetilanteella, lastenhoito-
jarjestelyilld, taloudellisella tilanteella tai muilla eldamanhallinnan ongelmilla ei ollut keskeista vaiku-
tusta tyodllistymiseen vastauksissa. Kyselyssa vastaajat nostivat esille, ettd lasten-/omaishoidon
jarjestamisella (61 %) ja perhetilanteella (56 %) ei ollut vaikutusta heidan tyéllistymiseensa.
Myo6skdan oman elamanhallinnan vaikeuksien ei koettu olevan vaikuttavana tekijana 59 %:n
osuudella vastaajista. Kuitenkin kyselyn mukaan oman elamanhallinnan vaikeudet vaikuttivat tydllis-
tymiseen paljon tai jonkin verran 19 %:n osuudella vastauksissa ja silld oli vaikutusta ainakin véhan
21 %:n osalta vastauksissa. Tutkimuksen mukaan taloudelliset vaikutteet, kuten tydnteon taloudelli-
nen kannattamattomuus, muun muassa etuuksien vaheneminen tai ulosotto (61 %), sekd muiden
taloudellisten vaikeuksien tekijat (60 %), eivat vaikuttaneet vastaajien tyéllistymiseen. Vastaajat

my0s kokivat, ettd hyvalla taloudellisella tilanteella ei ollut vaikutusta tyéllistymiseen (50 %).
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Hyva taloudellinen tilanne vaikutti kuitenkin véahan 25 %:n osuudella tydllistymiseen ja jonkin ver-
ran vaikutusta koettiin olevan 18 %:n osuudella vastauksissa. Avoimissa vastauksissa muita ulko-
puolisia tekijoita, jotka vaikuttavat tyollistymiseen, tutkittavat vastasivat, etta heiddn suorittamaansa
koulutusta ei tunneta, eikd sen tuomaa osaamista. Kaksi vastaajista otti esille yhteiskunnan taman-
hetkisen heikon taloudellisen tilanteen, jolla oli mielestdan vaikutusta tydllistymiseen. Nelja vastaa-
jista kertoo, ettei ole mitdadn muita tekijoita, jotka vaikuttaisivat tyollistymiseensa. Yksi vastaaja mai-
nitsi avoimissa vastauksissa tydllistymiseensa vaikuttavana tekijana Kelan palvelut. Vastauksesta ei
kaynyt ilmi, paransivatko vai heikensivatkd Kelan palvelut ty6llistymistdan vastaajan mielesta. Esille
nousi myos tyytymattémyytta yrittdjien saamiin yhteiskunnan tukiin, joita ei kuitenkaan vastauk-

sessa sen tarkemmin eritelty.

Ketkiarvo
TyGaika (esim. osa-aikainen tyo A
vuoratyo, yotyo) 14% 33% 1% 2,6
Lastenhoidon- /omaishoidon =
jarjiestaminen I 21% 52
Perhetilanne (esim. puolison ty6) I 43
Oman elamanhallinnan vaikeudet -
(uniongelmat, paihteet, asunnottomuus) 10% 21% o
Tyonteon taloudellinen
kannattamattomuus (etuudet vahenevat 42
tai ulosotto)
Taloudelliset vaikeudet (velat, ulosotto) l 42
rowsenen ianienionns. [T o
Muu tekija, mika? 34
@ vaikuttaa erittain paljon @ vaikuttaa paljon @ vaikuttaa jonkin vemran
® vaikuttaa vahan @ civaikutusta

KUVA 10. Ulkopuolisten tekijdiden vaikutus ty6llistymiseen (n=74)
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Vahvuudet tyonhaussa ja tyollistymisessa

Tyonhakijoiden vahvuudet tydnhaussa ja tyollistymisessa on esitetty kuvassa 11. Vastaajat saivat
valita tdssa kysymyksessa yhden tai useamman vaihtoehdon. Tydnhakijat (n=55) nostivat keskei-
send vahvuutenaan motivoituneen asenteensa tyon hakemiseen ja tyon tekemiseen (74 %). Vastaa-
jat (n=51) kokivat myos, etta heilld on tydmarkkinoilla tarvittavaa monipuolista tydkokemusta (69
%) ja 43 vastaajaa ilmoitti myds, etta heilla on tydmarkkinoilla tarvittavaa joustavuutta tyontekijana
(58 %). Vastaajat (n=40) my0s kokivat, ettd he olivat tydnantajien tavanomaisesti hakevia niin sa-
nottuja "hyvia tyyppeja" (54 %). Palkkatuloja saadakseen tydhdn pyrki (n=35) 47 % ja tyétd muu-
toin aktiivisesti hakevia vastaajista oli (n=26) 35 %. Hyvat ja monipuoliset tydnhakutaidot kyselyssa
ilmoitti omaavansa (n=32) 43 % vastaajista. Terveydentilansa hyvaksi ja vahvuutenaan, vastaajista
koki (n=22) 30 %, myodskaan tydmatkakulkemista kokenut rajoitteena (n=22) 30 % vastaajista.
Ikansa vahvuutena tyénhaussa ja tyollistymisessa koki (n=16) 22 % ja vain (n=12) 16 % ilmoittaa
tuntevansa oman ammattialansa tydnantajia ja yrityksia. Kysymyksen avoimissa vastauksissa yksi
vastaajista ilmoitti, ettei hanella ole esille tuotavia vahvuuksia, toinen vastaajista nosti esille tyén
merkityksellisyyden vaikutukset ja kolmas vastasi, ettei osaa nimeta vahvuuksia. Kyselyyn vastan-
neet kokivat olevansa motivoituneita hakemaan ja tekemaan ty6ta, seké omasivat monipuolista ty6-
markkinoilla tarvittavia tydnhakutaitoja ja tydkokemusta. He kokivat itsensa joustavina tydntekijoing,

sekd niin sanotusti “hyvana tyyppina”.

Hywvat ja monipuoliset tydhakutaidot 43%

Motivoitunut hakemaan ja tekemaan 74
tydta

Monipuolinen tyokokemus 69%
Sopiva alan koulutus 39%
Joustavuus tyéntekijana 58%
Hywva kielitaito 36%
Hywvat IT-taidot 24%
k& 22%

Tyomatkat onnistuvat 30%

Tunnen oman ammattialani tydnantajia
ja yrityksia

Hyva terveydentila 30%

Olen "nyva tyyppi’ 54%
Etsin tydta aktiivisesti 359
Tarvitsen palkkatuloja 47 %

Muut tekijat, mitka?

KUVA 11. Vahvuudet tydnhaussa ja tyollistymisessa (n=74, vastausten lukumaara 431)
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Erilaisten tekijoiden vaikutukset liittyen yritysten tyovoiman saantiin

Kysymykseen, miksi yritykset eivat 16yda sopivaa tydvoimaa (kuva 12), nousi kyselyssa esille yrityk-
sen huono maine (69 %), jolla koettiin olevan keskeisesti vaikutusta yritysten tydvoiman saantiin,
paljon tai erittdin paljon. Vastausten perusteella ndhtiin myos, ettd huonolla maineella tyévoiman
saantiin on vaikutusta jonkin verran (16 %) ja osa vastasi, ettei osaa sanoa (7 %). Merkittédvana te-
kijana nostettiin esille myds alan huono palkkataso (69 %) ja koettiin, etta palkkaus on liian al-
hainen ja tdma vaikutti negatiivisesti yritysten tydvoiman saantiin. Vaikuttavana tekijana esille
nousi myds tyon sijainnin merkitys ja vastaajat kokivat, etta tyopaikan haasteellinen sijainti vai-

kutti paljon, tai erittdin paljon yrityksen tyévoiman saantiin (67 %).

Tybvoiman saantia heikentavana tekijana vastaajat kokivat lisdksi sen, ettd tydsuhde solmitaan
henkilostépalveluyrityksen kanssa, eikd suoraan toimeksiantajayritykseen. Vastaajista 53 %
koki, etta talla tekijalld on vaikutusta paljon tai erittdin paljon yritysten tyévoiman saantiin. Jonkin
verran talla tekijalld oli vaikutusta 24 % vastaajan mielesta ja 11 % vastasi, ettei osaa sanoa. Vas-
tauksista nousi myos esille, ettéd tydnantajalla oli eparealistiset odotukset ja osaamisvaati-
mukset ja ndma vaikuttivat keskeisesti tydvoiman saantiin paljon tai erittdin paljon (56 %). Tyon-
antajan joustamattomuuden katsottiin myos vaikuttavan tydvoiman saamiseen heikentavasti
paljon tai erittdin paljon (59 %). My6s monimutkainen ja pitka rekrytointiprosessi heikensi

vastaajien (54 %) mielesta uuden tydvoiman saantia paljon, tai erittdin paljon.

Avoimissa vastauksissa esteend uuden tydvoiman saamiselle, vastaajat nostivat esille esimerkiksi
huonon tydilmapiirin ja huonon johtamisen, seka heikot esimiestaidot. Vastaajat ilmoittivat negatiivi-
sina tekijoind avoimissa vastauksissa muun muassa sen, etta tydntekijan tuli olla aina saavutetta-
vissa, tydsta maksettiin lilan pientd palkkaa, tydntekijdlta odotettiin tietynlaista ulkonakda, tai asu-
misjarjestelyt puuttuivat tydnantajan puolesta esimerkiksi hotellitydssa. Naiden tekijdiden koettiin

vaikuttavan heikentavasti yritysten tyévoiman saantiin.
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Tyonantajan odotukset ja Kasires
osaamisvaatimukset tyontekijoista ovat 31% l 10% X
eparealistisia
Palkka on liian alhainen suhteessa tyon .
vaativuuteen 24% 20% 20
Ty6suhde-edut eivat houkuttele la:e'ngllg 27
Tyonantajan joustamattomuus (esim
tyoajat, tyo- ja perhe-elaman 28% . 23
yhteensovittaminen)
Avoimista tydpaikoista el 10ydy tietoa 26
Yrityksella on huono maine
tyénantajana 22% 16% |8% 21
Tyopaikan sijainti on haasteellinen 21% 21
o tontprossse
rekrytointiprosessi 24% 22% 17% 25

Tyosuhde solmitaan
henkilostopalvelualan yrtyksen kanssa
(vuokratyopaikka)

Muu syy, mika? 30% 25
[ 1
@ Vaikuttaa erittain paljon @ Vaikuttaa paljon @ Vaikuttaa jonkin verran

@ Ei vaikutusta @ En osaa sanoa

KUVA 12. Yritysten tydvoiman saantiin vaikuttavat tekijat (n=74)
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Kiinnostus TE-toimiston palveluita kohtaan

Kyselyssa on nostettu esille TE-toimiston keskeisimmat tyollistymista edistavat palvelut, tydhon, kou-
lutukseen tai yrittajyyteen suuntautuen (kuva 13). Vastausvaihtoehtoja oli mahdollista valita yksi tai
useampi tahan kysymykseen. Tutkimuksessa eniten kiinnostusta heratti rekrytointikoulutus (38 %),
jossa koulutuksen jalkeinen tydllistyminen on todennakdisempad. Taman vaihtoehdon nosti keskei-
simmaksi palveluksi 28 vastaajaa. Toiseksi vaikuttavimpana palveluna koettiin oppisopimuskoulutus
(n=26), seka palkkatuki (n=26), joissa molemmissa palveluissa vastausprosentti oli 36 %. Tyovoi-
makoulutuksen vaikuttavana palveluna nosti vastaajista (n=20) esille 27 % ja ty6kokeilun (n=16) 22
%. Muiden palveluiden osalta, vastausprosentit jakautuivat suhteellisen tasaisesti. Muutama vastaa-

jista (n=15) myos ilmoitti, ettei ole kiinnostunut TE-toimiston palveluista (21 %).

Avoimissa vastauksissa nostettiin esille aikuiskoulutus, rekrytointikoulutus, toiveita koulutuksista kor-
keakoulutetuille tydnhakijoille. Lisaksi toivottiin parempaa tukea tyéttdmyysetuudella opiskeluun.
Kommentista ei kdynyt ilmi, toivotaanko parempaa taloudellista tukea, vai muunlaista apua ja tukea

koulutukseen paasemiseksi, tai koulutuksen suorittamiseksi.

0% 10% 20% 30% 40%

Tyovoimakoulutus on tarkoitettu ensisijaisesti tyott

RekryKoulutus yhdistaa tietopuolisen opetuksen ja
kaytannon tyon yrityksessa

Koulutuksen jalkeen opiskelija tyollistyy

yritykseen

Oppisopimuskoulutus perustuu maaraaikaiseen
tyosuhteeseen, johon on liitetty

oppilaitoksen jarjestama teonaopetus

Startti Yrittajaksi -koulutus on tarkoitettu henkilélie, joka on kil

Starttiraha on aloittavan yrittajan taloudellinen tuki
Tuen avulla turvataan yrittajan

toimeentulo yntystoiminnan

alkutaipeelia

Tyokokeilu on hyva vaihtoehto, mikali henkiloll

Palkkatuki on tyonhakijan lahtokohdista
myonnettava tuki tyosuhteen
palkkauskustannuksiin. Palkkatuki
maksetaan tyonantajalle

Tyonhakuvalmennus antaa neuvoja tyonhakuun, tyonha

Valmentavat palvelut tukevat tyohon ja koulutukseen hake

Ammatinvalinta- ja uraohjaus (AVO)
auttaa ammatinvalintaan liittyvissa
suunnitelmissa

Tyokykykoordinaattori auttaa I0ytamaan ratkaisuja tyolli
Eures palvelut on suunnattu henkildille, jotka etsiv

En ole Kiinnostunut TE-toimiston
palveluista

JOKu muu, mika?

KUVA 13. Kiinnostus TE-toimiston palveluita kohtaan (n=73, vastausten lukumaéara 188)
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Tyollistymista edistavien palveluiden ja tekijoiden vaikuttavuus

Tyollistymista edistavien palveluiden ja tekijoiden vaikuttavuutta on esitetty kuvassa 14. Suurim-
malla osalla palveluita ja tekijoita ei nahty korostetusti olevan vaikutusta vastaajien tydllistymisen
edistamiseen. Taloudellisen toimeentulon merkitys nousi kuitenkin yhtena tekijana tyollistymisen
edistdmisessa. Taattu toimeentulo ennen ensimmaista palkanmaksua vaikutti 61 %:n osuudella
erittdin paljon, tai ainakin jonkin verran vastaajien tyollistymiseen. Vastausvaihtoehdon valinneista
14 % koki, ettd taattu toimeentulo vaikuttaisi vain vahan tyollistymiseen.

Ajokortin /auton hankkiminen edistaisi tydllistymista erittdin paljon tai ainakin jonkin verran 24
%:n osuuden osalta vastaajista. Vastaavasti 60 % vastasi, ettei auton tai ajokortin hankkimisella
ollut vaikutusta tydllistymiseen. Kuitenkin yleisesti kulkuneuvon hankkimiseen liittyvassa koh-
dassa hajontaa vastauksissa on enemman. Erittdin paljon vaikutusta koki olevan 9 % ja 12 %:n
kohdalla kulkuneuvon hankkimisella olisi vaikutusta paljon ja 18 %:n kohdalla talla tekijalla olisi vai-
kutusta vahan. Yli puolet vastaajista (68 %) kertoi, ettei velkajarjestelyille ole tarvetta, eika se vai-
kuta tyollistymiseen heidan kohdallaan. Kuitenkin 5 %:n kohdalla vastaajista velkajarjestelyt vaikut-

tivat tyollistymiseen.

Eldkeselvittelyt vaikuttivat paljon, tai vahintédankin jonkin verran 32 %:n kohdalla, kun taas lahes
puolet vastanneista (48 %) koki, ettei talla ollut vaikutusta heidan tydllistymiseensa. Terveysselvit-
telyt olivat tarpeen 26 % kohdalla vastaajista ja he kokivat sen vaikuttavan paljon tai erittdin paljon
tydllistymiseensa. Vastanneista 33 %:n kohdalla terveysselvittelyilld oli vaikutusta vahan ja 29 % oli

sitd mieltd, etta terveysselvittelyilla ei ollut vaikutusta tyollistymiseen.

Vastaajista 38 %:n kohdalla tyénhakuvalmennuspalvelu vaikutti erittdin paljon, tai ainakin jon-
kin verran tyollistymisen edistdmisessd, kun taas 36 %:n mielesta talla palvelulla ei ole vaikutusta
heidan tydllistymiseensa. Muu lisa- tai tdydennyskoulutus vaikutti erittdin paljon tai vahintdankin
jonkin verran 47 %:n kohdalla vastaajista. Yrittajakoulutuksen nahtiin vaikuttavan erittdin paljon
tai ainakin jonkin verran ainoastaan 18 %:n kohdalla vastaajista ja 56 %:n mielesta talla palvelulla
ei ole vaikutusta heidan tyéllistymiseensa. Tyévoimakoulutukseen osallistuminen vaikutti erittdin
paljon tai vahintaan jonkin verran 39 %:n mielesta vastaajista ja vastaavasti 37 % vastaajista koki,

ettei palvelulla ollut vaikutusta ty6llistymiseen.

Henkil6kohtaisella tyonhaun ohjauksella koki olevan erittdin paljon vaikutusta tai ainakin jon-
kin verran 49 % vastaajista ja 29 %:n mielesta talla palvelulla ei ollut vaikutusta tydllistymiseen.
Voidaankin yhteenvetona sanoa, etta tyollistymistd edistavina tekijoina ja palveluina vastaajat koki-
vat ensisijaisesti taloudellisen tilanteen ja taloudellisen tuen merkityksen ° taattu toimeentulo “ennen
ensimmaistd palkanmaksua. Lisaksi merkittdvind muina tekijéina vastaajat nostivat henkilokohtaisen
tydnhaunohjaus palvelun, seka lisa- tai tdydennyskoulutuksen mahdollistamisen tydllistymista edista-

vina palveluina.
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Avoimissa vastauksissa muina tekijéina tyodllistymisen edistéamiseen mainittiin muun muassa asu-

misjarjestelyiden merkitys vaikuttavana tekijana erityisesti matkailualan tydtehtavissa. Tassakin
kohdassa yksi vastaaja nosti esille Kelan palvelut tyodllistymista edistdvina palveluina, liséksi
nostettiin esille taloudellisen tuen merkitys opintojen suorittamisessa, seka yleensakin osaamisen ja
tietotaidon vaikutukset tyollistymisessa. Lisaksi vastaajat kertoivat, etteivat tienneet muita mahdolli-

sia tyollistymista edistavia tekijoita, tai vaikuttavia tekijoita ei ollut ollenkaan.

Kaskiarvo

Henkilokohtainen tyonhaun ohjaus

Tyonhakuvalmennus

Yrittajakoul utus I 56% 43

14% 48% 39
o
] 1e% | 60% 40

Muu, lisa- tai taydennyskoulutus

Terveysselvittelyt

Elakeselvittelyt

Velkajarjestelyt

Kulkuneuvon hankkiminen

Ajokortin/ auton hankkiminen

Taattu toimeentulo ennen ensimmaista
palkanmaksua

Lastenhoidon/omaishoidon
jarjestyminen

Muu, mika? 63% 38
@ Vaikuttaa erittain paljon @ Vvaikuttaa paljon @ Vaikuttaa jonkin vemran
@ Vaikuttaa vahan @ Eivaikutusta

KUVA 14. Tydllistymista edistavien tekijoiden vaikutus (n=75)
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Tyodnhakijoiden palveluodotukset

Kyselyssa vastaajat (n=30) nostivat eniten kiinnostavaksi palveluksi (44 %) henkilékohtaisesti juuri
heille sopivien ty6- ja koulutuspaikkojen esittelyn. Kyselysta nousi my6s joidenkin vastaajien
(n=20) osalta esille toivomus entista henkilokohtaisemmasta palvelusta (29 %), seka 18 vas-
taajista toivoi jarjestettdvdan enemman tapaamisia kasvokkain (26 %). Vastaajat (n=19) toivoivat
my0s tyollistymista tukevien palveluiden esittelya henkilokohtaisesti (28 %), kuten palkka-
tuki, tyokokeilu tai starttiraha. Tukea ja informointia alueen tyomahdollisuuksista, seka ylei-
sesti tydmarkkinatilanteesta toivoi 17 vastaajaa (25 %). Apua tydhakemusten laatimisessa toivoi
muutama vastaajista (n=10), samoin toivottiin esittelemaan muita tydllistymisen vaihtoehtoja esi-
merkiksi yrittajyyttd (n=10), 15 % vastaajista. Vastaajat nostivat esille tdssa kysymyksessa useita

erilaisia palveluodotuksia (kuva 15.)

Avoimissa vastauksissa tuotiin esille, ettd korkeakoulutettujen ja asiantuntijatyétd hakevia tulisi huo-
mioida paremmin TE-palveluissa. Vastaajat toivoivat myods informointia tydmahdollisuuksista toi-
sissa EU-maissa, seka esittelyita rekrytointikoulutus mahdollisuuksista, seka varsinkin ly-
hytkoulutuksista, esimerkiksi hotellien varausjarjestelmien kayttokoulutuksista. Osuuskuntatoimin-
nassa mukana oleminen haluttiin myods nostaa esille yrittdjyyden vaihtoehtona. Vastauksissa koros-
tui, ettd tydnhakijat odottavat aitoa "ihmisena ihmiselle" tukea ja apua tydnhakuprosessissa, ei tyo-
hoén pakottamista, eika "karenssiautomaattina olemista". Kaksi henkil6d vastasi, ettd ei tarvitse tukea
tai apua TE-palveluilta tyéllistyékseen. Joukossa oli my6s positiivisia kannanottoja; vastaajat kertoi-
vat saaneensa hyvin tukea ja apua TE-palveluista, seka arvostavansa kasvokkain tapahtuvaa palve-

lua.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Tanjoamalla henkilokohtaisempaa
palvelua

Jarjestamalla enemman tapaamisia
kasvokkain

Tiiviimmalla yhteydenpidolla

Antamalla yleistietoa alueen
tydmahdollisuuksista ja
tydmarkkinatilanteesta

Tarjoamalla tydllistamista tukevia
palveluita (esim. valmennukset tai
tyénhakukoulutus)

Esittelemalla juur minulle sopivia tyo- tai
Koulutuspaikkoja

Auttamalla tyohakemusten laatimisessa
Esittelemalla muita tydllistymisen
vaihtoehtoja (esim. yrittajyys)
Esittelemalla tyollistymistani tukevia

palveluita (palkkatuki, tyokokeilu
starttiraha)

Muu vaihtoehto, mika?

KUVA 15. Tydnhakijoiden palveluodotukset (n=68, vastausten lukumaara 155)
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Tyonhakijoiden tulevaisuuden niakymat tyodllistymisen ndakdokulmasta

Kysyttdaessa, millaisena tyonhakija ndakee oman eldmantilanteensa tyollistymisen nakdkulmasta vuo-
den paasta (kuva 16); avoimen kysymyksen vastauksissa 25 vastaajaa naki itsensa vuoden paasta
tyossd, samalla tai toisella toimialalla. Osa vastaajista oli sitéd mielta, etta he ovat edelleen
tyossa samalla ty6nantajalla, kuin tallakin hetkella. Vastauksissa korostui positiivisuus ja usko
tyohon padasemiseen tai siina pysymiseen, sekd tyon merkityksellisyyden kokeminen.
Myés yrittajyys vaihtoehtona nostettiin esille itsensa tyéllistamisen muotona. Kuusi vastaajaa nosti
esille elakkeelld olemisen tai eldkkeelle siirtymisen |ahiaikoina, myds tydkyvyttdmyyseldke vaihto-

ehto nousi esille yhdessa vastauksessa.

Vastauksissa kasiteltiin myds hallituksen suunnittelemien sosiaali- ja ty6ttdmyysturva uudistusten
myo6ta tulevia vaikutuksia, kuten osa-aikatyon tekemisen kannattamattomuutta, seka yleen-
sakin negatiivisuutta ja epduskoa tydnteon tulevaisuuteen. Vastauksissa nostettiin esille myds kou-
lutusmyonteisyytta ja muutama vastaaja kertoikin olevansa vuoden paastd mahdollisesti oppiso-
pimuskoulutuksessa tai omaehtoisessa koulutuksessa ty6ttomyysetuudella tuettuna. Vah-
vasti kantaa otettiin ikdrasismiin ja tata koettiinkin olevan tutkitun toimialan tydémarkkinoilla suhteel-

lisen paljon. Vastaajien mukaan ian kasvamisen koettiin olevan selkea este tydllistymiselle.

Vastaajat kokivat, ettd toimialalla on selkedsti ikdrasismia ja nouseva ika vaikutti negatiivisesti
tyon saamiseen, seka tydssa pysymiseen. Iakkaammalle tyonhakijalle tai tyontekijalle tarjottiin to-
denndkoisemmin keikkatyotd, osa-aikaista tai madraaikaista tydsuhdetta. Vastauksista nousi
myos esille toive yhteiskunnan ty6ttdmille suunnatusta perustulosta, joka mahdollistaisi tyéttomyy-
den ja vapaamuotoisemman eldmantavan yhteensovittamisen. Useampi vastaaja nosti esille tervey-
dellisten tekijoiden vaikutukset tydllistymiseen ja tyon tekemiseen, myds vuoroty® nahtiin hiu-

kan haasteellisena.

Alan toissa  yrittdjand elakkeella keikkatyossa  koulutuksessa

tyottomdnd (terveydelliset syyt)

J

KUVA 16. Sanapilvi. Tyénhakijoiden tulevaisuuden nakymat tydllistymisen nakdkulmasta (n=64)
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Tyonhakijoiden terveiset ja palaute toimialan tyonantajille

Tyonhakijoiden terveiset ja asiat, joita avoimissa vastauksissa nousi esille, olivat perinteisia tyosuh-
deasioihin liittyvia tekijoitd (kuva 17). Keskeisena tekijana nostettiin esille toive paremmasta
palkkatasosta, tyoehtosopimuksen mukaista palkkausta ei koettu riittdvana. Nostettiin esille myos
toive paremmasta arvostuksesta asiantuntija- ja esihenkilotyodssd, sekd odotettiin enemman
koko- ja pidempiaikaisia tydsuhteita. Useammassa vastauksessa toivottiin myos sita, etta palk-
kaus ja eurot olisivat reilusti nakyvilla tyopaikkailmoituksissa ja viestinta muutoinkin la-

pindkyvaa ja reilua tydnhakuprosessissa.

Kokonaisuudessa vastaajat toivoivat myds tyénantajien kiinnittdvan entista enemman huomiota tyo-
sissa nostettiin esille tydhyvinvointitekijoiden merkitys tydssajaksamiselle ja muutoinkin positiiviset
vaikutukset yrityksesta asiakkaille ulospdin. Vastauksista nousi myds esille, etté tydnantajan tar-

joama asuntomahdollisuus parantaisi huomattavasti tydn vastaanottamista kauempaakin.

Vastauksissa tydnantajille esitettiin myds pyyntd inhimillisestd kohtelusta ja realistisista odo-
tuksista suhteessa tyontekijaan. Myos ian tuomat vaikutukset nostettiin vastauksissa toistuvasti
esille, etenkin yli 60-vuotiaiden tydllistdmiseen odotettiin parannusta. Toivottiin, ettd tydnantajat
nakisivat idn tuoman tyo- ja elamankokemuksen tyénhakijassa enemman vahvuutena, kuin
heikkoutena. Vastaajat nakivat ikdrasismin todellisena uhkana toimialalla. Vastaavasti kommen-
teissa nousi huoli myds nuorten tyénhakijoiden sijoittumisesta tydelamaéan ja toimialalle.
Koettiin, etta tydnhakeminen pienten lasten vanhempana nahtiin tyénantajapuolella enemman nega-
tiivisena tekijana, mahdollisten sairauspoissaolojen takia. Vastaajat antoivat vastaavasti myds tukea
viesteissdan tyonantajille; joku rohkaisi tyodllistamdan myods nuoria kokemattomia tyontekijoita, toi-
vottiin avoimuutta ja erityyppisten ihmisen tyéllistamista, seka toivotettiin onnea rekrytointeihin

nadina haasteellisina aikoina.

Toive paremmasta palkasta  tyohyvinvointiasiat joustavammat tyoajat
henkilostoetuudet palkka tyopaikkailwortukseen  lomien jarjestelyt
asuntomahdollisuus tyontekijoiden arvostus  elamankokemuksen arvostus
inhimillinen kohtelu nuoria toihin enemumdn  ikdrasismia

KUVA 17. Sanapilvi. Tyénhakijoiden terveisista tyénantajille (n=38)
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Yhteenveto kyselytutkimuksesta

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd tydomarkkinoille sijoittumiseen vaikutti
hyvin monenlaiset tekijat. Tydllistymisen edistamiseen, tydllistymisen esteitd, seka tyollistymista vai-
keuttavia tekijoita saattoi olla yhden tydnhakijan kohdalla useita. Kyselyn tutkimustulokset tukivat

lahdeaineistoa, seka oman ammatillisen tydkokemuksen ja ndkemyksen kautta tulleita havaintoja.

Kyselyyn vastanneista 55 %:lla oli vahintaan vuosi alan tyokokemusta. Yllattavan suurella osalla
vastaajista (39 %) alan ty6kokemus puuttui kokonaan, tai he kokivat, etta heidédn osaamisensa
oli vanhentunut (66 %). Talla tekijalla oli vastaajien mukaan vaikutusta tyollistymiseen ainakin
vahan. Ammattialakohtainen ty6kokemuksen puute voi vaikuttaa tyonhakijan tyémarkkinoille sijoit-
tumiseen ja myds rekrytoinnin kohtaantoon. Naiden tydnhakijoiden kohdalla tulisi selvittaa tyollisty-
misen esteet ja ohjata heidat tydllistymista edistaviin palveluihin. Mikali ammatillinen koulutus on
suoritettu ja tydkokemusta puuttuu, eika muita tydllistymisen esteita ole, voisi sopivana jatkona tydl-
listymisen edistamiseksi olla esimerkiksi tyokokeilu tai palkkatukityd yrityksessa. Tydkokeilun tai
palkkatukitydn avulla jatkotydllistyminen normaaliin palkkatyéhdn on todennakdisempaa. Vastaajat
nostivat kyselyssé myds keskeisesti kiinnostavana TE-toimiston palveluna palkkatukityén (36 %),
oppisopimuskoulutuksen (36 %), seka rekrytointikoulutuksen (38 %). Tydnhakijat odottivat myds
raatalditya palvelua TE-toimistolta ja toivoivat enemman henkildkohtaista, seké kasvokkain tapahtu-
vaa palvelua (55 %). Keskeisesti nousi myos toive esittelyille juuri heille sopivista tyd- ja koulutus-
paikoista (44 %).

Vastaajista 51 %:lla ei ollut lainkaan matkailu-, ravitsemis- tai vapaa-ajanpalvelutoimialan koulu-
tusta. Vastaavasti 59 % vastaajista oli suorittanut ammatillisen koulutuksen, mutta kokivat, etta
koulutus on vanhentunut ja sita tulisi paivittaa. Kyselytutkimuksen tulosten perusteella voidaan
sanoa, ettd toimialan tyénhakijoiden osaamisen kehittamiselld ja koulutustason nostamisella voitai-
siin osaltaan vaikuttaa alalla ilmenevaan rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaan. Toisaalta matkailu- ra-
vitsemis- ja vapaa-ajanpalvelualalle voi paasta tydhén myds ilman alakohtaista koulutusta moniin
erilaisiin tehtdviin. Tama puolestaan heikentaa alan vetovoimaisuutta, arvostusta, seka palkkatasoa.
Heikko koulutustaso korreloi myos tyottémyyden pitkittymiseen ja tata kautta muihin sosiaalisiin on-
gelmiin. Toimialaan kuuluvien tydnhakijoiden ammattitaitoa ja osaamista tulisi kehittaa esimerkiksi
oppisopimuskoulutuksen, tyévoimakoulutuksen tai vaikkapa omaehtoisen opiskelun kautta. Vastauk-
sissa housi my0s toive lyhytkoulutuksille, jotka eivat valttémattad vaatisi pidempiaikaista sitoutumista,
vaan pienemmallakin osaamisen kehittamiselld voitaisiin saada tydmarkkinoille tarvittavaa osaamista

ja ndin pystyttaisiin parantamaan tydn ja tekijan kohtaamista.

Vastausten pohjalta ika koettiin esteena tydllistymiselle niin nuorempien, kuin idkkadmpien tyénha-
kijoiden osalta. Ika tyollistymiseen vaikuttavana tekijéna nousi esille useissa yhteyksissa ja useam-
man vastaajan osalta, seka termi jkdrasismi nousi vastauksissa useampaan otteeseen. Tata tekijaa
ei voida jattad huomioimatta keskeisena vaikuttavana tekijana rekrytoinnin kohtaanto-ongelmassa.
Tutkimuksessa tulleissa vastauksissa nostettiin esille epatasa-arvoista kohtelua muun muassa ty6-

tehtdvien jaossa, seka tydsopimusmuodoissa.
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Tasa-arvoistavan ja hyvan ilmapiirin ja tydpaikkakulttuurin yllapitdminen ja sen luominen on niin joh-
toportaan, kuin jokaisen tyontekijankin tehtava. Tydmarkkinoilla nyt ja tulevaisuudessa tarvitaan
hyvin monenlaista osaamista ja erilaista elamankokemusta omaavia tydntekijoita. Ikd on yksi niista
tekijoistd, jonka kautta voidaan saada erilaisia ndkokulmia ja osaamista tydyhteisdihin ja téma tulisi

nahda vahvuutena.

Taloudellisen tilanteen vakaus ja varmuus vaikutti vastaajien mielesta tyollistymiseen ja taattu toi-
meentulo ennen ensimmaistd palkanmaksua vaikutti 61 %:n osalta vahintaan jonkin verran tyéllisty-
miseen. Vastaajien mielestd tydnantajat olivat valmiita maksamaan liian alhaista palkkaa suh-
teessa tyon vaativuuteen (67 %) ja talla oli vaikutusta yritysten tydvoiman saantiin. Koulutuksella ja
osaamisen kehittamiselld voidaan nostaa alan arvostusta ja palkkatasoa. Toisaalta vain 47 % vas-
taajista ilmoitti tarvitsevansa palkkatuloja, kysyttédessa vahvuuksista tydnhaussa ja tydllistymisessa.
Vastaajien maara on yllattavan pieni; voisi kuitenkin ajatella, etta palkkatulo on yksi térkeimmista
motivaatiotekijdista tydnhaussa ja tyollistymisessa. Kertooko tulos yhteiskunnan kulttuurin muutok-
sesta ihmisten arvomaailmassa, arjessa, tydssa ja elamdssa yleensakin? Vai onko kyse siitd, etta

tyonteko matalapalkka-alalla ei riitd kompensoimaan menetettyja ty6ttdmyysajan etuuksia?

Tyonteon tulisi olla aina taloudellisesti kannattavaa, jotta sen tekeminen motivoi. Lahtdkohtaisesti
kyselyyn vastanneet olivat ilmoittaneet vahvuuksinaan tyénhaussa motivoituneen asenteensa
(74 %) hakemaan ja tekemdan ty6ta, mutta yllattden toisessa kysymyksessa vastaajista yli puolet
(56 %) ilmoitti, ettd motivaation puute vaikeutti tydllistymista. Tulos on ristiriitainen. Vastauksissa
nousi myos esille, ettd vastaajat toivoivat enemman henkilokohtaisempaa palvelua (29 %) ja palve-
lua kasvokkain (26 %). Erityisesti vastaajat toivoivat esittelyd henkilékohtaisesti sopivista tyo- ja
koulutuspaikoista (44 %).

Ainoastaan yksi vastaajista ilmoitti olevansa sairauslomalla, mutta kuitenkin suuri osa vastaajista
ilmoitti tydllistymista estavana tekijana terveydelliset syyt ja 71 % ilmoitti terveydellisten tekijoi-
den estavan tyontekemisen ja tyon vastaanottamisen. Sama tekija nousi esteena esille useammassa
kyselyn kohdassa. Tydnhakijan tyéllistdmisen esteet, kuten terveydelliset syyt, tulisi aina selvittaa
tybnhakuhaastattelussa ja ohjata tyénhakija tarvittaessa terveydentilatutkimuksiin. Vastauksissa
nousi myds tyéllistymiseen vaikuttavina tekijéina oman elamanhallinnan- tai taloudelliset vai-
keudet, seka tyonteon taloudellinen kannattamattomuus. Nama tekijat vaikuttavat keskei-
sesti tyodllistymiseen ja naissa tilanteissa tarvitaan syvallisempaa moniammatillista yhteisty6ta eri

toimijoiden kesken tydllistymisen esteiden purkamiseksi.

Kyselyyn vastanneiden mukaan tyonantajien odotukset saattoivat olla epérealistisia. Tyénhakijat
odottivat enemman joustavuutta myds tydnantajan puolelta, toisaalta tydnhakijoiden vastauksissa
korostui toive arkity6sta ja vuorotyo koettiin haasteellisena, seka tyématkojen kulkeminen, esimer-
kiksi tyopaikan sijainti koettiin haasteelliseksi (67 %) ja talla oli vaikutusta vastaajien mielesta
yritysten tydvoiman saantiin. Keskeisesti vaikuttavana tekijana vastauksissa nousi my6s yrityksen
maineen merkitys tydmarkkinoilla ja 69 % vastaajista ilmoitti yrityksen huonon maineen vaikut-

tavan heikentdvasti uutta tyévoimaa rekrytoitaessa.
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Vastaajien mielestd myos lilan pitkd ja monimutkainen rekrytointiprosessi (54 %) vaikutti

heikentavasti yritysten tydévoiman saantiin. Vastaajat odottivat tydnantajilta reiluja tydelaman peli-

7.3 Haastattelututkimukseen osallistuvien tyénantajien taustatiedot

Haastatteluun valikoitui Pohjois-Savon alueen matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajanpalvelutoimialan
erityyppisia ja -kokoisia ty6nantajia, joilla oli ollut useita rekrytointeja viimeisen vuoden aikana.
Haastatteluun osallistui kuusi tydnantajaa (puhujatunnisteet H1- H6) kahvila-, ravintola, pikaruoka-
ravintola, hotelli- ja vapaa-ajanpalvelualalta. Anonymiteetin suojaamiseksi yksityiskohtaisempia vas-

taajatietoja ei eritelty.

7.4 Haastattelututkimuksen tulokset
Rekrytointien organisointi ja kdytetyt rekrytointitavat

Tybnantajien haastatteluissa nousi esille rekrytointien haasteellisuus, riippumatta siita hoitiko yritys
rekrytoinnin itse, vai henkildéstovuokrauspalvelu yrityksen kanssa. Haastatelluista tydnantajista vain
yhdella ei ollut kokemusta henkildstévuokrauspalvelualan toimijoista. Kokemukset vaihtelivat tyyty-
vaisyydesta pettymykseen riippuen siitd, miten hyvin rekrytointiprosessit olivat onnistuneet. Joiden-
kin haastateltavien osalta henkiléstévuokrauspalvelut oli koettu liian kalliina suhteessa saatuun hyo-
tyyn, tai palveluiden kaytosta oli kulunut useita vuosia. Toisaalta henkiléstovuokrauspalvelut oli ko-
ettu my6s helpoksi ja vaivattomaksi rekrytointien organisoinnin kannalta. TE-toimiston palvelut ja
Tydmarkkinatori-verkkosivusto oli vastaavasti ollut monelle tyénantajalle se tarkein ja yleisin tyo-

paikkailmoittelun kanava.
"TE-palvelut on paras!" (H3)
“Ykkonen on ollut TE-palveluiden tyépaikkailmoittelu.” (H4)

Haastatteluissa korostui myds TE-palveluiden ty6paikkailmoitteluiden toimivuus ja julkisen tydpaik-
kailmoittelun kautta oli saatu hakemuksia, sekd yhteydenottoja mukavasti. Sosiaalisen median
kayttd avointen tydpaikkojen markkinoinnissa oli suurimmalle osalle tyénantajista tuttua ja se oli

koettu erittdin toimivaksi tydnhakijoiden saavutettavuuden nakékulmasta.
“Sosiaalisen median kdytté on meilld koettu toimivaksi rekrytoinneissa.” (H2)
“Sosiaalinen media on tavoittanut hyvin nuoria tyonhakijoita.” (H1)

Rekrytointitavat vaihtelivat haastateltavien ty6nantajien kokemusten mukaan. Tyonantajat, jotka itse
hoitivat rekrytointiprosessin, kayttivat tydpaikkailmoittelussa sosiaalisen median eri kanavia, seka
TE-palveluiden maksutonta tydpaikkailmoittelua. Oman tutun verkostonsa hyddyntamisen tyonanta-
jat kokivat myos erityisen hyddyllisena. Tutun henkildén kautta oli saatu tietoa mahdollisista hyvista

tyontekijaehdokkaista tai yhteydenottoja oli tullut suoraan tydnantajalle tutun vinkkaamana.
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“Parhaimpana keinona on koettu perinteinen kertominen avoimesta paikasta kollegoille
Jja tuttaville, soittamalla omalle verkostolleen.” (H1)

“Henkilokunnan kautta tyontekijoiden lahipiiristd on tullut vinkkeja hyvistd hakijoista ja
sitd kautta Ioytynytkin hyvié tekijoita.” (H4)
Suurin osa haastatelluista tyénantajista oli kayttéanyt vahintdan kerran henkildstépalvelualan yrityk-
sen palveluita saadakseen uutta tydvoimaa. Tyonantajilla oli myos kokemuksia, jossa he kokivat saa-
neensa lisdarvoa kayttdessaan henkilostopalvelualan yrityksia, parhaimmillaan se nakyi rekrytoinnin

helppoutena, tuottavuutena ja vaivattomuutena.
” Teemme tiivista yhteistyotd henkilostopalvelualan kanssa, koska se toimii.” (H5)

” Henkilostovuokrauspalveluita kdytettiin siitd syystd, kun muut keinot eivét tuottaneet
tulosta.” (H1)
Etenkin sesonkiaikaan palveluiden kaytt6 oli todenndkdisempad, koska kaikilla toimijoilla oli talléin
pulaa tydntekijoistd. Vastauksissa nousi esille myds se, ettei aina edes henkiléstévuokrauspalvelu-
alan yritys pystynyt 16ytémaan oikeanlaisia ehdokkaita. Haastatelluista yhdellad tydnantajalla ei ollut
laisinkaan kokemusta vuokrapalveluiden kaytosta ja kaksi haastatelluista oli muuten tyytymattomia
henkildstévuokrausyritysten palveluun. Tyytymattdmyyttd henkildéstévuokrauspalvelu yritykseen ko-
ettiin my0s tilanteissa, joissa solmittu tyésuhde jouduttiin kuitenkin purkamaan tydntekijan tydhon
soveltumattomuuden vuoksi. Kéytédnndssa samoja asiakkaita on tydnhakijoina niin TE-palveluissa,
kuin henkildstovuokrausyrityksissakin ja ndin ollen samat tydmarkkinoiden tydnvalitykseen liittyvat
haasteet nousevat riippumatta siitd, onko kyseessa yksityisen vai julkisen sektorin rekrytointipalvelu.
Haastatteluissa nousi myos esille TE-toimiston myéntamén palkkatuen merkitys tyollistdmisen tu-

kena.

“Palkkatuen avulla saimme kompensaatiota palkkauskustannuksiin, kun tyontekijan
ammattitaito ja osaaminen eivdt olleet vield ajan tasalla.” (H3)
Tybnantaja oli kokenut, etta palkkatuki oli ollut turvallisin keino ty6llistaa yritykseen. Palkkatuen
avulla he saivat kompensaatiota palkkauskustannuksiin, kun ammattitaito ja osaaminen eivat tyonte-
kijalla olleet viela ajan tasalla. Palkkatukitukijakson aikana nahtiin myds tydntekijan soveltuvuus ty6-

tehtaviin ja tdman jdlkeen oli mahdollisuus pddsta normaaliin palkkatyéhon.

“Yrityksemme ei voi palkata tyontekijdd, joka ei osaa suomea, koska asiakkaat on pal-
veltava suomen kielelld.” (H2)
Ulkomaisen tydvoiman kayttd rekrytoinneissa koettiin haasteena erityisesti puutteellisen kielitaidon
vuoksi ja tydnantajat odottivat tydntekijalta ensisijaisesti asiakaspalvelutydssa edellytettya suomen-

kielentaitoa.
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Onnistumiset ja epaonnistumiset rekrytoinneissa

Haastattelemamme tydnantajat kokivat niin onnistumisia, kuin epaonnistumisiakin rekrytoinneissa.
Toisilla tydnantajilla oli enemman kokemusta rekrytoinneista, toisilla vdahemman. Haasteellisimmaksi
asiaksi koettiin hakemusten kasittely ja se, miten 16ytéda hakemusten perusteella ne aidosti typai-
kasta kiinnostuneet ja motivoituneimmat tyonhakijat. Tyohakemuksissa oli havaittu myds paljon
puutteita, eivatka ne tayttdneet tyénantajan odotuksia suhteessa tydnhakijaan. Tybhakemuksista
puuttui tyypillisimmilladn tydkokemus, koulutustiedot ja selvitys omasta osaamisesta, seka oma mo-
tivaatio suhteessa tyttehtavaan.

" Tyohakemuksista puuttui tyypillisimmillaan tyokokemus ja koulutustiedot, selvitys
omasta osaamisesta ja motivaatiosta suhteessa tyotehtavaan.” (H1)
Tybhakemuksissa odotettiin olevan niin sanotusti "selkeampaa otetta". Haastatteluissa nousi myos
esille, ettd tydnhakeminen oli monimutkaistunut, eikd tana paivana tehda enad "suoraviivaista hake-
mista”. Hakemuksista ei mydskaan tullut ilmi, oliko hakija aidosti hakeutumassa toihin. Tyéhakemuk-
sissa ei tavanomaisesti ollut mydskaan osattu tuoda esille niitéd asioita ja tietoja, joita tydnantajat
halusivat tai tarvitsivat. Tallaisina tekijoind nousivat muun muassa osaaminen, tydnhakijan yhteys-

tiedot, persoonallisuuden piirteet, tiimityotaidot, seka varsinkin motivaatio haettua tyéta kohtaan.
“Tuokaa esille tyohakemuksessa tarkein asia, eli halu tehda toita!” (H4)
“Arvostetaan enemmadn tekemista ja asennetta kuin papereita.” (H5)

Useammalla tyénantajalla oli myds negatiivisia kokemuksia niin sanotuista ” TE-toimiston pakkohaki-
joista” eli henkil6istd, jotka eivat olleet omasta halustaan hakemassa ty6ta, vaan TE-toimistosta oli
ohjattu hakemaan avointa ty6paikkaa. Tyonantajat kokivat, ettd nama tydnhakijat aiheuttivat heille
turhaa tyota ja painetta siirrettiin ndissa tilanteissa liilkaa tydnantajasektorille. Tyénantajien mukaan
tyonhakijoiden osaamisentason lasku on nakynyt varsinkin pienemmilla paikkakunnilla, kun ammat-

tialan koulutusmahdollisuudet ovat siirtyneet isompiin kaupunkikeskittymiin.
“Osaamispohja on rapistunut koko ajan jo viimeiset 10 vuotta.” (H4)

” Tyonhakijan persoona on se tekija, miksi tama henkilé valittiin. On oltava valmis oppi-
maan ja innokas tekija.” (H5)
Alalle koulutettujen tyénhakijoiden vahyys ja pula osaavasta tydvoimasta on johtanut siihen, ettad
joihinkin rekrytointeihin ei ollut saatu lainkaan patevid hakijoita. Myds Covid19-pandemian vaikutuk-
set nakyivat tydnantajien mukaan toimialalla osaajien siirtyessa esimerkiksi kaupan alalle, ja tama

puolestaan nakyi rekrytoinneissa osaavan tyévoiman puutteena. Erds tydnantaja lausui asian nadin:

Korona-aikana I6hti paljon ihmisid pois alalta, kaikkia ei enda saada takaisin.” (H5)
“Hakemuksia ei tullut ollenkaan.” (H3)

"Onnistuneissa rekrytoinneissa tyonhakijasta heti vilittyy innokkuus tyota kohtaan ja
positiivinen asenne."” (H3)
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Haastatteluissa nousi esille keskeisena ongelmana toimialan ty6ajat eli vuorotyd, seka tyontekemi-
nen tavanomaisina vapaapadivina tai loma-aikoina ja tdma ei houkutellut tyénhakijoita. Tyontekijat

toivoivat ensisijaisesti paivatyotd, mika ei tietysti ravintola-alalla monestikaan ollut mahdollista.

” Viikonloppuna tai lomien aikaan ei haluta olla téissa.” (H3)

“Tydénhakijoita saattoi olla paljonkin, mutta potentiaalisia ja motivoituneita osaajia oli
todellisuudessa vahdn, tai ei ollenkaan. ” (H1)

Tybnantajat ilmoittivat my6s kausivaihteluita tydntekijdiden I6ytdmisessa ja tyypillisesti kesan ajalle
tyontekijoita haettaessa oli ollut todellisia haasteita I6ytaa tekijoita. Syksyn koittaessa hakijoita il-
maantui aivan eri tavalla. Palkkaus koettiin liian matalaksi my&s joidenkin tyonantajien nékokul-
masta, eika pelkalld tydehtosopimuksen mukaisella palkalla ollut helppoa houkutella tekijoita. Tydn-
antajat arvostivat asiakaspalvelutehtaviin yleisesti sopivia, asiakaspalvelutaitoisia, oma-aloitteisia ja
itsendiseen tydhon pystyvia tydntekijoita. Koettiin, ettd osa tydnhakijoista ei tayttanyt naitd ehtoja,

mutta valinnanvaraa ehdokkaiden suhteen ei juurikaan ollut.
"Suurin osa hakijoista ei tule tanne loppuelaméan tyohoén." (H2)
“Nuorille ndmé tyopaikat ovat vain lapikulkureitteja.” (H2)

Odotukset tydnantajalla saattoivat olla aivan jotain muuta, kuin todellisuus, kun tyénhakija on ta-
vattu kasvokkain: "Itse odottaa jotain aivan erilaista. ” Tuli myds esille, ettd monessa tilanteessa ty6-
elaman pelisadnnot ja tydhaastatteluissa toimimisessa on kehitettdavaa. Yksi tydnantaja lausahti,
ettd: "Monella tyénhakijalla eldmén perustaidot ovat tdysin hukassa, kuten kdytdstavat, tyéhon si-
toutuminen, toisten kunnioittaminen, kdnnykan kdytto jne.” Haastatteluissa nousi myos esille nuor-

ten tyollistdmisen nékdkulma ja huomioiminen tyénhakijoina.
“Usko ja luottamus ihmisiin puolin ja toisin antaa hyvia tuloksia kaikille.” (H6)

Nuoret saattoivat jannittad monesti tythaastattelutilanteita, mutta olivat kuitenkin erittdin soveltuvia
asiakaspalveluty6hdn ja tydnantajien tulisi olla naissa tilanteissa joustavia, asettua nuoren asemaan
ja ndhda tyénhakijan tilanteeseen syvemmalle, koska kyseinen nuori saattoi olla kuitenkin potentiaa-
linen ja hyva tyontekija. Myds yleisesti usko ja luottamus ihmisiin rekrytoinneissa koettiin voimava-
rana ja matalankynnyksen rekrytoinneista oli saatu urallaan pitkallekin edenneité ja pysyvia tyonteki-

joita.
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Toimialan suurimmat ongelmat rekrytoinneissa

Haastatteluissa nousi esille useita erilaisia tekijoitd, mista syysta toimialan rekrytoinneissa oli suuria-
kin haasteita. Tyonantajat nostivat esille muun muassa Covid-19 pandemian aiheuttamia negatiivisia
vaikutuksia rekrytoinneissa. Korona vaikutti suuresti toimialan tilanteeseen. Yrityksia jouduttiin sul-
kemaan, tyontekijoita lomautettiin ja irtisanottiin. Taman mydéta tydntekijat siirtyivat uusille ammat-
tialoille, esimerkiksi kaupanalan tydtehtaviin. Tydnantajat nostivat toimialan heikkouksina erityisesti
heikon palkkatason, joka ei pitdnyt tyontekijoita alalla, eika houkutellut sinne uutta tydvoimaa. Kes-
keinen haaste olivat olleet myds tydaikojen sovittaminen tydntekijoéiden odotuksiin nahden, moni

toivoi arki- ja paivatydvuoroja.

” Tydajat, jotka eivat monia tyénhakijoita miellyttaneet, sekd itsendisesti tehtdvan tyo
Jja tyotahti, joka on usein kiireinen.” (H3)

Toimialan tyd oli myds niin henkisesti- kuin fyysisestikin raskasta ja tdma ei monestikaan houkutellut
alan tehtaviin. Toimialan houkuttelevuutta tulisi nostaa, jotta saataisiin uusia nuoria kouluttautu-
maan alalle. Haastatteluissa nousi myos esille, ettd maaseudulle oli ollut vaikeampi [6ytaa tekijoita
vadlimatkojen ovat ollessa pitkida. Tydnantajat nostivat haasteena myds pienten lasten vanhempien
tilanteen padivakotien ja koulujen loma-aikoina, joka saattoi rajoittaa vanhempien tydntekoa naina
ajankohtina. Ammattitaitoista tydvoiman kouluttaminen ainoastaan isommissa kaupungeissa on joh-
tanut siihen, etta pienille paikkakunnille oli ollut haasteellista 16ytaa tydharjoittelijoita tai tydvoimaa
opiskelijoiden jaddessa mieluummin opiskelupaikkakunnille tyéhon. Ty®nantajat kertoivat haastatte-
luissa myds, ettad kiireinen tydtahti, seka tydpaikkojen sijainti olivat monelle tydnhakijalle esteena
tyohon ldhtemisessa ja siind pysymisessa, erityisesti oman auton puuttuessa kaytosta, seka kustan-
nusten noustessa. Toimiala houkutteli kuitenkin jonkin verran opiskelijoita tydhdn, mutta monelle

alan tyotehtavat olivat vain valiaikainen tyopaikka ja pysyvaa henkilostda oli ollut vaikeaa saada.

Tyonantajan odotukset tyonhakijoista ja tyontekijoista

Haastatellut tydnantajat odottivat tydnhakijoilta oppimishalua, sosiaalisia taitoja, positiivista asen-
netta, seka joustavuutta tyotehtavien ja tydaikojen suhteen. Tydnantajat odottivat tekijoiltd erityi-
sesti uusien asioiden oppimishalua, omatoimisuutta, luotettavuutta, seka tiimityotaitoja. Tyonanta-
jien odotukset tydntekijoité kohtaan olivat enemman "hyvan tyypin” piirteitd, kuten positiivista asen-
netta, rehellisyyttd, luotettavuutta, halua oppia uutta, seka kykyd omaksua uutta tietoa. Tydnantajat
kertoivat arvostavansa tyontekijassa asiakaspalvelutaitoja, kykya kuunnella, luotettavuutta, seka

omatoimisuutta.

” Toivon tyonhakijoilta joustavuutta, valmiutta omaksua uusia asioita, hyvia asiakaspal-
velutaitoja ja, etta tulee hyvin ihmisten kanssa toimeen.” (H5)

“Arvostan tyonhakijassa erityisesti positiivista otetta ja asennetta yleisesti toimialaa
kohtaan, sekd fyysista ja henkistd vahvuutta.” (H1)
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Edellytettiin myds halua toimia tiimitydntekijana, seka yleisesti kykya yllapitaa positiivista asennetta,
niin tyokavereita, kuin asiakkaitakin kohtaan. Useampi tydnantaja kertoi, etta itsensa kehittdmisen-
halu, ammatillinen osaaminen, seka ammatillinen koulutus antavat hyvan pohjan ja perusvalmiuksia

tyoeldmaan, mutta persoonallisuus on kaikkein tarkein asia tydntekijassa.

"Omalla persoonallisuudella voi helposti korjata erilaisia puutteita, vaikkapa
osaamisessa.” (H1)

” Tyénhakijoiden tdaytyy ymmairtdd, etta kaikki tyokaverit haluavat opettaa sinulle toissa
ne taidot mita et vield osaa. Kukaan ei ole heti ammattilainen, vaan kaikkien on ensin
opeteltava tyot, ihan jokaisen.” (H6)

Kaiken muun tarvittavan voi opetella kdytanndntydssa. Haastatteluissa korostui tydyhteison ja tiimin
yhteishengen kehittamisen ja yllapitdmisen merkityksellisyys, se miten jokainen tiimildinen voi osal-

taan vaikuttaa siihen positiivisesti. Tydnhakijoiden ika tekijand nousi vastauksissa ja nahtiin, etta

suurempi ika voi tuoda varmuutta tyontekemiseen ja itsendiseen tydskentelyyn.
"Tyontekijan on pystyttiva toimimaan itsendisesti.” (H3)
” Avoimuutta, rehellisyytta, mutta totta kai myos oma-aloitteisuutta.” (H6)

Varsinkin eldkeikdisten hyddyntdminen tydmarkkinoilla, vaikka osa-aikaisesti néhtiin suurena apuna
henkiloston kokonaisuudessa. Tydnantajien haastatteluista valittyi ymmarrys, ettd tyoyhteisossa tar-
vittiin yhteistyokykya ja joustavuutta molemmin puolin, niin tyéntekija- kuin tydnantajataholtakin,
jotta tydhyvinvointia voitiin yllapitaa ja kehittad. Nahtiin myos, etta tydssa tarvitaan hyvaa tervey-
dentilaa, avointa elamankatsomusta ja avointa asennetta erityisesti muutoksia kohtaan, joita tulee

vastaan tydelamassa jatkuvasti.
” Yhteispelinhenki on tdrkea.” (H4)

” Joustavuutta tydyhteisossd, avointa elamankatsomusta ja asennetta muutoksia
kohtaan.” (H2)

Tyonantajien veto- ja pitovoimatekijat

Haastateltujen tydnantajien mielestd veto- etta pitovoimatekijat liittyivat vahvasti toimivaan ja tasa-
painoiseen henkildstdon, seka tydilmapiiriin, yhteen hiileen puhaltavaan tyoporukkaan. Ty&nteki-
joistd haluttiin pitéda hyvaa huolta erilaisilla tydsuhde- ja henkildstdeduilla, mutta myds kehittadmalla

henkildstdn osaamista ja kuuntelemalla heidan toiveitaan ty6- tai loma-aikojen suhteen.

“Tarjoamme huumorintajuisen tyoporukan, henkilokuntaetuja seka avustamme
asunnon hankinnassa.” (H1)

” Varma ja turvallinen tyonantaja, missa palkat on maksettu aina ajallaan, tarjottu
tyotunteja ja tyotd tyontekijan toiveiden mukaan, sekd joustettu tydajoissa tyontekijan
toivomalla tavalla” (H3)
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Haastatteluissa painottui erityisesti tydilmapiirin merkitys, hyvan huumorintajun vaikutus osana arki-
tyota ja tydssajaksamista kannattelevana tekijana. Nahtiin myds, etta vastuunantaminen tasapuoli-
sesti henkilostolle, seka yleensakin tyontekijan tasa-arvoisuuden kokemuksen merkitys olivat merkit-
tavia veto- ja pitovoimatekijditd. Tasa-arvoisuutta korostettiin rilppumatta siitd, oliko tydntekija palk-
katyontekijand, vai henkilostovuokrausyrityksen kautta tydssa: “Kaikille on aina tarjottu monipuoliset

henkilokuntaedut, olivat sitten vuokratyontekijoitd tai omilla palkkalistoilla.” (H4)

Tyonantajien toiveet tulevaisuuden tyomarkkinoilta

Haastatteluissa nousi esille useita tekijoita, jotka vaikuttivat tyémarkkinoiden muutokseen. Haastat-
teluissa valittyi ymmarrys nuoremman sukupolven suhtautumisesta eri tavalla tydelaméaan, kuin
aiemmilla sukupolvilla. Tyémarkkinoita tuli tydnantajien mukaan kehittda enemman nuorten nako-
kulmasta ja keskittya siihen, mitd nuoret odottavat johtamiselta, tydyhteisolta, seka tyéeldamalta.
Nuorten kynnys vaihtaa tydpaikkaa, mikali tyé ei motivoi eika ole mielekastd, oli huomattavasti ma-
talampi kuin iakkaammilla tydntekijoilla. Toisaalta haastatteluissa nousi myds tydnantajien toive
joustavammasta tydmarkkinajarjestelmasta, jossa tydntekijén irtisanomista tydsuhteesta kevennet-
taisiin. Tama toisi joustavuutta ja mahdollisuuksia vaihtuvuuteen henkildstdssa, jota toki alalla on jo

muutoinkin.

“Nuoret ovat odottaneet johtamiselta, tyoyhteisolta ja tyoeldmélta erilaisia asioita, kuin
vastaavasti vanhempi henkilosté.” (H1)

” Irtisanomiset pitéisi perustellusta syysta mahdollistaa, ei painavalla syylla. Jos on

huonoja tyontekijoita ei ole pakko pitda tyossa.” (H4)

Matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajanpalvelutoimiala on suhdanneherkka toimiala. Alan arvostus ja
palkkaus ovat ndkyneet alalla vahaisissa hakijamaarissa. Koulutusmahdollisuuksien lisédminen ja
laajentaminen myds pienemmille paikkakunnille, toisi haastattelujen mukaan uusia tekijoita toimi-
alalle. Ty6nantajien haastatteluissa ja mielipiteissa nousi esille myds tyéttomyysturvajarjestelman
luomat ongelmat. Tydn vastaanottamisen tulisi aina olla kannattavaa ja varsinkin alalla yleisen osa-
aikatyon vastaanottamisen helpottamiseen tulisi panostaa siten, etta myds se olisi enemmaén talou-

dellisesti kannattavaa.

“Tyon vastaanottamisen saannostelyyn pitaisi tulla muutoksia ja osa-aikatyon
helpottaminen, siten etta se olisi taloudellisesti kannattavaa.” (H5)

"Milla palkat maksetaan, jos myyntia ei ole." (H2)

Haastatteluissa nousi myos tarve tyéeldman ravistelulle ja kulttuuriselle muutokselle, jossa jokaisen
kansalaisen tulisi olla osa toimivaa kokonaisuutta ja edistaa osaltaan tuottavasti yhteiskuntamme
toimivuutta, jokainen oman kykynsa ja taitonsa puitteissa, eras tydnantaja sanoikin: ” Tulevaisuu-

dessa tyomarkkinat tulisi muuttaa joustavammiksi ja kannustavimmiksi.” (H6)
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Tyovoiman saatavuutta helpottavat keinot

Tydvoiman saatavuutta helpottavina keinoina haastateltavat tydnantajat nostivat esille esimerkiksi

oppilaitosyhteistydn merkityksen, seka oppisopimuskoulutuksen liséamisen tyodllistamisen muotona.

” Meilld on ollut paljon oppisopimuskoulutuksessa ja tyoharjoittelussa opiskelijoita ja
olemme saaneet sitd kautta hyvia tyontekijoita.” (H5)

Tyoharjoittelujen kautta tydnantajat olivat I6ytdneet sopivia tydntekijoita jo koulutuksen aikana. Op-
pisopimuskoulutus koettiin my&s joustavaksi koulutusmuodoksi, niin opiskelijalle, kuin tyénantajalle-
kin. Tydnantaja sai motivoituneen tydntekijan ja opiskelija tydpaikan, seka palkan tehdysta tyosta jo
opiskeluaikana. Haastatteluissa nostettiin esille tarve oppilaitosyhteistyon kehittémisesta ja vahvista-
misesta osaavan tyévoiman saamisen nakdkulmasta. Opiskelijoiden siirtymista tydeldamaan tulisi pai-
nottaa oppilaitoksissa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa jo opiskeluaikana ja kdyda avointa
vuoropuhelua oppilaitoksen, seka tyéeldman edustajien kesken. Haastatteluissa nousi esille myos
useamman tydnantajan positiiviset kokemukset TE-toimiston palveluista, kuten palkkatuesta, seka

tyokokeilupalvelusta.
“Olen tyollistinyt palkkatyosuhteeseen tyékokeilun kautta tulleita tyontekijoita.” (H3)

Néma oli koettu toimivina palveluina etenkin nuorten henkildiden tai tydttéman tyénhakijan rekry-
toinneissa. Tydnantajat kokivat, ettd nama palvelut tukivat ja mahdollistivat molemminpuolisen tu-
tustumisen ty6paikalla ja ne johtivat todenndkdisesti myds pidempiaikaisiin tydsuhteisiin. Tyonanta-
jat toivoivat valtion taholta verohelpotuksia uusien tydntekijdiden palkkaamiseen liittyen, tdma voisi
madaltaa kynnystd esimerkiksi nuorten tyéllistamiseen. Haastatteluissa nousi esille myds toive TE-
palveluiden uudistuksen ja tyonvalityspalveluiden kehittdmisesta tiiviimmaksi yhteistydksi alueella

toimivien yritysten kanssa etenkin rekrytointiasioissa.
” Tyoharjoittelijoiden merkitys on selked tydyhteison voimavaratekijana.” (H2)

“Ala tulisi tehdéa vetovoimaisemmaksi verotuksen ja oheismaksujen, kuten
viranomaismaksuja ja sivukuluja keventiamélla.” (H5)

Rekrytoinnin tulevaisuus tyonantajien nakékulmasta

Haastatellut tydnantajat nékivat paljon erilaisia haasteita ja muutoksia vaativia tekijéita, joihin tulisi
tarttua pikimmiten tilanteen parantamiseksi. Tulevaisuuden ongelmana rekrytoinneissa tulee edel-
leenkin olemaan tydntekijoiden saatavuus ja varsinkin pysyvan, vakituisen henkilékunnan léytami-
nen on haasteellista. Koettiin, ettd on todellinen haaste 16ytda osaavaa ja kielitaitoista tyévoimaa
toimialalle, jossa ty6ta tehdadn korkeintaan kohtalaisella palkalla, ja jossa ty6ajat sijoittuvat “ei toi-
vottuihin” ajankohtiin, kuten iltoihin, viikonloppuihin ja muihin loma-aikoihin. Nahtiin my®és, etta il-

man tydperdista maahanmuuttoa toimiala ei tulisi menestymaan.
” Ilman tyoperdistda maahanmuuttoa tamakdan ala ei tule menestymaan.” (H6)

” Kuluttajien on kuitenkin vahitellen opeteltava siihen, etta palvelukieli muuttuu
englanniksi.” (H6)
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Haastatteluissa nousi esille, ettd monikaan suomalainen ei ole vield kuitenkaan valmis tulemaan pal-
velluksi englannin kielelld, joten maahanmuuttajat eivat todennakdisesti olisi nopea apu tassa tyo-
voimapula- ja kohtaanto-ongelmatilanteessa toimialalla. Toisaalta nousi myds nakemys siitd, etta
joissakin tilanteissa eri kulttuureista tulevien on ollut haasteellista sopeutua suomalaiseen ty6eld-
maan, seka tyoyhteisdon ja tilanne vaati erityisjarjestelyja tydnantajalta. Monikulttuurisuuden koh-
taaminen tydelamdssa vaatii joustavuutta niin tyénantajalta, kuin koko tydyhteisdltakin, jotta maa-
han muuttaneen sopeutuminen tydyhteisddn on mahdollista. Tulevaisuuden haasteet rekrytoinneissa
tulevat korostumaan entisestadn, mikali muutoksia ei tehda ajoissa. Alalla ndkyva tyévoimapula néh-
tiin konkreettisena ja sita voitaisiin helpottaa ammatillisen koulutuksen lisdamiselld, esimerkiksi tar-
joamalla enemman lyhytkoulutuksia, seka lisaamalla alan houkuttelevuutta ja vetovoimaisuutta.
Tybnantajat nostivat esille tyésuhteet ja tydelamdn muutoksen; tulevaisuudessa toimialalla tulee
entisestadn korostumaan maardaikaiset patkatydsuhteet, seka tydvoimanliikkuvuus ja tydsta tyéhon
siirtyminen. Tydnantajat nakivat, etta nuoret odottivat tydelamalta erilaisia haasteita ja vaihtelua,

kokeiluja erilaisista ty6tehtavistd, seka tydpaikoista.

” Nuoret odottavat tydelamiltad erilaisia haasteita, vaihtelua, seka kokeilua erilaisista
tyotehtavista sekd tydpaikoista.” (H1)
Lyhytjanteinen ote tydsuhteissa tulee lisdantymaan uusien sukupolvien myéta. Tyonantajien vas-
tauksista nousi myods positiivia ndkemyksia ja uskoa tulevaisuuteen, etta rekrytointiin liittyvat tekijat
kehittyvat vield oikeaan suuntaan, mutta vastaavasti nousi esille myds tydnantajien epatietoisuus
tulevaisuudesta, eika tilanteeseen oikein osattu ottaa mitdan kantaa. Haastatteluissa nousi myds
uskoa ja positiivisuutta julkisten rekrytointipalveluiden tulevaisuuteen ja pysyvyyteen kasvokkain tai

puhelimitse tyonantajille tarjottavissa palveluissa.
"Teilld on sielld hyvéd henkilokunta, annan hyvat pisteet TE-palveluille.” (H2)

Vastauksissa nostettiin myds esille koronan negatiiviset vaikutukset toimialalla ja paljon hankkeita
jouduttiin keskeyttdmaan. Nahtiin, etta aktiivinen yhteisty0 eri tahojen kesken oli tarked voimavara
ja toimialaa yllapitava tekija jokaiselle alan toimijalle. Nyt vastaavasti toimialan elpyessa covid19-
pandemiasta, tulisi toimialan palveluja kehittaa niin kotimaanmatkailijoita, kuin ulkomaanturisteille-

kin ajatellen, seka huomioida tdma myds rekrytoinneissa.

“Palvelualalla tarvitaan ihmisiad jatkossakin, tarvitaan myés duunarityontekijoita,
eika vain korkeakoulutettuja.” (H4)

” Aktiivinen yhteistyo eri tahojen kanssa on tirkeéd voimavara jokaiselle alan toimijalle.”
(H6)
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Terveiset yhteiskuntamme paattajille

Haastatteluissa nousi huoli liiallisen paineen siirtamisestd tyénantajataholle. Rekrytointien yhtey-
dessa oli huomattu, etta suuri osa tydnhakijoista eivat olleet tyokykyisia ja tarvitsivat erityista tukea

tyohon kuntoutuakseen tai tydssa pysymiseen.

” Tyonhakijoissa on paljon niitd, jotka eivit ole tyékykyisia ja tarvitsivat erityistd tukea
tyohon kuntoutuakseen tai tydssa pysymiseen.” (H1)

Tyonantajat nakivat myos, ettad tyotarjoukset tulisi kohdistaa ainoastaan niille tydnhakijoille, jotka
olivat tyokykyisia tai motivoituneita tydnhakuun. Oli kokemuksia, joissa terveydentilan ja tydkyvyn
heikkeneminen oli nékynyt jo oppilaitostasolla ja tyénantaja koki, etta oppilaitosten kautta tulevat
opiskelijat vaativat huomattavan paljon resurssia tydyhteisolta tydssa parjatakseen. Naiden tulevien
tyontekijoiden ohjaamiseen ja tukemiseen toivottiin tukea tydyhteisdissa. Tydnantajien mielesta olisi
nyt viimeistaan aika tehda isoja muutoksia, jotta oikeanlainen tydntekija ja tydpaikka kohtaisivat.
Aikuiskoulutustuen leikkaus koettiin my6s toimialaa heikentavana tekijana, koska se osaltaan hei-

kentaa osaavan tyévoiman saatavuutta.
” Hallituksen pitdisi helpottaa ihmisten tyonvastaanottamista ja alan vaihtoa.” (H5)

” Erityisesti nuorten tilanteeseen tulisi kiinnittdd enemman huomiota, jotta heidat
saataisiin aktiivisiksi toimijoiksi yhteiskunnassamme.” (H3)
Haastattelussa nostettiin esille esimerkiksi tyontekijoiden palkkaamisen ja irtisanomisen helpottami-
nen. Useammalla tydnantajalla oli myds huoli tydnhakijoiden passiivisuudesta tydmarkkinoilla, seka
toivottiin enemman aktivoivaa ja vastikkeellisempaa otetta myds etuuksien maksamisen nakokul-
masta. Tukeeko yhteiskuntamme enemman tydnhakijoita jaédmaan kotiin, vai aktivoiko se tyéhén?
Erityisesti nuorten tilanteeseen tulisi kiinnittaa entistd enemman huomiota, jotta heidat saataisiin

aktiivisiksi toimijoiksi yhteiskunnassamme.

” Kaikki ylimdardiset tuet tulisi poistaa tyonhakijoilta. Kun oleskelusta maksetaan
kotiin, se passivoi ja masentaa, eikd motivoi tyéntekoon" (H3)

” Toivoisin tukea oppilaitoksen kautta tuleville opiskelijoille, muuta kuin taloudellista,
néiden tulevien tyontekijoiden ohjaamiseen ja tukemiseen tyéyhteisoissa”. (H1)
Vastauksissa nousi esille myds toimialan epdvarmuus, jonka myéta esimerkiksi nuoret eivat todenna-

koisesti pysyisi alalla, vaan siirtyivat toisaalle. Jollain keinoin alan vetovoimaisuutta tulisi kehittaa.
Tydnteon taloudellisen kannattavuuden nakékulma nahtiin merkittdvana ja keskeisena tekijana tyon-
hakijoiden tydhdn houkuttelemiseksi. Esille nousi myds yrittdjien oma jaksaminen, seka toive heille
suunnatuista tukikeinoista ja palveluista.

” Toimialan vetovoimaisuutta tulisi kehittda.” (H2)
” Uudistakaa tyomarkkinat dkkia! Keinot ovat jo tiedossa ja muistakaa tehdd muutos

kertaheitolla. Suomalainen yhteiskunta on menossa huonoon suuntaan kappyréiden
valossa ja varsinkin kilpailukyvyn suhteen tilanne on jo huolestuttava.” (H6)
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7.5  Tutkimustulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajanpalvelutoimialan rekrytoinneissa kohtaanto-ongelmia aiheutta-
viksi tekijoiksi nousi monia erilaisia tekijdita, ja ne linkittyivat Idhes aina jollain tapaa toisiinsa. Koh-
taanto-ongelmia aiheuttavia tekijoita oli myos tavanomaisesti useita aina yhta rekrytointia kohden.
Niiden ilmeneminen toimialalla valittyi molemmissa tutkimuksissa, niin tydnhakijoille suunnatussa
kyselytutkimuksessa, kuin tydnantajien haastatteluissakin ja samat ongelmat olivat selvasti havaitta-
vissa molemmilla tahoilla. Faces of joblessness in Finland -tutkimuksessa (2020) todettiin, etta mo-
nilla suomalaisilla, jopa 70 prosentilla tydnhakijoista ilmenee tavanomaisesti useita, monimutkaisia
tyollistymisen esteita samanaikaisesti. Ty6llistymisen esteiden osuus nousee 87 prosenttiin henki-
16illa, jotka ovat tydskennelleet 12 kuukautta tai pidempaan. Tyodllistymisen esteisiin tulisi keskittya
tydvoimapolitiikassa laaja-alaisemmin, ei vain yhteen tydllistymisen esteeseen kerrallaan, koska tal-
16in politiikalla ei ole haluttua vaikutusta. (OECD 2020, 8-25.) Ty®dnhakijoiden tydllistymisen esteet
valittyivat rekrytointitilanteissa suoraan tyénantajille, ja tdma nakyi kaytéannossa tydvoiman heikkona
saatavuutena. Tutkimuksissa nousi selkedsti molempien osapuolten oma ndkemys rekrytointeihin ja
tissa nousseiden tyottomyytta pitkittavia tekijoita olivat tydnhakijoiden matala koulutus, ulkomaan
kansalaisuus, tyéttdmyyden pitkittyminen, korkea ikd, ja jokin sairaus tai vamma. Ty®llistymisenris-
keja ollessa kolme tai useampia samalla tydnhakijalla, vaatii tilanne tukitoimia. Pelkka tyonvalitys ei
talldin riita tyodllistymiseen, vaan myds osaamisen tai tyokyvyn tukeminen on tarpeellista koulutukset
tai muiden tukitoimien avulla. Pohjois-Savon alueella korostui yli 55-vuotiaiden, osatydkykyisten ja
pitkdaikaistyottdmien osuus tyéttomista tydnhakijoista ja luvut olivat suurempia kuin Suomessa kes-
kimaarin. Maahanmuuttajien, seka matalan koulutuksen osuus tydnhakijoilla on matalampi Pohjois-

Savossa kuin Suomessa keskimaarin. (Tydvoimatiekartat -hankkeen loppuraportti 2023, 128-133.)

Omasta tutkimuksesta saadut tulokset tukivat selkedsti teoreettista viitekehystd, joka luotiin ennen
tutkimusprosessin aloittamista. Tulokset olivat myds rekrytointipalveluiden asiantuntijan nakékul-
masta hypoteettisesti pitdvia, tavanomaisesti rekrytointipalveluiden arkitydssa vastaantulevia teki-
joita, eli tulokset eivat juurikaan yllattaneet. Matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajanpalveluiden toi-
mialalla ndyttaisi keskeisesti nousevan rekrytointeja vaikeuttavana tekijana toimialan tydajat. Ta-
vanomaisesti alalla tarjottavat avoimet tyOpaikat ovat vuorotyétd, joka ei valttamatta kaikille sovi
elamantilanteeseen, terveydellisista syista, tai taloudellisista syista johtuen. Tutkimuksessa nousi
esille, ettd haasteellinen tyématka, kustannusten nousu ja julkisten kulkuneuvojen kayton esteet
olivat keskeisella sijalla kohtaanto-ongelmia tutkittaessa. Tydnhakijat toivoivat paasaantdisesti pdiva-

tydvuoroja ja mieluiten arkisin. Tama nousi erityisesti tydnantajien haastatteluissa esille.

Tydnhakijoiden ndkdkulmasta tydaikojen merkitys nousi térkeana tekijana tyén ja vapaa-ajan yh-
teensovittamiseksi ja ty6nantajataholta toivottiin joustavuutta ja inhimillisyyttd, ymmarrystd ihmisten
arjesta. Vastaavasti ty6nantajat kokivat, ettd tydntekijan tuli saavutettavissa ja tekijéita tarvittiin
monissa yrityksissa ympari vuorokauden, mika sitoi myds henkildstdn tiukasti tydyhteisoon ja tyd-
kulttuuriin. Nareen (2022) tutkimuksessa nostettiin esille tydaikojen joustavuuden tarve, jota erityi-
sesti perheelliset tarvitsisivat enemman. Vuorotyon lisdantyminen ja tydaikojen joustamattomuus
perheellisen nakdkulmasta aiheuttavat kohtaanto-ongelmaa suhteessa ty6ttémiin ja tydvoimapula-

aloihin. Tutkimuksen mukaan perheen ja tydn yhteensovittamista tulisi kehittaa entisestaan. (Nare &



72 (117)

Nare 2022, 57-68.) Tydnantajat olivat nahneet kaytanndssa, etta tydntekeminen tavanomaisina va-
paapaivind tai loma-aikoina ei houkutellut tydnhakijoita. Tydnantajat nostivat haasteena myds pien-
ten lasten vanhempien tilanteen paivakotien ja koulujen loma-aikoina, joka saattoi rajoittaa vanhem-
pien tyontekoa ndind ajankohtina. Tama oli ndkynyt rekrytoinneissa, seka jo tydssa olevien tyonteki-

joiden tilanteissa.

Kulkuvaikeudet ja haasteet tyOaikajdrjestelyissa vaativat joustoa molemmilta osapuolilta, niin
tydnhakijalta, kuin tyonantajaltakin. Nareen tutkimuksessa (2022) nollatuntisopimuksen oli koettu
my®s niin sanotusti estavan tydbhén menoa, koska lapsenhoitopaikan jarjestelyt keikkatydn ohella
olivat liilan haasteelliset. Tutkimuksen mukaan naiset olivat kokeneet lasten saamisen tyomarkkinoilla
ollessaan negatiivisempana kuin miehet. Naisten kohdalla kolmannes oli kokenut, ettd lapsen saanti
on vaikuttanut negatiivisesti uralla etenemiseen. (Nare & Nare 2022, 57-68.) Tydnhakijan tulisikin
selvittad mahdollisuudet tydhon paasemiseksi esimerkiksi lastenhoidon ja tydmatkakulkemisen
osalta, seka esittaa tydnantajalle omat mahdollisuutensa tydaikojen suhteen. My6s kaikkien kustan-
nusten nousu ja etenkin oman auton kayttdon liittyvat kustannukset saattoivat vaikuttaa tutkittavien
tyon vastanottamiseen. Tydnantajien teemahaastatteluissa nousikin esille kaytdntd, jossa useassa
tyotiimissa olisi kaytdssa toimintatapa, jossa tyontekijat sopivat keskenaadn tehtavista tyévuoroista.
Tama toimintatapa vaati yhteishenkea, hyvin toimivan tyétiimin, kaikkien huomioimisen tasapuoli-
sesti, seka avointa keskustelua tiimin kesken. Tydnantajan olisi hyva pyrkia jarjestelemaan tydaikoja
joustavasti ja henkiléstdéa kuunnellen, mika ei tietysti valttamatta ole aina helppo tehtava, kun vas-
tuu yritystoiminnan arjen pyorittamisesta tuottavuuden nakdkulmasta on keskeinen. Henkiléston
tullessa kuulluksi ja tunne siita, etta tydnantajaltakin 16ytyy joustavuutta, on tydyhteisdn hyvinvoin-

nin ja tata kautta tuottavuudenkin kannalta tarkea tekija.

PalkkatyOsta saatava toimeentulo oli tutkimuksessa tarkea tekija tydontekemisen, taloudellisen kan-
nattavuuden ja motivaation ndkdkulmasta. Parpo (2007) mukaan, niin sanottuja kannustinloukkujen
on todettu vaikuttavan suhteellisen paljon tyénhakuaktiivisuuteen. Mikali tydnteko ei ole taloudelli-
sesti tydnhakijalle kannattavaa, on todennakdistd, etta tyéttomyys pitkittyy. Tydnhakijoille annetut
sosiaalietuudet eivat motivoi kaikkia tyonhakijoita tydntekoon, vaan toimivat painvastoin passivoi-
vana tekijana tydnhaussa. (Parpo 2007, 18.) Myds Buskin (2014) mukaan ty6ttdmyysetuuksien
sanktioimisen ja tiukentamisen on huomattu lisédvan tydnhakijoiden tydllistymistd, koska heidan
tydnhakuaktiivisuutensa lisddntyy (Busk 2014, 62). Ty6hon lahtemisen taloudellinen kannatta-
vuus oli keskeinen tekija tyon ja tekijan kohtaamisessa tassa tutkimuksessa. Toimialalla tyypillinen
tydn osa-aikaisuus ja suhteellisen heikko palkkataso ei valttamatta houkutellut tyéhon. Erityisesti
tydnantajien haastatteluissa nousi esille, etteivat tydnhakijat Iahtékohtaisesti olleet kiinnostuneita
tyoehtosopimuksen mukaisesti palkatuista tehtavista, vaan odottivat korkeampaa palkkaa, etenkin
enemman tyékokemusta omaavat tyénhakijat. Tydnhakijat toivoivat taloudellista vakautta ja var-
muutta tyollistymistilanteissa ja faattu toimeentulo ennen ensimmaistd palkanmaksua koettiin suu-
relta osin vaikuttavana tekijana tydllistymiseen. Taloudellisten resurssien tuli olla kunnossa, jotta
tyohon ylipdataan pystyttiin Idhtemaan ja kustantamaan tarvittavat matka-, lastenhoito- ja muut ku-
lut. Ty6nantajat kokivat, ettd palkalla ei pystytty kilpailemaan, eika tydnhakijoita saatu houkuteltua
tydehtosopimuksen mukaisella palkalla tydhoén, eika jo olevia tyontekij6itd vastaavasti pysymaan

tyossa.
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Tyonantajien nakdkulmasta tyon tuottavuus on keskeinen tekija yritystoiminnan pyorittamisessa,
mutta yritystoiminnan tuottavuus koostuu niin monista tekijoista ja palkka on vain yksi osa siita.
Tyonantajat nakivat kuitenkin myods henkilostdetujen merkityksen veto- ja pitovoimatekijéind, mutta
henkiléstéetuja tarjottiin tydnhakijoiden mukaan niukasti, eivatka ne tutkimustulosten mukaan
houkutelleet tai niita ei ollut lainkaan tarjolla. Tyénantajien tarjoamat edullisemmat ostohinnat, lou-
nasetu tai vaikkapa joustavuus tydaikojen suunnittelussa eivat valttamatta riittaneet tyontekijéiden
kuten tydyhteison hyva ilmapiiri, tasa-arvoisuuden kokeminen ja avoimuus tydyhteisdssa. Myos
tybnantajat olivat taman huomioineet ja kokivat tydyhteisdén hyvinvoinnin merkittavana henkildston

pitovoimatekijana.

Tyopaikan sijainnilla oli keskeinen vaikutus uuden tyévoiman hankintaan ja rekrytointiin liittyen.
Pienemmille paikkakunnille ja maaseudulle oli haasteellisempaa |6ytaa sopivaa tyévoimaa, kuin
isompiin kaupunkeihin ja kasvukeskuksiin. Ammattialan opiskelijoiden siirtyessa opiskelupaikkakun-
nille isompiin kaupunkeihin, oli heitd vaikea saada houkuteltua takaisin aiemmille asuinpaikkakun-
nille, jossa olisi myds ollut tyéta tarjolla. Tilanne oli heijastunut avointen tydpaikkojen tayttamisen
vaikeutena ja rekrytointi oli selkeasti vaikeampaa syrjaseuduille. Tyénhakijoiden ndkdkulmasta ty6-
matkoihin kului enemman aikaa ja todennakdisesti tarvittiin myds omaa autoa, mikd vastaavasti
nosti tydmatkakustannuksia, seka heikensi tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tyénhakijat toi-
voivat tydnantajilta asumisjarjestelyja, asuntomahdollisuutta vuorotyéssa. Asunnon tarjoaminen pa-
ransi mahdollisuutta saada tyontekijoitéd esimerkiksi hotellitydhén. Tydnantajan jarjestdma asunto
myds parantaisi mahdollisuutta vastaanottaa ty6td kauempaakin tydnhakijan omasta asuinpaikasta

ja ndin edistaisi tydvoiman liikkkuvuutta.

Alan ammatillisen koulutuksen ja osaamisen merkitys nousi myos tutkimuksessa keskeiseksi
rekrytoinnin kohtaantoon vaikuttavaksi tekijaksi. Suurimmalla osalla kyselyyn osallistuneista tyénha-
kijoista puuttui alan ammatillinen koulutus, joka heikensi sijoittumista tyéhon. Monella koulutus ja
osaaminen oli my6s vanhentunut ja tarvetta koulutuksen paivittémiselle. Tyénantajien mukaan toi-
mialalla osaaminen on yleisesti heikentynyt ja koulutukseen tulisi kiinnittda enemman huomiota. Li-
saksi koulutuksen myéta on mahdollisuus kehittad ja syventda tydelamavalmiuksia, joissa oli kehitta-
misen tarvetta joissakin tydnhakutilanteissa. Herranen & Lehtimaki (2017) mukaan tédman paivan
tybelamassa tyontekijéltd odotetaan itsensa kehittamis- ja koulutusmyoénteisyyden liséksi myds tie-
donjakamisen valmiutta, jonka kautta voidaan kehittdd myds koko tydyhteison osaamista. Tydnteki-
jalta voidaan myos odottaa puuttumista tyOyhteison epadkohtiin, seka tydyhteison kehittdmiseen.
(Herranen & Lehtimaki 2017, 33-35.) Vastaavasti tydnhakijoiden vastauksista nousi, ettd ty6nanta-
jien vaatimukset ja odotukset olivat eparealistisia. Alan ammatillisen koulutuksen kautta oli mahdolli-
suus saada uutta osaamista ja tuoda lisad arvostusta ja kehittdvaa tydotetta toimialalle. Myds johta-

misen ja esihenkilotydn nakdkulmasta tama olisi ensiarvoisen tarkeaa.

Oppisopimuskoulutus oli koulutusmuotona todettu toimivana koulutusmuotona, jossa molemmat
osapuolet voittavat. Kaiken kaikkiaan tyénantajat toivoivat tydnhakijoilta itsensa kehittdmisen halua
ja kykya oppia uutta. Palkkatuki koettiin molempien osapuolten osalta hyvana TE-toimiston tuotta-

mana palveluna ja tukena osaamisen kehittadmisen nakokulmasta. Myos Jari Lindstromin (2016, 1)
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asiantuntijalausunnon mukaan tydnantajien rekrytointihalukkuuteen selkeasti vaikutti henkiloston

palkkaukseen liittyvien kulujen maara suhteessa saatavaan tyon tuottavuuteen.

Suurella osalla kyselyyn osallistuneista tydnhakijoista oli terveydellisia rajoitteita, jotka vaikutti-
vat tydn vastaanottamiseen ja tyokykyyn. Terveydentilan rajoitteet olivat selkedsti rekrytoinnin koh-
taantoon vaikuttavana tekijana. Matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palveluiden toimialan tyotehta-
vat olivat monesti haasteellisia niin fyysisesti, kuin henkisestikin ja tydnantajat odottivat tydnhaki-
jalta Iahtokohtaisesti hyvaa terveydentilaa. Toimialalla tyoskentely oli tavanomaisesti kiivastahtista,
mika aiheutti lisdhaastetta jo valmiiksi terveydentilarajoitteiselle tydntekijalle. Tama osaltaan vahensi
nen tydelamadan, seka tydelamataitojen kehittaminen tulisi aloittaa entistd aiemmin ja tuetummin jo
oppilaitostasolta. Oppilaitoksista tulevat opiskelijat tarvitsivat todennakoisesti myos tukea tybharjoit-
telujen aikana ja ty6nantajat toivoivat tdhan lisdtukea ja tyokaluja arkitydssadn. Tyonhakijana TE-
toimistossa oleville henkil6asiakkaille voidaan myéntaa tilannekohtaisesti arvioiden palkkatukea pit-
kittyneen tyottémyyden tai terveydentilarajoitteen perusteella. Palkkatuella voidaan kompensoida
tyonantajalle tuottavuuden puutetta suhteessa tyotehtaviin. Palkkatuki on aina harkinnanvarainen
tuki ja tuen tarve arvioidaan TE-toimistossa tydnhakijalahtdisesti. Lisaksi jo tydsuhteessa oleville voi-
daan myontda tydolosuhteiden jarjestelytukea, mikali tydntekija tarvitsee vamman tai sairauden pe-

rusteella henkildkohtaista apua, tukea tai apuvalineitd tytssa selviytydkseen.

Motivaatio on keskeinen ihmisen toimintaa maarittava ja aikaansaava tekija. Tutkimuksessa tuli
esille ristiriitaisia tuloksia motivaatiosta. Tydnhakijoilla oli motivaatiota ldhted ja hakeutua tyéhon,
mutta toisaalta motivaation puute vaikeutti ty6llistymista. Myds tydnantajien haastatteluissa nousi
esille, ettd tydnhakijat eivat tuoneet omaan motivaatiotaan esille tyéhakemuksissa, eivatka tyénha-
kutilanteissa. Tyonhakijoiden motivaation puute saattoi johtua monenlaisista syitd, jotka omalta
osaltaan aiheuttivat myds kohtaanto-ongelmia rekrytoinneissa. Faces of joblessness in Finland -tutki-
muksessa havaittiin myods, ettd mahdollisten kannustimien ja motivaatioon liittyvien esteiden lisdksi
koettiin esteena myds sopivan tyon I6ytédminen. Mikali tydmahdollisuuksien saaminen oli rajoitettua
tydn sijainnin, rakenteellisten tai kulttuuristen esteiden vuoksi, voidaan puhua niin sanotuista lannis-
tuneista tydnhakijoista, joiden osuus oli myds suhteellisen suuri Suomessa. (OECD 2020, 8-25.) Mo-
tivaatiotekijdiden puuttuminen on keskeinen ja suurin vaikuttava tekija ihmisen toiminnassa. Voi-
daankin ajatella, etta kaikki ne tekijat, joita tydnhakijat odottivat ja olettivat suhteessa tyénantajaan,
avoimeen tydpaikkaan tai tythén hakeutumiseen liittyen, olivat motivaatiotekij6itd. Tilanteessa,
jossa tyonhakijan odotukset eivat tayttyneet, syntyi kohtaanto-ongelma ja tyo ja tekija eivat koh-
danneet. Raisasen (2022) mukaan tydmarkkinoiden kohtaannolla tarkoitetaan sitd, ettd tyévoiman
kysyntd ja tarjonta kohtaavat. Kaytdnndssa tydmarkkinoiden kohtaannossa on onnistuttu silloin, kun
tyonhakija ja tybnantaja paasevat tekemaan tydsopimuksen. (TAK Tydpoliittinen aikakauskirja 2022,
9.)

Esimerkkina tyénantajan nakdkulmasta; tyénhakija oli ollut tydhakemuksen perusteella taysin sopiva
tybtehtavdan, mutta tydnantajan tavatessa ehdokkaan kasvokkain, oli tama todellisuudessa aivan
erilainen persoona, kuin mitd tyénantaja oli tydhakemuksen perusteella odottanut, eika tydsuhdetta

syntynyt. Useampi tyénantaja kertoi, ettd itsensa kehittdmisenhalu, ammatillinen osaaminen, seka
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ammatillinen koulutus antavat hyvan pohjan ja perusvalmiuksia tyétehtaviin, mutta persoonallisuus
on se kaikkein tarkein asia tyontekijassa. Otalan (2008) mukaan organisaatioiden pullonkaulat ovat
osaajien rekrytointi, seka jo olemassa olevien osaajien pysyvyys yrityksessa. Tydnhakijoita on paljon
tyomarkkinoilla, mutta heidén osaamisensa ei yritysten mielesta vastaa vaadittavia tarpeita. Koulu-
tus- ja osaamisen kehittamisjarjestelmat eivat ehdi reagoida tydeldman nopeasti muuttuvien osaa-

misvaatimuksien edessa. (Otala 2008, 25.)

Tutkimustulosten valossa nousi esille tekijoitéd tydnhakemisessa ja rekrytoinnissa, jotka heiken-
sivat tyon ja tekijan kohtaamista molempien osapuolten nakdkulmasta. Suurimmalla osalla tyénhaki-
joista oli tydnhakutaidoissa kehitettavaa tai puutteita. Tama heijastui myos tydnantajien haastatte-
luista, joista ilmeni, etteivat tydnhakijat tavanomaisesti osanneet markkinoida osaamistaan tai moti-
vaatiotaan, eikd hakemuksissa tuotu julki valttamattd edes perustietoja itsestdan. Ty6hakemukset
olivat puutteellisia, niistd puuttui perustietoja, kuten tydkokemus- ja koulutustausta ja selvitys
omasta osaamisesta ja motivaatiosta. Hakemuksista nousi myds epdselvyyttd, oliko tydnhakija ai-
dosti hakeutumassa toihin ja mitka olivat motivaatiotekijat. Tyonhakijat kokivat rekrytointiprosessien
olevan usein liian pitkia ja monimutkaisia, ja téma heikensi heidan motivaatiotaan hakeutua tyéhoén,
seka osaltaan yrityksen tydvoiman saantia. Tydnhakijat odottivat myds avoimempaa tiedotusta
avoinna olevien tyopaikkojen palkkatiedoista, joita ei useinkaan euromaaraisesti ilmoituksissa jul-

kaistu.

Henkildstdala (2023) vuokratydsuhteessa olevia tyontekijoita oli eniten teollisuuden alalla, toi-
misto/hallinto/IT/asiantuntijatdissa, rakentamisessa seka majoitus-, ravintola-, catering ja vapaa-
ajan palveluissa. Ravintola-ala karsi koronan seurauksena paljon. Matkailun ldhes loputtua ja etatoi-
hin siirryttya, alalle tuli lomautuksia ja irtisanomisiakin, jotka vahensivat tydpaikkoja. Alan tydntekijat
siirtyivat toisiin tyotehtaviin eri aloille. Nyt tilanteen parantuessa, tyévoiman tarve on lisdantynyt,
mutta alan osaajat ja tyontekijat ovat jo toisaalla tdissé. Pula osaavasta tyévoimasta on suuri. (Hen-
kiléstdala 2023.) Tydvoiman saantia heikentdavdna tekijana tutkimuksessa tyonhakijat kokivat lisdksi
sen, ettd tydsuhde solmitaan henkiléstépalveluyrityksen kanssa, eikd suoraan toimeksiantajayri-
tykseen. Tydnhakijat toivoivat enemman vakautta ja pysyvyytta tyosuhteisiin. Tydmarkkinat
muuttuvat ja Gailyn (2022) mukaan vakituisten tyépaikkojen maara tulee véhentymaan ja niita riit-
taa ndin ollen entistd harvemmalle (Gaily 2022, 15-21).

Kotimaisen tydvoiman saatavuuden vaikeudet ja kohtaanto-ongelmat rekrytoinneissa olivat johta-
neet siihen, ettd tydnantajat hakivat tyontekijdita ulkomailta. Taloustutkimus Oy:n tutkimuksessa
(2020) oli noussut vastauksissa selkea ristiriita; 80 prosenttia naki monikulttuurisuuden positiivisena
asiana, mutta vain 32 prosenttia haluaisi ulkomaalaistaustaisen tydpaikalleen tyontekijaksi (ELY-kes-
kus 2020). Haastateltujen tydnantajien ndkékulmasta kuitenkin talla toimialalla kansainvélisen ja
maahan muuttaneen tydvoiman rekrytointi koettiin haasteellisena Iahinna kielivaikeuksien vuoksi,
tyotehtavissa tuli lahtokohtaisesti osata suomen kielta. Pohjoissavolaiset asiakkaat eivdt olleet viela
valmiita palveltavaksi englannin kielelld. Kuitenkin haastatteluissa nousi myds mielipiteita, joiden
mukaan toimialalla ei tulla parjdamaan ilman kansainvalista rekrytointia ja ulkomaista tyévoimaa.
Rekrytointiin liittyen olennaisena osana tuli myds esille yrityksen maineen merkitys rekrytoin-

nissa, siita millainen mielikuva tydnhakijalle on muodostunut organisaatiosta ja yrityksesta.
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Kaijalan (2020) mukaan hyvaan tyénantajakuvaan vaikuttavia tekijoitéd ovat henkiléstdn tyéhyvin-
voinnin ylldpitéminen ja sen kehittdminen. Naiden tekijdiden merkitys tulee tulevaisuudessa korostu-
maan yhd enemman tyénhakijoiden veto- ja pitovoimatekijéina. Tydhyvinvointi ja henkildstotuotta-
vuus ovat vaikeasti hahmotettavia kokonaisuuksia, mutta niiden hallinta voi tarjota yritykselle ylivoi-
maista kilpailuetua (Kaijala & Tolvanen 2020, 53). Tana padivana on keskeista yrityskuvan luominen
houkuttelevaksi ja miellyttdvaksi tydnhakijan nakékulmasta. Yrityksen tulisi markkinoida ja valittaa
ulospadin realistista mielikuvaa toiminnastaan ja organisaatiostaan. Kaikki toiminta on I&ht6isin hy-

vasta johtamisesta.

Ty6nhakijoille suunnatussa kyselytutkimuksessa nousi esille monessa eri yhteydessa ika ja sen vai-
kutukset tydnhaussa ja tydmarkkinoilla. Tydnhakijat kokivat olevansa joko liian nuoria, tai liian
vanhoja tydllistyakseen, eika ikaa nahty vahvuutena tydllistymisessa. Tydnhakijoiden mukaan ty6-
markkinoille ei kelvannut nuorempi, eikd vanhempi tyontekija. Vastauksissa nostettiin termina myos
ikdrasismi, jota oli valitettavasti jouduttu kokemaan. Tamé ndkyi muun muassa epatasa-arvoisena
kohteluna esimerkiksi tyotehtavien jaossa ja tydsopimusmuodoissa. Yli 60- vuotiaiden tydllistami-
seen odotettiin parannusta ja koettiin etta siella viela olisi reilusti hydédynnettavia resursseja tyo-
markkinoille. Nare (2022) on avannut kirjassaan ikésyrjinnan nékdkantaa esimerkiksi yli 55-vuotiai-
den kohdalla, jotka itse olisivat motivoituneita tydskentelemaan, mutta ty6paikoilla koetun syrjinnan
myoéta olivat enemmaén eldkesuuntautuneita tydnteon sijasta. Kuitenkin 55—-64- vuotiaiden kohdalla
tyollisyysastetta oli saatu nostettua vuoden 2019 tilaston mukaan 66,8 prosenttiin, vuoden 2003
42,3 prosentista. Ekstrovertit ovat my6s halutumpia persoonallisuuksia tydémarkkinoilla kuin introver-
tit. Ekstrovertille tyypillistd on siirtyminen tyotehtdvasta toiseen, ilman sitoutumista pidempiaikaisesti
tydn loppuun saattamiseksi. Vastakohtana introvertti sitoutuu pidemmaksi ajaksi ja keskittyy tydn
loppuun saattamiseen. (Nare & Nare 2022, 57-68.) Vastaavasti tydnantajat teemahaastatteluissa
korostivat, ettei ika ole esteena tydllistymiselle, vaan he etsivat niin sanotusti Ayvéda tyyppid, rehtia,

reipasta ja uuden oppimisen haluista tyéntekijaa.

Tydnantajahaastattelujen perusteella korkeampi ikd nahtiin enemman vahvuutena ja se toi var-
muutta tydntekijand, sekd osaamista ja tukea tydyhteisddn. Gailyn (2022) mukaan tydurien pidenty-
minen vaatii tekijaltdan hyvaa fyysista, kuin henkistakin toimintakykya, seka niiden yllapitamista.
MIT Management Review- mallin mukaan my®gs erityisesti henkisten ominaisuuksien ylldpitdminen
antaa tuottavuutta ja on yhta tarkeda, kuin taloudellisenkin padoman yllapitédminen. Tydurien piden-
tdmisen mahdollistaminen edellyttdad henkilén persoonalta, ominaisuuksilta, seka itsetuntemuksel-
taankin erityisia tekijoita. Erityisesti tydkyvyn ylldpitamisessa korostuu itsensa kehittamisen taito,

sekd ammatillisten taitojensa yllapitdminen yleensakin. (Gaily 2022, 67-69.)

Iakkaammat tyonhakijat nahtiin toimialalla mahdollisena liséresurssina mukaan lukien eldkeikdi-
set, jotka tekivat ty6td monesti osa-aikaisesti ja tarvittaessa tydhdn kutsuttaessa. Toisaalta ty6nan-
tajien nakdkulmasta nuorten tyontekijoiden pysyminen alalla koettiin haasteena ja tarvittiin veto-,
seka pitovoimatekijditéd nuorten alalle houkuttelemiseksi ja siella pysymiseksi. Gailyn (2022) mukaan
ensimmaisilla tydsuhteilla ja niistd saaduilla kokemuksilla on suuri merkitys, miten nuori suhtautuu

tydeldmaan jatkossa. Kokemus yhteistydsta ensimmaisen esihenkilon kanssa voi vaikuttaa
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merkittdvasti nuoren tyduraan jatkossa. Erityisesti nuoret tarvitsevat tukea, kannustusta ja sopivasti
haasteita uudessa tyopaikassa. Esihenkilon tuki on tilanteessa merkittavassa asemassa ja kahden
vuoden sisalld ammattiin valmistumisen jalkeen kokemukset ovat kiinnekohtana mielenterveys on-

gelmien ehkaisemisessa. (Gaily 2022, 51.)

Nuoremman sukupolven merkitys on keskeinen tydmarkkinoiden jatkuvuuden ja kehittymisen nako-
kulmasta, mutta toisaalta tydmarkkinat tarvitsevat myés kokemusta, ammatillista vahvuutta ja osaa-
mista, jotta nuorempi polvi voidaan helpommin saada mukaan aktiivisiksi toimijoiksi tyoyhteis6ihin.
Ian vaikutukset ja kokemus omasta idsta ovat meilla tavanomaisesti sidonnaisia lansimaiseen kult-
tuuriin ja liittyvat opittuun nuoruusihanteeseen. Itsetuntemus ja omien vahvuuksien tunnistaminen,
seka oman osaamisen markkinointikyky ovat olennaisia tekijoitd tydnhakemiseenkin liittyen. Tydyh-
teistjen tulisikin koostua tasapainoisesti sekd nuoremmasta tydntekijaresurssista, ettd enemman

moninaisuutta tydyhteiséon.

Tyonvalityspalveluiden palvelukentassa erityisesti TE-palveluiden rooli on keskeinen tyon ja tekijan
kohtauttamisessa. TE-toimiston tehtdvana on keskeisesti olla ohjaamassa tyénhakijaa kohti tyémark-
kinoita ja tarjota ty6nantajille tarvitsemiaan palveluita, niin henkildstén kehittdmisessa, muutos-,
kuin rekrytointitilanteissakin. Tutkimuksessa nousi esille, etta tyénhakijoilla oli kiinnostusta tyéllistya
TE-toimiston palveluiden kautta, kuten rekrytointi-, oppisopimus-, tai tyévoimakoulutuksen, seka
palkkatuen avulla. Tyénhakijat odottivat TE-palveluilta, ettd heille esitelldaan henkilékohtaisesti sopi-
via ty0- tai koulutuspaikkoja, seka muita tyollistymista tukevia palveluita, kuten palkkatuki tai tydko-
keilu. Tydnhakijat, sekd tydnantajat toivoivat henkil6kohtaisempaa palvelua ja enemman tapaamisia
kasvokkain. Tydnhakijat odottivat myds palveluilta enemman ohjauksellisuutta ja informointia Poh-

jois-Savon alueen tydmahdollisuuksista ja tydmarkkinatilanteesta.



TUTKIMUKSEN YHTEENVETOTAULUKKO

KOHTAANTO-ONGELMAN TEKIJAT

Yhteenvetotaulukossa on kuvattu tutkimuksessa esille nousseita keskeisia tekijoitd, jotka vaikuttavat tyon- ja
tekijan kohtaamiseen matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palveluiden toimialalla.
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Taulukko 3. Tutkimustulosten yhteenveto kohtaanto-ongelman tekijoista

VAIKUT-
TAVA TYONHAKIJA TYONANTAIJA
TEKIJA
Toiveena arki- ja paivatyo Tyontekijoita tarvitaan 24/7
Lastenhoitovaikeudet Joustavuutta tydaikojen suhteen
S toivottiin
TYOAIAT Kulkuvaikeudet julkisella likenteell
Tyontekijan saavutettavuus ja
VUORO- Edellyttdd oman auton kéyttoa sitoutuminen
TYO ; s
Oman auton puute tai autoilun Tydvuorot vapaapaivina tai loma-
kustannusten taso korkea aikoina ei houkutellut tydnhakijoita
Ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittamisen Ty6nantajat nostivat haasteena
ongelmat my0s pienten lasten vanhempien
tilanteen paivakotien ja koulujen
Tyonantajan joustamattomuus loma-aikoina, joka saattoi rajoittaa
tyévuorojen vaihdossa vanhempien tydntekoa naina
ajankohtina.
Alalla paljon osa-aikaisia tydsopimuksia Alalla heikko palkkataso, joka
JOHTA- heikent&3 alan veto- ja pitovoima-
MINEN Heikko alan palkkataso tai palkka liian tekijoita
alhainen suhteessa tydn vaativuuteen
PALK Tyontekijoita ei valttamatta saa
KAU S- Osa-aikatydsuhteessa tydnteon TES-palkalla
taloudellinen kannattavuus heikko
Henkildstoetuja tarjotaan
HENKI- Taloudellisen tilanteen vakaus ja varmuus
LOSTO- vaikutti keskeisesti tyollistymiseen Ty6n tuottavuus on keskeinen
EDUT (taattu toimeentulo) tekija tydnantajan nakdkulmasta
Ty6suhde-edut eivat houkutelleet tai niita Tyontekijan irtisanomisen
ei ollut lainkaan->lomien jarjestaminen ja helpottaminen
tydntekijaetujen tarjoaminen
Veto- ja pitovoimatekija osio jai
hieman vaillinaiseksi
. TyoOpaikat sijaitsevat kauempana Tyo6paikan sijainti monesti
TYO- syrjaseudulla, joten sinne on
MAT- Tydmatkat ja tydajat edellyttdvat oman vaikea 16yta4 ja saada houkuteltua
KAT auton kayttda osaajia
V6 Ajoneuvon yllapitokustannukset ovat kor- Opiskelijat jaavat isompiin
p AI- keat, ja se vahentda tydssdkdynnin kaupunkeihin opintojen jalkeen
- kannattavuutta
KAN Uuden tydvoiman rekrytointi
SI- Asumisjarjestelyt puuttuivat esim. hotelli- kasvukeskusten ulkopuolelle haas-
JAINTI tydssa teellista

Asuntomahdollisuus parantaisi mahdolli-
suutta vastaanottaa ty6 kauempaakin
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VAIKUT-
TAVA TYONHAKIIA TYONANTAJA
TEKIJA
Suurimmalla osalla vastaajista ol Oppilaitoksista tulevat opiskelijat
terveydellisia esteitd tai rajoitteita -> estivat tarvitsevat jo harjoitteluaikana
tydntekemisen ja tydnvastaanottamisen paljon tukea ->ty6nantajien
tuentarve (ei taloudellinen)
TERVEY- Tydnhakijana on henkilits, jotka eivat ole
DENTILA talld hetkelld tydkykyisia Toimialan tyétehtavat henkisesti,
seka fyysisesti raskaita ja lisaksi
Oman eldmanhallinnan vaikeudet heikenta- kiireinen ty6tahti lisaa tyon
vat tydnvastaanottamista rasittavuutta -> vahentaa alan
vetovoimaisuutta ja vaikeuttaa
Vuorotyd ei sovi terveydellisistd syista kai- tydntekijdiden saantia
kille
Palkka ei kompensoi vapaa-ajan menetysta Motivaatiota ei tuoda tydbhakemuk-
sissa tai haastattelussa esille
Ristiriitaisia tuloksia motivaatiosta->
motivaatio lahtea tydhoén, mutta toisaalta TE-toimisto on antanut tyétarjouk-
motivaation puute vaikeutti ty6llistymista sen, vaikka tydnhakijalla ei ole
motivaatiota lahtea tarjottuun
Ty6nantajan joustamattomuus tydhon (pakko hakijat) ->koettiin,
ettd nama tyonhakijat aiheuttivat
MOTIVAA- Tydnantajan epdrealistiset osaamisvaati- tydnantajille turhaa tyéta
TIO0 mukset
Ty6nhakijoita saattoi olla paljonkin,
Huono johtaminen heikentad motivaatiota mutta potentiaalisia ja motivoitu-
neita osaajia oli todellisuudessa
Tybsuhde solmitaan henkiléstopalveluyrityk- vahan tai ei ollenkaan
sen kanssa
Useampi ty6nantaja kertoi, etta
Madraaikaiset tydsuhteet ja osa-aikaty® itsensa kehittdmisenhalu,
eivat motivoi ammatillinen osaaminen, seka
ammatillinen koulutus antavat
Taloudellinen epavarmuus hyvan pohjan ja perusvalmiuksia
tybelamaan, mutta persoonallisuus
on kaikkein tarkein asia
tyontekijassa
Suurimmalla osalla vastaajista oli tydnhaku- Ty6hakemukset puutteellisia,
taidoissa kehitettdvaa tai puutteita niista puuttui perustietoja, kuten
tydkokemus- ja koulutustausta
TE-toimistolta toivottiin henkilokohtaisempaa seka selvitys omasta osaamisesta
palvelua ja enemman palvelua kasvokkain ja motivaatiosta
TYON-
HAKU Monimutkainen ja pitka rekrytointiprosessi Ty6hakemus ei vastannut
ei motivoi todellisuutta tydnhakijasta
55'1(;}1\{; Avoimuus palkkatiedoista tydpaikkailmoituk- Epaselvyytta hakemuksissa, oliko

sessa
Yrityksella huono maine

Ty6voiman saantia heikentavana tekijana
vastaajat kokivat lisdksi sen, etta tydsuhde
solmitaan henkildstdpalveluyrityksen kanssa,
eika suoraan toimeksiantajayritykseen.

tydnhakija aidosti hakeutumassa
toihin

Palkkatuki koettiin hyvéna
palvelumuotona, koska se
kompensoi palkkauskustannuksia

Suomea osaamattoman tyontekijan
palkkaaminen ei onnistu, kun
asiakkaat puhuvat vain suomea.

Nuorille tydpaikat ovat vain
valiaikaisia ja pysyvaa henkilos-
téa oli ollut vaikeaa saada.
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VAIKUT-
TAVA TYONHAKIJA TYONANTAIJA
TEKIJA
» Nousi esille useissa yhteyksissa » Ik ei esteena tyéllistymiselle, vaan
korostettiin "hyvaa tyyppid” ja
» Hakijat kokivat olevansa joko liian nuoria tai halua oppia uutta
IKA liian vanhoja tyollistydkseen
» Ika toi varmuutta tydntekijana,
» Vastauksissa nousi myds termina ikarasismi osaamista ja tukea tydyhteisdon
» Ikaa ei nahty vahvuutena tyollistymisessa, > Takkaammat tydnhakijat nahtiin
mika nakyi mm. epatasa-arvoisena liséresurssina (elakeikaiset)
kohteluna

» Toisaalta nuorten tydntekijoiden

» Yli 60- vuotiaiden tydllistémiseen odotettiin pysyminen alalla koettiin haasteena

parannusta

»  Toivottiin tydnantajien nékevan ikaantymi-
nen enemman vahvuutena tydmarkkinoilla

7.6 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyon eli tutkimuksen on oltava johtopaatdsten seka tulosten nakékulmasta aina luotetta-
via, uskottavia ja oikeita. Tutkittavasta tiedosta tulee varmistua siten, ettd tutkimuksessa tutkitaan
oikeita asioita, sitd mita pitikin (validiteetti). Tutkimustulosten tulee olla pysyvia ja pitda pystya
osoittamaan miten tarkasti ja laadukkaasti niité on mitattu (reliabiliteetti). Varmistus tehdaan kaytta-
malla oikeanlaisia luotettavuusmittareita ja samalla varmistaa, ettd tutkimuksessa pysytdan oikeilla
raiteilla. Tutkimuksessa kasiteltdva tieto on opinndytetyon raaka-ainetta, jota tydstetdan oikeanlai-
silla tiedonkeruu- ja analyysimenetelmilla, etta siité saadaan luotettavaa ja korkealaatuista tutkimus-
tietoa. (Kananen 2012, 161-162.)

Eettisyydella tutkimustydssa tarkoitetaan sitd, ettd ty6té suorittaessa huomioidaan tutkittavien ih-
misarvo, yksityisyys, itsemaaradmis- ja muut oikeudet. Kaikkea tutkittavilta saatua tietoa tulee pitaa
arvokkaana ja tutkimustietoa on kasiteltéva siten ja tuotava julki, ettei tutkittavien asema heikenny.
Tama korostuu erityisesti silloin, kun tutkitaan vahemmistéryhmia, tai muutoin haasteellisessa ela-
man tilanteessa olevia henkilgitd. Tutkimusetiikassa ratkotaan erilaisia ongelmia, eiké eettisten peri-
aatteiden kautta I6ydy suoria vastauksia kaikkiin tilanteisiin, vaan tutkijan on arvioitava itse, mika on
oikea ratkaisu tilanteessa. (Tietoarkisto julkaisuaika tuntematon.) Eettiset kysymykset kuuluvat aina
tutkimuksen suorittamiseen ja tutkimuksen teossa on aina noudatettava hyvaa tieteellista kaytantoa.
Kuvassa 20 on esitetty eettiset tekijat, jotka tutkijan on huomioitava tutkimusta suorittaessaan.
Opinndytetydmme on tehty hyvalla tutkimusetiikalla, noudattaen rehellisyyttd, vastuullisuutta ja eet-

tisyytta kaikissa tutkimuksen vaiheissa.
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Taulukko 4. Tutkijan eettiset vaatimukset

Tutkimustyon eettiset tekijat

Esteellisyyden selvittdminen v kylla
Tutkimustyon aiheeseen perehtyminen v’ kylla
Tyon tekemisen resurssien selvittdminen v kylla
Tutkimuseettisiin ohjeisiin perehtyminen v kylla
Henkilotietojen kasittely-, tietoturva - ja v kylla
tietosuojaohjeisiin perehtyminen

Tutkimusluvan hakeminen ja sithen perehtyminen v kylla
Tilaajan ja ammattikorkeakoulun kanssa sopimusten v kylla

solmiminen

Tutkimustyon kayttéoikeuksista sopiminen v kylla
Tutkimusaineiston kasitelty sovitulla tavalla v kylla
Rahoitus- ja sidonnaisuuksien selvittaminen v kylla
Tutkimustyd on tehty hyvan tieteellisen kdytannon v kylla

mukaan, ilman plagiointia

Tutkimustyd on julkinen asiakirja v kylla

Tuomi & Sarajarvi (2018) maarittelee laadullisen tutkimuksen arviointikriteereiksi viis/ kohtaa. Tutki-
muksen arvioimisessa tulee olla realistinen ja tuoda esille, seka tutkimuksen vahvuuksia, etta heik-
kouksia. Ensimmdisena kohtana arvioidaan tutkimusraportin selkeyttsd. Kuvauksen tulisi olla selked,
hyvin kirjoitettu, raportoitu elavasti, jasennelty, jarkeva lahteiden kayttd, seka tutkimuksen tavoite ja
tarkoitus selkeasti esille tuotu. Laadullisen tutkimuksen raportointi voi olla hyvinkin monimuotoista ja
persoonallista, eiké yhta oikeaa tapaa ole. Toisena arvioinnissa peilataan kaytettyjen metodien koh-
dallisuutta, johon liittyy aineistonkeruumenetelman valinta, aineiston tallentaminen, tutkimuskysy-
mysten oleellisuus, aineiston riittdvyys ja aineiston sailyttaminen, seka tallentaminen. Lisaksi myos
arvioidaan, onko tutkimusta tehty hyvaa tutkimuskaytantéa noudattaen, johon liittyy tietosuoja, tut-
kittavien informoiminen ja tutkimuksen raportointi. Laadullisessa tutkimuksessa arvioidaan myds

analyyttista tarkkuutta, jolla tarkoitetaan sita, miten tulokset on koottu, raportoitu ja vedetty yhteen.
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Arvioinnissa madritelladn, miten tutkimuksessa on onnistuttu vastaamaan tutkimusongelmaan ja -
kysymyksiin, seka miten tuloksia on reflektoitu Iahdeaineistoon ja teoreettiseen viitekehykseen. 7eo-
reettisen yhdistamisen tulisi myos nakya tutkimusraportista ja nama tulisi yhdistya kokonaisuudeksi.
Teoreettiseen yhdistamiseen kuuluu kasitteiden selked maarittely, ja kasitteiden valisen yhteyden
esille tuominen. Viimeisena viidentena kohtana tutkimuksen arvioinnissa tulisi ilmetd metodologista
yhtépitdvyyttd ja hyvad relevanssia. Tahan arviointikohtaan liittyen on keskeistd, etta tutkimuskoh-
detta on kuvattu riittdvan selkeasti, tuloksia tarkastellaan peilaten niita aiempaan olemassa olevaan
tietoon, seka arvioidaan tutkimuksen merkittavyys tieteenalan kannalta. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
183-186.)

Tutkimusraportissamme kiinnitimme huomiota siihen, etta se on johdonmukainen, selked seka hel-
posti ymmarrettdvissa eli mahdollisimman lukijaystavallinen. Tarkeimpia kasitteitéd on pyritty avaa-
maan selkeasti, lukemisen ymmartdmisen helpottamiseksi. Muiden tekijoiden luomiin kuviin (kuvat 1
ja 2), pyydettiin luvat niiden kayttdon tassa opinndytetydssa. Aineistonkeruumenetelmiksi valikoitui
tyonhakijoille suunnattu kysely ja tydnantajille teemahaastattelut. Nailla aineistonkeruumenetelmilla
saimme relevanttia tietoa kohtaanto-ongelmasta molemmilta tutkimuskohteilta. Kysely tyonhakijoille
tuotti paljon tarkeaa tietoa tutkimuksen ndkékulmasta, huolimatta siitd, ettéd vastausprosentti jai ma-
talaksi, tata ei koettu kuitenkaan tutkimuksen lopputuloksen kannalta negatiivisena asiana. Kyselyn
laaja-alaiset, monimuotoiset ja avoimet kysymykset antoivat paljon arvokasta tietoa tutkittavaan
aiheeseen liittyen. Ty®nantajien haastatteluissa korostui teemoihin perustuvat haastatteluaiheet,
jotka taydensivat tydnantajandkdkulman tutkimuskokonaisuuteen. Tutkimusta tehdessa kiinnitettiin
eritystd huomiota tutkittavien anonyymiyteen seka saatujen tietojen poistoon sovitussa aikataulussa.
Tietosuoja-asioissa konsultoitiin tarvittaessa lakimiestd, jotta tutkimus saatiin suoritettua varmasti
eettisesti ja luotettavasti oikein. Saimme monipuolisesti tarkasteltua kohtaanto-ongelman syita ja
tekijoita eri ndkokulmista. Sielta nousi samoja teemoja ja tekijoita, kuin ennen tutkimuksen tekoa
luodussa teoreettisessa viitekehyksessa. Tutkimuksen edetessa tiedostimme yha vahvemmin oman
ammatillisen osaamisen ja tydkokemuksen hyddyn ja merkityksen opinndytetyon eteenpadin viemi-
sessd. Tutkimustulosten my6ta ei selvinnyt mitaan suuresti yllattavaa tekijaa rekrytoinnin kohtaanto-
ongelmaan liittyen, mihin emme olisi térmanneet jo omassa tydssamme. Teoreettinen yhdistaminen
yhdeksi kokonaisuudeksi on huomioitu opinnaytetydkokonaisuudessa kautta linjan esimerkiksi tutki-
mustulosten analysoinnissa ja yhteenvetotaulukoissa. Opinndytetyén punaisena lankana on ollut
tydvoimatiekartat -hankkeen loppuraportti, jonka kautta rajasimme tutkimusraportin koskemaan
matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palveluiden toimialaa. Olemme kayttaneet aikaisempia tutki-
muksia ja saatua teoriapohjaa tutkimuskokonaisuuden eteenpdin viemisessa ja loppuun asti saatta-

misessa.

Opinnaytetytssa kaytettiin laadullisena tutkimusotteena tydnantajien teemahaastatteluja, joka on
avointa haastattelua strukturoidumpi haastattelu. Perehdyimme ensin lahdeaineistoon ja teoriaan,
seka tyonhakijoiden kyselyn tuloksiin, jotta saimme nostettua oikeat teemahaastattelukysymykset.
Koimme etta saimme tyénantajilta rehellisid ja avoimia vastauksia. Haastattelut toteutettiin puhelin-
haastatteluina kaytannon syistd, tybaika- ja muiden yritystoiminnan jarjestelyjen suhteen aika puhe-
linhaastatteluun oli helpommin jarjestettavissa. Tydnantajat halusivat aidosti ottaa kantaa opinnay-

tetyon aiheeseen liittyen.
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Haastatteluissa oli avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, seka yhteinen ammattikieli haastateltavien
tyonantajien kanssa. Vastaukset vaihtelivat riippuen tyénantajan sijainnista, koosta ja toimintaympa-
ristdsta. Tutkimustiedot eivat ole yleistettavia, vaan viitteellisia ja suuntaa antavia tutkittavaan toi-

mialaan ja Pohjois-Savon tydomarkkina-alueeseen liittyen.

Opinnaytety6n kvantitatiiviseksi mittaus- ja tiedonkeruumenetelmaksi valittiin Webropol -kysely, joka
lahetettiin kriteerit tayttaville TE-toimiston tydnhakijoille. Kyselyn vastaanottajista vain 4 % (n=78)
henkil6a vastasi kyselyyn. Vastausprosentti oli alhainen. Tyonhakijoiden tavoitettavuus sahkopostilla
on TE-toimistossa koettu myds yleisesti vaikeana. Sahkdpostiosoitteet ovat TE-toimiston jarjestel-
masta saatuja sahkdpostisosoitteita, eika ollut tietoa olivatko ne aktiivisia, eli tavoittiko kysely kaikki
2004 ty6nhakijaa. Alhaiseen vastausmadraan oli voinut vaikuttaa myos se, ettd tyénhakijana olemi-
nen saattoi olla vastaajille arka ja henkilokohtainen asia. Tama korreloi sen tiedon kanssa, mita
olemme saaneet TE-toimistosta Webropol -kyselyiden vastaajamaarista. Keskeisesti vaikuttavana
tekijana saattoi myos yleisesti olla kiinnostumattomuus tutkimuksen aiheeseen tai sen ajankohtai-
suuteen. Suurin osa vastaajista oli yli 45-vuotiaita ja tama osaltaan kertoi siitd, etta jo enemman
tyoeldmaa nahneet ja tydkokemusta omaavat tydnhakijat olivat kyselyyn vastaajina aktiivisimpia.
Heilla oli todenndkdisesti myds oman tybelamanakemyksensd mydtd enemman kokemusta ja halua
vaikuttaa, seka jakaa tietoa tallaisen tutkimuksen avulla. Kyselytutkimuksen vastausprosentin jaa-
dessa todella alhaiseksi, saimme siitéd huolimatta todella arvokasta tietoa tydnhakijoiden nékemyk-
sista rekrytoinnin kohtaanto-ongelmiin liittyen. Ilman tydnhakijoiden vastauksia tutkimus olisi jadnyt
vain puolitiehen, samoin kuin tyénantajienkin osalta. Tassa tutkimuksessa tarvittiin selkedsti molem-
pien osapuolten ndkemyksia ja kokemuksia aiheesta, jotta itse kohtaanto-ongelmia saatiin avattua,

litettyd ndkemykset yhteen ja purettua ongelmat kehittdmiskohteiksi.

Tutkimuksen myo6ta suoritimme Webropol -kyselyn ensimmaista kertaa. Tulosten analysointivai-
heessa nousi esille muutamia asioita, joilla olisimme saattaneet helpottaa omaa tutkimustyétémme.
Toisenlaisen kyselytoiminnon kayttdminen olisi saattanut auttaa kokonaisuuden hallinnassa ja tulos-
ten analysoinnissa. Kyselylomake tyénhakijoille oli suhteellisen pitka ja laaja, joka saattoi myds osal-
taan vaikuttaa vastaajien aktiivisuuteen. Laaja-alaisella kyselylld saimme kuitenkin todella paljon tie-
toa suhteellisen pieneltd vastaajakunnalta. Tutkimuksen suunnittelu ja toteutus koettiin kuitenkin
onnistuneen hyvin, vaikka matkanvarrella oli joitakin haasteita. Pitka tykokemus ja monipuolinen
ammatillinen osaaminen tydnvalityspalveluista, niin henkildasiakas-, kuin tydnantajapalveluidenkin
puolelta, seka verkostoyhteistydsta yritysten kanssa, edesauttoi tutkimuksen suorittamista. Yhteisty6
alueen tyénantajien ja yrityssektorin kanssa on arkityétdémme, joten koimme olevamme tutulla maa-
peralla tutkimusta tehdessa. Saatekirjeessa toimme esille tutkimukseen osallistujille, etta tutkimustu-
loksia kasiteltiin anonyymisti eika vastaajia tai vastauksia voitu yksil6ida. Tietosuojaselosteen laati-
misessa kaytettiin apuna lakimiehen asiantuntijuutta, jotta pystyttiin varmistamaan selosteen oikeel-
lisuus. Tietosuojaseloste Idhetettiin kaikille tutkimukseen osallistujille. Tutkimukseen osallistuminen
oli tdysin vapaaehtoista ja ehdottoman luottamuksellista, seka saatuja tietoja kdytettiin ainoastaan
tahan tutkimukseen. Kyselytutkimuksen ja haastattelututkimuksen vastaukset poistettiin tavoite ai-

kataulun mukaisesti vuoden 2023 lopussa, kun tutkimuksen tulokset oli raportoitu ja analysoitu.
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8 KEHITTAMISEHDOTUKSIA JA RATKAISUJA KOHTAANNON PARANTAMISEKSI

Kohti toimivaa kohtaantoa artikkelissa Heikki Raisanen (2022) on tuonut esille ne asiat mita tarvi-
taan, ettad kohtaanto tydmarkkinoilla paranisi. Han nostaa esille hyvan tietopohjan, tarkan analyysin
ja eri nakdkulmien huomioimista. Tarkeimpia keinoja kohtaannon parantamiseksi han mainitsee eri
toimijoiden taloudelliset kannusteet, laajan ja lapindkyvan tietopohjan tdman hetken tydomarkki-
noista, toimivan rekrytointiprosessin ulkomailta, tyénvalitysteknologian kehittdmisen ja se kaikkein
tarkein eli tutkitun tiedon tulosten hyddyntaminen politiikkavalmistelussa ja padtoksenteossa. (Ty6-
poliittinen aikakauskirja 2022, 9.)

8.1 Tydnhakijan kehittamiskohteet kohtaannon parantamiseksi

Kohtaanto-ongelman syyt ovat moninaisia ja siihen vaikuttavat muun muassa maantieteelliset, kou-
lutukselliset, taloudelliset, ammatillisen osaamisen vaje, asenteet, tyonteon kannattavuus, seka ter-
veydelliset tekijat. Tilanteen kohentamiseksi tulisi tehda tyémarkkinoiden rakenteellisia uudistuksia.
(Kuismanen 2017, 2.) Tutkimuksessa esille nousseiden seikkojen valossa kohtaanto-ongelmia ai-
heuttavia tekijoitd on useita paallekkain. Tyonhakijat voivat kuitenkin omalta osaltaan vaikuttaa tyén
ja tekijan kohtaamiseen tydmarkkinoilla. Kaijala & Tolvanen (2020) mukaan henkiléstétuottavuuden
peruselementteja ovat motivaatio, osaaminen, seka tytkyky. Rekrytointitilanteissa korostetaan aina
tydnhakijan aikaisempaa osaamista ja motivaatio seka tydkyky jadvat Iahes huomioimatta, vaikka

niilld on selkea vaikutus henkildstétuottavuuteen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 48.)

Omalla aktiivisuudellaan ja motivoituneella asenteella voidaan kuitenkin edesauttaa tydmarkkinoille
paasemista. On tarkeda tunnistaa mahdolliset tyollistymisen esteet ja ottaa ne puheeksi tyénvalitys-
palveluissa, jotta tydnhakijan tukeminen on mahdollista. Tydnhakijoiden tydllistymisen esteistd on
tehty aiemmin OECD tutkimus, nimeltadn -Faces of joblessness in Finland. Keskeisina tyollistymisen
esteina tuossa tutkimuksessa nousivat perhesyyt, hoitovastuu, sosiaalietuuksien ja verotuksen vaiku-
tukset tai terveydelliset rajoitteet. Tutkimuksessa havaittiin myds, etta mahdollisten kannustimien ja
motivaatioon liittyvien esteiden lisdksi koettiin esteend myds sopivan tyon I6ytéminen. Mikali tyo-
mahdollisuuksien saaminen oli rajoitettua tydn sijainnin, rakenteellisten tai kulttuuristen esteiden
vuoksi, voidaan puhua niin sanotuista lannistuneista tydnhakijoista, joiden osuus oli myds suhteelli-
sen suuri Suomessa. (OECD 2020, 8-25.) Avoimuus ja avoin keskustelu parantavat yhteisty6ta ja
oikean palvelupolun l6ytamistd tyonhakijan kohdalla. Erityisesti tutkimuksessa nousseiden tervey-
dentilaan liittyvien tekijdiden ja esteiden tunnistamisessa avoimuus ja puheeksi ottaminen ovat kes-
keisia rekrytoinnin kohtaantoon vaikuttavia tekijoita. Tydministeri Tuula Haatainen nosti esille tyoky-
kyohjelman paatdstilaisuudessa 15.2.2023 osatytkykyisten potentiaalin osana kohtaanto-ongelman
ratkaisua. Suomessa on tdlla hetkelld tydelaman ulkopuolella noin 65 000 osatydkykyista henkilda,
jotka ovat motivoituneita ja pystyvia téihin, kun 16ytyy tydkykya vastaavia ty6tehtavia (Ty6- ja elin-

keinoministerio 2023).
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TE-toimistossa ty6ttdmana tyonhakijana oleville henkiléasiakkaille voidaan myds myontaa tilanne-
kohtaisesti arvioiden palkkatukea. Palkkatuella voidaan kompensoida ty6nantajalle tuottavuuden
puutetta suhteessa ty6tehtdviin. Palkkatuki on aina harkinnanvarainen tuki ja tuen tarve arvioidaan
TE-toimistossa tydnhakijalahtoisesti. Lisaksi jo tydsuhteessa oleville voidaan myéntaa tydolosuhtei-
den jarjestelytukea, mikali tydntekija tarvitsee vamman tai sairauden perusteella henkilékohtaista
apua, tukea tai apuvalineita tydssa selviytydkseen. Tutkimuksessa nousi kuitenkin myds oman osaa-
misen kehittdmisen tarpeita, ammatillisen koulutuksen, seka tydkokemuksen puutteita, jotka vai-
keuttivat tyollistymista. Toimialan kehittamisen nakékulmasta ammatillisen kouluttautumisen ja ty6-
kokemuksen merkitys ovat keskeisia. Koulutustason nostaminen ja jo olemassa olevan koulutuksen
paivittdminen olivat monessa tilanteessa tarpeellisia. Ammatillisen koulutuksen suorittamisen myoéta
vahennetdaan myos tyottémyyden pitkittymisen todennakdisyytta. Koulutuksen ja ammatillisen kas-
vun myota tydnhakijan itsetuntemus ja itsetunto kasvavat, mikd osaltaan parantaa itseohjautuvuutta
ja itsevarmuutta tydmarkkinoille paasemiseksi. Ajantasainen ammatillinen koulutus lisad tydnantajan

kiinnostuneisuutta tyénhakijasta ja tdma vastaavasti parantaa osaltaan tyon ja tekijan kohtaamista.

TE-palvelut tukevat tydnhakijaa henkildkohtaisessa palvelussa, ammatillisen- ja tdydennyskoulutuk-
sen jarjestamiselld, erilaisilla valmentavilla koulutuksilla, seka tydnhakuvalmennuksella, joissa voi
tilannekohtaisesti kartoittaa juuri minulle sopivia tyopaikkamahdollisuuksia, ja saada ajantasaista
tietoa alueen tydmarkkinoista. Tutkimuksessa nousi esille myds tarve TE-toimiston kasvokkain toteu-
tettaville palveluilla, erityisesti tytnhakijat toivoivat henkildkohtaisempaa palvelua kasvokkain. Poh-
jois-Savon TE-toimisto on jo painottanut henkildasiakaspalveluaan entista enemman kasvokkain ta-

pahtuvaksi.

Monessa yhteydessa tydmarkkinoiden kehittémisesta ja toimivuudesta puhuttaessa otetaan esille
tyourien pidentaminen; tastd huolimatta Nare (2022) avaa kirjassaan ikasyrjinnan ndkdkantaa esi-
merkiksi yli 55-vuotiaiden kohdalla, jotka itse olisivat motivoituneita tyoskentelemé&an, mutta ty6pai-
koilla koetun syrjinndn myota ovat enemman eldkesuuntautuneita tyonteon sijasta. Kuitenkin 55—64-
vuotiaiden kohdalla tydllisyysastetta on saatu nostettua vuoden 2019 tilaston mukaan 66,8 prosent-
tiin, vuoden 2003 42,3 prosentista. (Nare & Nare 2022, 57-68.)

Tutkimustulokset ovat hyédynnettavissa TE-toimiston ja tulevaisuudessa tydllisyysalueiden toimin-
nan kehittdmisessa. Henkildasiakaspalvelussa tydajankdayton kohdentaminen asiakaskohtaamisiin
siten, ettd tapaamisella on mahdollisuus kartoittaa tyénhakijan aito tydllistymisen motivaatio, tai
tydllistymisesteiden selvitys, seka jatko-ohjaus palvelutarpeen mukaiseen palveluun. Ty&nantajien
nakokulmasta kohtaanto-ongelman suurimmat tekijat ja muutokset ovat lainsaadanndllisia, opiskeli-
joiden koulutuspaikkojen liséaminen ja koulutusten saaminen takaisin myés pikkupaikkakunnille.
Koulutusten sisaltédn tulisi ottaa mukaan tybelamataitojen kehittdminen, jotka ovat keskeinen osa
tyontekijana olemista. Yritykset tarvitsevat myds "yhden luukun periaatteen”, misté saa tietoa kaik-
kiin yrityksen toimintaan liittyviin etuihin, hankkeisiin, rahoituksiin, koulutuksiin, seka muihin palve-

luihin ty6nantajuuteen liittyen.
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RATKAISUJA REKRYTOINNIN KOHTAANNON PARANTAMISEKSI TYONHAKIJAN NAKO-
KULMASTA

Yhteenvetotaulukossa on kuvattu tutkimuksessa keskeiseksi nousseita kehittémiskohteita ja ratkaisuja, jotka

vaikuttavat tydn- ja tekijan kohtaamiseen, matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palveluiden toimialalla.

Taulukko 5. Ratkaisuja rekrytoinnin kohtaannon parantamiseksi tyénhakijan nakokulmasta

KEHITTA- TYONHAKIJA RATKAISUEHDOTUS
MISKOHDE
> Oman osaamisen tunnistaminen > Tyonhakutaitojen kehittaminen ja
. parantaminen (esim. tyénhakuvalmen-
TYOLLISTY- | 5 Omien toiveiden, odotusten ja ta- nus, webinaarit)
MISEN voitteiden sanoittaminen
» Osaamisen paivittdminen koulutuksella

ESTEIDEN | 5  [tsetuntemuksen lisdaminen ja It- - ) . .

seluottamuksen nostaminen ja tu- >  TE-toimiston asiantuntijan sekd tarjolla

TUNNIS- keminen "minusta on tahan” olevien tydnhakupalveluiden

TAMINEN hyddyntdminen tydnhaussa

» Oman motivaation tunnistaminen >  Itsetuntemuksen kehittiminen
> ;uiﬁg:zelhnen tai vanhentunut osaa- » Itseohjautuvuuden ja itsensa johtami-
sen taitojen kehittdminen
»  Ty6nhakutaidot ja tyGeldmataidot > Tydelamanpelisdantdjen kertaus
hukassa
» Terveydelliset rajoitteet
» Avoimuus ja puheeksi ottaminen
v' Miten ne vaikuttavat tyoky- tyonhakutilanteissa.
= kyyn?

TYOKYKY v' Millaisia palveluita tai apuvali- » Hakeutuminen oikeaan palveluun,
neitd on saatavilla tyollistymi- (ladkariin terveysselvityksiin, tyoky-
sen mahdollistamiseksi? kykoordinaattorin luokse, velkaneu-

vontaan tai sosiaalipalveluihin.
»  Elamanhallinnan ongelmat (uni-
rytmi, paihteet, asunnottomuus, » Palkkatuki ja ty6olosuhteiden jarjeste-
velat). lytuki tukena.
> Alan ammatillisen koulutuksen > Alan koulutuspaikkoja liséa
puuttuminen. peruskoulutukseen, jatko- ja tdyden-
nyskoulutukseen. Tarjolle myds
KOULU- | > Koulutus on vanhentunut lyhytkestoista koulutusta.
Tus > "Koulun penkilla” kouluttautuminen | > Sopivan koulutusmuodon valinta
ei motivoi henkilokohtaisen mielenkiinnon ja
eldmantilanteen mukaan esim.
>  Perhetilanne ei mahdollista opiske- RekryKoulutus, oppisopimus- ja
lua opintolainalla tybvoimakoulutus my6s kouluttautumi-
sen vaihtoehtoina.
> Kokemuksia ikirasismista, seké > Nosta esille ennakkoluulottomasti ja
nuoret, ettd vanhemmat tydnhaki- rohkeasti omat vahvuudet ja miten
jat hyddynnat niita uudessa tydssa. Mika
IKA tekee sinusta " hyvan tyypin”
> Ika koettiin vahvuudeksi, ettad heik-
koudeksi tydnhaussa. > Ikaa ei tarvitse korostaa tyonhaussa
> I&n myota tydnhakija voi korostaa mo-
nipuolista ja pitkad osaamistaan seka
sitoutuneisuutta tyéelamaa ja tyopaik-
kaa kohtaan.
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8.2 Tyobnantajan kehittamiskohteet kohtaannon parantamiseksi

Kaiken lahtokohtana toimivassa yrityksessa on hyvin toimiva henkiléstéjohtaminen, mika takaa hy-
vinvoivan ja pysyvan henkildston. Viitalan (2021) mukaan johtajalla on vastuu maaritella kulloinkin
yrityksen toimintaan tarpeellinen henkiléstomaara. Kun resurssit ovat tasapainossa, nakyy tama
osana henkiléston tyéhyvinvointia ja jaksamista. Nain ollen johtajalla on suuri vastuu omasta henki-
|6stdstaan ja taman hyvinvoinnista. Onnistuneen henkiléstdjohtamisen my6ta yrityksen on helpompi
kehittyd, saada uutta tydvoimaa, seka hyvinvointia ja pysyvyytta jo olemassa olevaan henkil6stdon.
(Viitala 2021, 1.1.) Yritys, jossa henkildstoasiat on hoidettu hyvin, saa tavanomaisesti haettua myds
helpommin osaavaa uutta tyévoimaa, koska jo olemassa olevan henkiléston myota yrityksen imago
ulospain yrityksesta on markkinoiva ja houkuttelevakin. Kaijalan (2016) mukaan ne ty6nantajat,
joilla on hyva ty6nantajakuva, ovat saaneet yleensa helpommin uusia tyontekijoita rekrytoidessaan.
Tybnantajan kilpaillessa parhaista tyontekijaehdokkaista, yrityskuvan, tyontekijoiden kokemukset,
seka tydnantajabrandin merkitys korostuvat. (Kaijala 2016, 88.) Toimialalla toimivien tyénantajien
tulisi entistd vahvemmin markkinoida toimintaansa aktiivisesti ulospain, ldhinna verkkosivujen, seka

sosiaalisen median avulla. (Salli & Takatalo 2014, 41-43.)

Yrityskuvan markkinointi on keskeinen yrityksen veto- ja pitovoimatekijoistd. Ei riita, etta yrityskuva
ulospdin on hyva, vaan sen on my6s oltava totuudenmukainen, télla tavalla saadaan henkilostd
myods pysymaan yrityksessa. Huhta & Myllyntaus (2021) on kuvannut ty6nantajakuvan maaritelmaa
siten, ettd tydnantajabrandia tulee Iahestyda mahdollisimman neutraalisti employer brand equity
maaritelman nakodkulmasta. Tallin tydnantaja maarittelee itse brandinsa niin sanotun tyénanta-
jabranditydn pohjalta ja kiteyttda maaritelman itsestaan yrityksena. Yrityksen maineella on suuri
merkitys myds tyonantajamielikuvan syntymisessa. Tydnantajabrandin termia pidetdankin usein

tydnantajamielikuvan, employer image synonyymina. (Huhta & Myllyntaus 2021, 56-57.)

Tutkimuksessa esiin nousseiden tychyvinvointitekijoiden seka henkildstéetujen puuttuminen on kes-
keinen vaikuttava tekija henkildstén saatavuuteen ja pysyvyyteen liittyen toimialalla. Toimialalla tar-
vitaan veto- ja pitovoimatekijoiden kehittamista. Matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palveluiden
toimialalla yrityksen on pystyttavé markkinoimaan itsensa tydnhakijalle muilla henkiléstéeduilla ja
tekijoilla, mikali palkalla ei pystytd kilpailemaan. Tydnhakijat odottivat tydnantajalta erityisesti jous-
tavuutta. Nareen (2022) mukaan tyOpaikoilla on tydaikojen joustavuuden tarvetta, jota erityisesti
perheelliset tarvitsisivat enemman. Vuorotyon lisddntyminen ja tydaikojen joustamattomuus perheel-
lisen ndkokulmasta aiheuttavat kohtaanto-ongelmaa suhteessa ty6ttémiin ja tydvoimapula-aloihin.
Tutkimuksen mukaan perheen ja tydn yhteensovittamista tulisi kehittaa entisestédan. (Nare & Nare
2022, 57-68.)

Rekrytointiosaamisen kehittaminen yrityksessa vaatii myds tydnantajalta uuden opettelua ja asiaan
perehtymista. Tyonvalityspalveluiden, joko julkisten tai yksityisten asiantuntijapalveluiden hyddynta-
minen tukena prosessissa on tavanomaista. Kuitenkin yritys ja tydnantaja itse vastaa uudesta ty6n-
tekijastd, tdman perehdyttamisestd, ohjaamisesta, henkiléstdasioista, tydhyvinvoinnista jne. Joki
(2021) maarittelyn mukaan rekrytointi on itsendinen hankkeensa, jossa on laadittu suunnitelma,

aloitetaan hanke, toteutetaan, seka padtetadn hanke. Tavoitteena on, ettd rekrytointi on jatkuva
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prosessina organisaation sisalla. (Joki 2021, 66.) Taman vuoksi tydnantajan on tavanomaisesti jar-

kevinta olla itse mukana rekrytointiprosessissa alusta loppuun saakka.

Yrityksille on my6s saatavilla tukea, neuvontaa, hankkeita, ja rahoitusta tydnantajuuteen, henkilds-
ton kehittamiseen, seka investointeihin liittyen. Tarked hengissa pitava voima yritystoiminnassa on
markkinatilanteen ennakointi, yhteistyon kehittédminen muiden alan toimijoiden kanssa, seka yritta-
jan omasta jaksamisesta huolehtiminen. Tutkimuksessa nousi myds huoli tyénhakijoiden osalta
ikasyrjinnastd, jota osa tydnhakijoista olivat kokeneet. Nare (2022) avaa myés kirjassaan ikasyrjin-
nan nakodkantaa esimerkiksi yli 55-vuotiaiden kohdalla, jotka itse olisivat motivoituneita tydskentele-
maan, mutta tyopaikoilla koetun syrjinndn mydétd ovat enemman elakesuuntautuneita tyonteon si-
jasta. Kuitenkin 55—64- vuotiaiden kohdalla tydllisyysastetta on saatu nostettua vuoden 2019 tilaston
mukaan 66,8 prosenttiin, vuoden 2003 42,3 prosentista. (Nare & Nare 2022, 57-68.) Taman paivan
koilla tulee vahvistaa moninaisuutta. Rekrytoinnissa (Juutinen, 2010) tulisi my6s huomioida, etta
rekrytointiprosessin hoitaminen on toimintana mahdollisimman lapindkyvaa, vastuullisuutta, seka
monimuotoisuutta huomioivaa. Tasapuolinen sukupuoli- ja ikdjakauma tyOyhteisdssa edistad myos

osaltaan tybyhteisén hyvinvointia. (Juutinen& Steiner 2010, 178.)

Organisaatioiden pullonkaulat ovat tavanomaisesti osaajien rekrytointi, sekd jo olemassa olevien
osaajien pysyvyys yrityksessa. Tyonhakijoita on paljon tydmarkkinoilla, mutta heidén osaamisensa ei
yritysten mielesta vastaa vaadittavia tarpeita. Koulutus- ja osaamisen kehittamisjarjestelmat eivat
ehdi reagoida tydeldman nopeasti muuttuvien osaamisvaatimuksien edessa. (Otala 2008, 25.) Tassa
sesti osaavan tyévoiman saatavuuden nakdkulmasta oppilaitos- sekd moniammatillisenyhteisty6n
kehittdmisen tarve. Molempien osapuolten, oppilaitosten ja yritysten tulee olla aktiivisia ja kdyda
vuoropuhelua omista tarpeistaan, odotuksistaan, seka tulevaisuuden ndkymista ja siitd, miten yh-
teistyota tulisi kehittda. Vain talla tavalla toimialan koulutusvalikoimaa ja toimialaa itsessdan voidaan
kehittda, seka pitéa pinnalla elinvoimaisena. Oppilaitokset ovat keskeisessa roolissa uuden tydvoi-
man tyémarkkinoille saattamisessa ja ndin ollen vastuu on suuri. Yritysten onkin tarkedaa kdayda kes-
kustelua myds muiden yhteistydtahojen kanssa yhteistyon edistémisestd, kuten tydnvalityspalvelui-

den, kaupunkien, kuntien, seka valtion edustajien kanssa.
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RATKAISUJA REKRYTOINNIN KOHTAANNON PARANTAMISEKSI TYONANTAJAN NAKO-
KULMASTA

Yhteenvetotaulukossa on kuvattu tutkimuksessa keskeiseksi nousseita kehittamiskohteita ja ratkai-
suja, jotka vaikuttavat tydn- ja tekijan kohtaamiseen, matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palve-
luiden toimialalla.

Taulukko 6. Ratkaisuja rekrytoinnin kohtaannon parantamiseksi tyénantajan nakdkulmasta.

KEHITTA- TYONANTAJA RATKAISUEHDOTUS
MISKOHDE
> Tybnantajat ovat alkaneet kdyttaa yha Julkisten ja yksityisten tydnvalityspalve-
enemman henkilostopalvelualan yri- luiden hyddyntaminen rekrytoinneissa.
tyksia rekrytoinnin ja tilapdisen tyovoi-
man_sgam_lsek5|._ K_o_kemukset_ollvat Sosiaalisen median ja yrityksen verkkosi-
kahtiajakoiset, silla jotkut kokivat on- vujen hyddyntaminen rekrytoinnissa
nistuneensa ja toiset eivat olleet 16y-
taneet osaajia heidan kauttaan. Rekrytoinnin ulkoistettaessa henkildsto-
. . . o palvelualan toimijalle, kannattaa itse olla
» TyOnantajat kertoivat, ettei heilld aina aktiivisesti mukana rekrytoinneissa
valttamatta riitd osaaminen rekrytoin- (esim. tyohaastattelut) siind oppii
teihin ja sen eri vaiheisiin. Varsinkin ammattilaisilta itsekin koko ajan ja
pienemmissa yrityksissa missa rekry- osaamista karttuu.
tointeja tehdaan harvemmin- he koki-
vat tarvitsevansa apua eniten. Rekrytointiosaamisen kehittaminen kou-
$(I_E)II(II:¥I > Rekrytointiin ei ole aikaa — tekijoits :J;cglsﬂlla, kursseilla tai etsimalla tietoa
tarvitaan, koska itsellékin on kiire. '
v ty6paikkailmoitusten
>  Puutteellinen rekrytointiosaaminen markkinoivuus
v' tybnhaun ulkoistaminen
v’ rekrytointiprosessi v' TE-palveluiden hyddyntédminen
v tyopaikkailmoittelu v palkkatiedot nakyviin
v haastattelut ilmoituksiin
v" hakukanavat ja tydpaikkailmoi- v Varmuutta ja rohkeutta "hyvan
tuksen tekeminen tyypin valitsemiseksi”
v" markkinointiosaaminen
v somen hyddyntdminen (LinkedIn Opiskelijoiden tyoharjoitteluiden kautta
ja yritykset omat somekanavat) Ioytyy myGs hyvid potentiaalisia
v "mit3 tydhaastattelussa saa kysya tyontekijoita
ja mita ei”
Informatiivinen, houkutteleva ja
markkinoiva tyopaikkailmoitus >
» Maahanmuuttajien tai muuta kuin palkkaus, henkiléstedut, tydpaikan
suomea puhuvien henkildiden palk- arvot ja kehittymismahdollisuudet
kaaminen ei ole mahdollista, kielimuu-
rin takia. Monimuotoisuuden huomioiminen
rekrytoinneissa
Suomen kielen koulutusta (Ty6paikka
Suomi) tyontekijoille, joiden suomen kie-
len taitoa tulee parantaa.
Rekrytointiprosessin hoitaminen siten,
etta siina huomioidaan alusta loppuun
tydnhakijakokemus. Viestinnan tulee olla
koko rekrytointiprosessin ajan oikea-
aikaista, selkeaa ja informatiivista.
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KEHITTA- TYONANTAJA RATKAISUEHDOTUS
MISKOHDE
Yritykset eivat valttdmattd tunnista ja Yrityksen sisdisen ja ulkoisen
osaa nimeta veto- ja pitovoimatekiji- markkinoinnin vahvistaminen.
taan.
Tybnantajakuvan nostaminen esille
Yritykset eivat valttdmatta ymmarra (branddys) rekrytointiprosessissa.
VETO- veto- ja pitovoimatekijéiden merki-
tysta rekrytoinnissa: pikkujoulut tai Yritysten tulee miettid ja avata mitka
JA lounasetu eivat riita pelkastdan ovat organisaation houkuttelevuustekijat
PITO- vetovoimatekijéksi tydhén, jos ja arvot.
VOIMA- tyénantajan muut asiat eivat ole
TEKIJAT kunnossa Tydnantajan tulee ymmartaa erityisesti
vetovoimatekijoéiden merkitys.
Imagon ja brandayksen merkitysta ei
ymmarreta yrityskuvan kehittamisessa Valitseeko tydntekija sinun tyopaikkasi
ja sen yllapitamisessa vai jonkun toisen? Miksi hdnen tulisi
valita juuri tama tyopaikka? Voisi tarjota
Ty6nantajan maineen merkitys on iso vaihtoehtoja eduista, joista tydntekija
rekrytoinneissa, erityisesti jos se on itse valitsee haluamansa (odotukset
negatiivinen eduista ovat aina yksilokohtaisia).
Tietoa ja koulutusta tydnantajille positii-
visen yrityskuvan ja maineen merkityk-
sestd ja sen kehittamisesta.
Henkildstéjohtaminen sisaltaa paljon: Tydhyvinvoinnin kehittdminen:
JOHTA-
MINEN v' ty6hyvinvointi v" koulutus- ja uralla kehittymismah-

v yrityksen arvopohjan

maarittely

ikdjohtaminen

joustavuus ty6nantajana

monimuotoisuuden

vahvistaminen

v osatyokykyisten tydnhakijoiden
potentiaalin tunnistaminen ja
tukikeinojen hyédyntaminen

ASANEN

Esimiehen etiikka, moraali ja arvot
nakyvat tydyhteisdssa yksittaisina
tekoina ja toimintana.

Tyonjohtamisen kulttuuri on
muuttunut eika ole enaa "tata paivaa”
etta tyontekijoille kerrotaan paivan
tyot. Tyontekijoita odotetaan
enemman itseohjautuvuutta,
itsendista tydotetta ja luottamusta
molemmin puolin.

dollisuuksien edistéminen

v sukupolvierojen huomioiminen ja
ymmartaminen

v" monimuotoisuuden edistdaminen
nakyvaksi yrityksen arvoissa ja
toiminnassa

v' joustavuutta ja keskustelevuutta
tybtehtdvien organisoinnista, esim.
tydajat-> tyontekijat keskendan
voivat osittain sopia tyévuoroista tai
tehtavista

v' tyontekijan kuuleminen toiveista ja
odotuksista

v' henkiléston osallistaminen
paatoksen tekoon sitouttaa
tyontekijoita

V' tybyhteison viihtyvyyden ja
yhteishengen parantamisen
mahdollistaminen

v/ tasa-arvoinen ja syrjimatdn kohtelu
tyopaikalla (esim. osatydkykyisyys ja
ikatekijat huomioiden)

v' ty6turvallisuusasioista huolehtiminen

Tyontekijoille “paattamisvaltaa”
enemman omaan tyéhén, jolloin he
sitoutuvat tydhonsa paremmin, kun
kokevat tulleensa kuulluksi ja tulee
tunne, ettd heihin luotetaan.
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KEHITTA- TYONANTAJA RATKAISUEHDOTUS
MISKOHDE
»  Yritykset kokevat tarvitsevansa » "Yhden palvelupisteen periaatteella
YHTEIS- enemman tietoa yritykselle kohdenne- toimiva palvelukanava”, missd mukana
TYON tuista palveluista muutostilanteisiin, alueen tyonantajia, kuntia, oppilaitoksia,
KEHIT- henkilostdnkehittdmiseen ja rekrytoin- yrityspalveluita, hankkeita jne. kanssa.
TAMI- teihin liittyen. Saatavilla oleva tieto on Yksi yhteydenotto sinne ja silta
NEN hajanaista ja itse on osattava l6ytda kerrotaan mista apua.

sopivat palvelut.
» "Saattaen vaihtaen” opiskelijan siirtyessa

» Moniammatillisen ja oppilaitos- tydssaoppimisjaksolle yritykseen.
yhteisty6n kehittamisen tarve nousi Tarvitaan kouluttajan apua ja tukea
esille. opiskelijan ohjaukseen yrityksessa, jotta

riski opintojen keskeyttémiseen
pienenisi.

»  Yhteistyon kehittdéminen eri tahojen
kanssa osaavan tyévoiman saamiseksi;
kouluttajat, oppilaitokset, ELY ja TE-
toimistot, tyonvalityspalvelut,
yritysjarjestdt, kunnat ja kaupungit.

8.3 Kohtaanto-ongelman muut kehittamiskohteet

Tutkimuksessa nousi esille myds muita kohtaanto-ongelmaan liittyvia tekijoita, jotka eivat ole itses-
saan tydnhakijan tai tydnantajien ratkaistavissa. Naita tekijoita on esitetty kuvassa 18. Lainsaadan-
ndn muuttaminen on tarpeellista siten, etté palkkatyén vastaanottaminen on aina kannattavampi
vaihtoehto kuin ty6ttémyys. Tydllistyminen toisen palvelukseen, tai itsensa tyollistaminen muutoin-
kin kuin palkkatyontekijana, kuten yrittdjyyden tai kevytyrittdjyyden kautta, tulisi olla houkuttele-
vampi vaihtoehto taman paivan tybelamdssa. Tyomarkkinoilla on tarjolla paljon projektiluontoisia
tydtehtavia, lisaksi sosiaalinen media mahdollistaa tulojen saamisen ilman palkkatyésuhdetta ja ali-
hankinta on jo nyt suhteellisen paljon kdytetty toimintamuoto. Lain tulisi vastata tydmarkkinoiden
muuttuviin tarpeisiin, sujuvoittamalla kdytant6ja ja mahdollistamalla muun muassa matalankynnyk-
sen yrittdjyytta. Byrokratian loukkuja tulisi poistaa, niin ettd rajoitusten sijaan mietitédan tyénteon
mahdollistavia toimintoja. Osa-aikatydn vastaanottaminen tulisi olla yhtd arvokasta, kuin kokopdiva-

tyon, silld se parantaa tydnhakijan osaamista ja johtaa usein ajan kanssa kokoaikatyéhon.

Oppilaitosten, kouluttajien ja yritysten valisen yhteisty6n tulisi olla entista tiiviimpaa. Kouluttajien
tulisi vastata yritysten tarpeisiin entisté paremmin muokkaamalla koulutustarjontaa. Tarjolla tulisi
olla enemman lyhytkestoisia koulutuksia yritysten tarpeista lahtien, jotta tydmarkkinoille paaseminen
nopeutuisi. Ty6llistyminen uudellekaan alalle ei valttdmatta vaadi pitkékestoista kouluttautumista,

vaan tietyn osaamisalueen suorittaminen tutkintokokonaisuudesta riittdisi monessakin tilanteessa.
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TE-palvelut ovat ratkaisevassa asemassa tydnhakijan ohjaamisessa kohti tydmarkkinoita. Kaikkien

kohdalla tydmarkkinat eivat ole suoraan oikea polku, vaan tarvitaan oikea-aikaista tukea ja palve-

luohjausta tydnhakijan tilanteen eteenpdin viemiseksi, ohjaamista oikealla asiantuntijalle. Erittdin

tarkea tukikeino tydnhakijan eteenpainviemiseksi on myds motivointi ja kokonaisuudessaan asiak-

kaan tukeminen tyonhakuprosessissa. Myods tyonantajat- ja yrittajat tarvitsevat osaltaan tukea ja

ohjeistusta rekrytointiin ja tyénantajuuteen liittyen. Lisaksi tarvitaan maahanmuuton ja kansainvali-

sen rekrytoinnin edistamista lupaprosessien nopeuttamisella, enemman tydelaman tarpeita vastaa-

vaksi.

Kohtaanto-ongelman taustalla vaikuttaa useampi tekijq,

ei vain fyonhakija ja tyonantaja

M

Lainsaadanto

Tehtdvand on
mahdollistaa
nopea
tydllistyminen.

Tyottomyystur-

valaissa tulisi
huomioida
tyon
vastaanotta-
misen

kannustavuus,

kaikissa
eldman
tilanteissa.

Byrokratian loukut

Poistettava
tydnhakua

rajoittavia/estavic

loukkuja ja

mahdollistettava
tydnvastaanot-
taminen, siten

ettd se on

kannattavampaa
kuin tyottomyys.

S

Oppilaitokset
ja kouluttajat

Vahvempi
yhteistyd
tydeldman
edustajien
kanssa. Eri
eldmdntilan-
teisiin sopivia
koulutuksia
enemman
(lyhytkoulutuksi
a lisad) eli
nopeampi
tydllistyminen.

TE-palvelut

Tydllistymisen
esteiden
selvittéminen
ja niihin
ratkaisujen
[ytdminen.
Tyénhakijoi-
den
palveluohjaus
oikeiden
polkujen
kautta kohtfi
ty6llistymista.

©

Tyonhakijoiden
fokus tyohon

Tydnteon taytyy
motivoida, olla
mielekd&std sekd
taloudellisesti
kannattavaa.
Tyémarkkinoilla
tulisi huomioida
myds
sukupolvierot
vahvemmin,
odotukset
erilaisia.

KUVA 18. Kohtaanto-ongelman taustalla vaikuttavia muita tekij6ita.

ltgi

Tyonantajien
vaatimukset
realistiseksi

Mitkd ovat
minimi
vaatimukset
tyon
suorittamisek
si ja mitd voi
oppia tydssa.
Tydnantaijille
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amista.

A

Maahanmuutto
ja suomen
kielen taito

Suomen kielen
opiskelu tulisi
aloittaa
valittémdsti
Suomeen
tultaessa.

Lupa-
prosessien
nopeuttaminen.
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POHDINTA

Miten paljon kohtuullisen hyva ja pitka ansiosidonnainen tyéttomyysetuus vaikuttaa tyénhakijan mo-
tivaatioon, mikali vaihtoehtona olisi aiempaa tyota alhaisempi palkka ja ty6 toisella paikkakunnalla?
Tyossdkaynnin kustannukset saattavat nousta suhteellisen korkeiksi tilanteissa, joissa maksettavana
on tydmatkakustannukset ja lisdksi vaikkapa lastenhoitokulut. Pystyyké tyonhakija tuomaan esille
omaa motivaatiotaan ja haluaan kehittya ty6ssa, tai muuttamaan vahan kauemmaksi tyon perassa?
Tybntekemisen tulee aina olla taloudellisesti kannattavampaa, kuin kotiin maksettavat sosiaalietuu-
det. Osa-aikatydn vastaanottamisen tulisi myds olla taloudellisesti aina kannattavaa kompensoimalla
tuloa tyottomyysetuudella, sekd suhteuttamalla muita etuuksia tyétuloon. Lisdksi kaikkien etuuksien
katkaiseminen tyon vastaanottamisen yhteydessa, vaikuttaisi vahentdvan tydhon lahtemisen moti-
vaatiota. Tyoéttomyysturvalain muutokset eivat itsessaan tuo helpotusta osaavan tydvoiman saantiin
ja rekrytoinnin kohtaanto-ongelmiin tydmarkkinoilla. Kohtaanto-ongelmien ratkaisemiseksi tarvitaan

laaja-alaisia tydmarkkinatoimia monesta eri ndkdkulmasta.

Hakevatko tydnantajat ainoastaan valmiita osaajia, vai olisiko heilld mahdollisuutta joustaa osaamis-
vaatimuksistaan ja uskoa, ettéd motivoitunut tekija oppii tyén, kun hanelle annetaan siihen mahdolli-
suus. Toisaalta perussuorittavissa tydvoimapula-alan ty6tehtavissa ulkomaalaisen tyévoimankayton
mahdollistaminen tydnantajille olisi tarpeen siten, etta prosessi nopeutuisi ja joustaisi tydnantajan
rekrytointitarpeen mukaan tilanteissa, joissa kotimaasta ei I0ydy sopivaa tydvoimaa. Suomeen tule-
ville maahanmuuttajille tulisi tarjota suomen kielen opetusta valittdmasti Suomeen saapumisen jal-
keen ja opetuksen tulisi kuulua osana Suomeen integroitumista myos niilla henkil6illd, jotka tulevat
tanne suoraan toihin. Voisiko suomen kielen opetus sisaltya tydaikaan siten, etta kielta opiskeltaisiin

esimerkiksi kaksi tuntia viikossa?

Tybelama kokonaisuudessaan vaatii muutoksia, jotta tydmarkkinat saadaan toimimaan tuottavasti ja
kestavasti. Tama puolestaan edellyttaa tydnantajatahon joustavuutta, sekd avoimempaa nakokul-
maa ja asennoitumista potentiaalisiin tydnhakijoihin. Varsinkin ikddantyneemman sukupolven nakemi-
nen vahvuutena tydémarkkinoilla, erilaisuuden hyvdksyminen, esimerkiksi osatydkykyisten resurssien
hyédyntdminen, seka monikulttuurisuuden vahvistaminen tydpaikoilla. Vastaavasti tyéntekijapuolen
tulisi my6s joustaa omalta osaltaan, tehda tyota yrittajamaiselld tydotteella, sekda ymmartaa tyo-
elama keskeisena osana yhteiskuntamme toimivuutta. Tyonhakijoiden tulisi pystya hakeutumaan
tyohon laajemmalle alueelle, seka olla avoimempia tarjottujen tydpaikkojen suhteen. Toisaalta yh-
teiskunnan paattajien tulisi toimia taustalla taman kaiken mahdollistajana. Taata tydnteon kannatta-
vuus pitden huolta, seka tyénantaja-, etta tydntekijatahojen tasa-arvoisesta kohtelusta tyémarkki-

noilla, seka olla esimerkkina siind, miten tydyhteisdjen tulisi toimia.

Rekrytoinnin kohtaanto-ongelmat ovat laajentuneet monille eri toimialoille, eikd kyse ole vain yhden
tai kahden toimialan ongelmasta. Kohtaanto-ongelmia aiheuttavissa tekijoissa on selked syy-seu-
raussuhde, mutta kohtaantoon vaikuttavia erilaisia tekijoitéd on paljon ja on tavanomaista, etta ne
kasautuvat. Puhutaan siis suurista haasteista, osaavan ja motivoituneen tyévoiman saamiseksi tyo-
markkinoille. Kohtaanto-ongelmien seldttdmiseksi tarvitaan jokaisen suomalaisen osallistumista ja

sitoutumista tavoitteiden saavuttamiseksi. Tutkimustuloksissamme tuli selkeasti esille terveydellisten
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tekijoiden vaikutukset tydllistymiseen ja tydnhakuun, mikd myos korreloi Itd-Suomen alueen korke-
aan sairastavuusindeksiin. Tama erityispiirre tulisi huomioida alueemme tydnvalityspalveluiden kehit-
tamisessa, palveluvalikoimassa ja asiakaskohtaamisissa. IImidssa on kyse myds kulttuurisesta muu-
toksesta uusien sukupolvien tydmarkkinoille tulon my6ta, mika tulisi huomioida tydelamassa vah-
vemmin muun muassa johtamisessa, seka yleensdkin tydyhteisdjen kehittdmisessa. Yha useampi
tyonhakija tarvitsee tukea tydomarkkinoille paastékseen ja siella pysydkseen. Osaamisen kehittami-
nen, seka osaamisen yllapitaminen ovat keskeisia tekijoita, joilla tyénhakija pystyy kilpailemaan tyo-
markkinoilla. Tarvitaan myds tyénvalityspalveluita, jotka tukevat tydnhakijaa l16ytdmaan sopivan tyo-
paikan, seka yhteistyota tyonantajatahon kanssa, jotta ty0 ja tekija pystyttaisiin kohtauttamaan.
Tyonvalityspalveluiden tehtdvana on myds avata molempien osapuolten odotuksia ja ndkemyksia,
seka sanoittaa haastavia tilanteita ongelmien purkamiseksi. Onnistunut tyon ja tekijan kohtaaminen
vaatii kaikilta osapuolilta avoimuutta, ennakkoluulottomuutta, sekd puolueetonta asennoitumista.
Tybelama vaatii arvojen asettamista uudelleen enemman tyontekijan hyvinvoinnin nakdkulmasta,
talldin tydnantaja saa vastaavasti enemman tuottavuutta yritystoiminnalleen, seké kokonaisuudes-

saan motivoituneen ja hyvinvoivan tydyhteison.

Yhteiskunnallamme on suuri rooli kohtaanto-ongelman ratkaisemisessa, silla tydllistymisenloukkuja
olisi korjattavissa lainsaadannon avulla. Lahtdkohtana tulisi kuitenkin olla tyéntekemisen taloudelli-
sen kannattavuuden nakdkulma, oli kyse sitten kokoaikaisesta, tai osa-aikaisesta tyosta. Kohtaan-
toon vaikuttavat tekijat ovat usein kuitenkin laajempialaisia monivaikutteisia tekij6ita ja ne kerrostu-
vat useimmiten yhden ja saman tydnhakijan kohdalla. Rekrytoinnin kohtaanto-ongelmissa ei ole kui-
tenkaan kyse vain taloudellisista vaikutuksista, kuten tallakin tutkimuksella tuli todettua, vaan suu-

remmista tydmarkkinoita ja tydnantajuutta koskevista uudistamis- ja kehittamistarpeista.

Tutkimus toteutettiin siten, ettemme rajanneet kysymyksia toimialakohtaisesti, vaan otimme kyse-
lyssa esille niita seikkoja, jotka ovat yleisesti tydnhakuun ja tyénvastaanottamiseen vaikuttavia teki-
joita. Rekrytoinnin kohtaanto-ongelmat eivdt ole toimialariippuvaisia, vaan samat lainalaisuudet vai-
kuttavat tydnhakuun ja tyon vastaanottamiseen. Tutkimuksesta saadut tiedot on periaatteessa mo-
nistettavissa muillekin toimialoille, silld rekrytoinnin ongelmat ovat samantyyppisia kaikilla aloilla
tyonantajista ja tyénhakijoista riippumatta. Tutkimuksen avulla saimme vahvistusta oman ammatilli-
seen nakemykseemme rekrytoinnin kohtaanto-ongelmista. Esille nousseet kohtaanto-ongelman teki-
jat ovat pitkalti samoja teemoja, joista kuulemme paivittdisissa keskusteluissa tydnantajien ja tyon-
hakijoiden kanssa. Mielestamme tutkimustydn tekeminen onnistui kokonaisuudessa hyvin ja nouda-
timme hyvaa tutkimuskaytantda. Saimme kyselyn avulla tydnhakijoilta selvitettya laaja-alaisesti ja eri
nakokulmista tydllistymiseen vaikuttavia tekijoitd. Vastaavasti tydnantajien haastatteluissa nousi
esille samoja tekijoita ja vastauksia, jotka vaikuttivat tydnhakijoiden tydnhakemiseen ja tyollistymi-
seen. Tutkimus vahvisti aiempaa tietopohjaamme, mutta antoi myds uusia ndakékulmia rekrytoinnin
kohtaanto-ongelman monisyisista tekijoista. Aiempia tutkimuksia télle toimialalle ei ole tehty sijoit-
tuen Pohjois-Savon tyémarkkina-alueelle ja rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaan liittyen. Vastaavasti
kuitenkin rekrytointeihin, tyéttdmyyden syihin ja tydnhakuun liittyvia tutkimuksia ja opinnaytetéita
on tehty.
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Opinndytetyon lapivienti oli pitka ja haasteellinen prosessi, koska tutkimusta tehtiin kokopaivatyon
ohella omalla vapaa-ajalla. Opinndytetydn tekeminen oli ajoittain haasteellista ja vaativaa, mutta
toisaalta antoisaa ja opettavaista. Paritydna tehty opinndytety0 vaati myos aikataulujen yhteensovit-
tamista, tehtdvien jakoa, aikatauluttamista ja yhteispalavereja. Olisimme my6s toivoneet toimeksian-
tajalta selkeampaa otetta opinnaytetydnohjaamisesta ja ohjeistuksesta. Jalkikateen ajateltuna olisi
ollut viisasta olla opinndytetydn tekemisen ajan opintovapaalla, jolloin olisi ollut mahdollisuus keskit-
tyen taysin opinnaytetyon tekemiseen. Jatkoa ajatellen opinnaytetyontutkijoille olisi hyva olla organi-
saatiossa selkea toimintaohje, jonka avulla opinndytety®n tutkimusta olisi sujuvampi tehda ja mah-
dollisilta virheiltad valtyttaisiin. Tasta olisi hyotya kaikille osapuolille, seka tutkijalle, ettd tyontilaajalle.
Jatkotutkimusehdotuksena nousi aiheeksi muun muassa motivaation vaikutus tydnhaussa ja tyéllis-
tymisessd, seka siihen liittyvien tekijoiden selvittaminen. Toisena aihe-ehdotuksena herasi tutkimus
aiheesta tybnantajien veto- ja pitovoimatekijoiden merkitys rekrytoinnissa ja tydnantajuudessa. Tut-
kimustuloksista ei noussut mitdan erityisesti yllattdvaa, vaan tulokset tukivat jo aiempaa ammatillista
osaamista ja nakemystamme. Tassa opinnaytetydssa yllatti kuitenkin se, miten isosta kokonaisuu-
desta ja erilaisista tekijoista, kohtaanto-ongelma tydmarkkinoilla muodostuu. Taté ongelmaa ei rat-
kaista pelkastaan tydnhakijoiden motivaation kasvattamisella tai tydnantajien imagon nostamisella,

vaan ongelmien ratkaisemiseksi tarvitaan koko yhteiskunnan tukea.

Julkisten tydvoimapalveluiden jarjestéamisvastuu siirtyy valtiolta kunnille 1.1.2025 alkaen, eli kuntien
muodostamille tydllisyysalueille. Pohjois-Savon alueelle on tulossa kolme ty6llisyysaluetta, Kuopion,
Yl&-Savon ja Keski-Savon alueet. TE-toimistoissa tama muutos on yksi historian suurimmista muu-
toksista, jossa henkildstd kokonaisuudessaan siirretdan valtiolta kuntien palvelukseen. Muutoksen
mydtd on mahdollisuus ajatella asioita uudella tavalla, ravistella perinteisia tyénvalityspalveluiden
toimintamalleja ja kokeilla rohkeasti innovatiivisia tyéllistdmisen eri keinoja kohtaanto-ongelman rat-

kaisemiseksi. Muutos on aina my®s mahdollisuus.
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LIITE 1: KYSELYN SAATEKIRJE JA TIETOSUOJASELOSTE

Tervehdys!
Haluatko antaa mielipiteesi Pohjois-Savon tydmarkkinoiden toimivuudesta?

Vastaamalla tahdn kyselyyn padset osaltasi vaikuttamaan kehittamistyéhon, rekrytoinnin kohtaanto-
ongelmaan liittyen ja siihen liittyvaan keskeisimpaan kysymykseen; miksi tyd ja tekija eivat kohtaa?

Opiskelemme Savonia-ammattikorkeakoulussa YAMK-tutkintoa ja teemme opinnadytety6ta Pohjois-
Savon TE-toimistolle. Tutkimuksen tavoitteena on selvittda rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaa aiheut-
tavia tekijoita Pohjois-Savon tydmarkkina-alueella, keskittyen matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan pal-
veluiden toimialaan.

Tavoitteenamme on avata rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaan liittyvié tekijoita ja etsia niihin ratkai-
suja, seka tydnhakijan, etta tydnantajan nékdkulmasta. Tama kysely on lahetetty Pohjois-Savon TE-
toimistossa tyénhakijana oleville matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluiden toimialan henkilbasi-
akkaille.

Kohtaanto-ongelma tarkoittaa, ettd samalla toimialalla on paljon tyonhakijoita ja sa-
maan aikaan paljon avoimia tyoépaikkoja. Rekrytoinnin kohtaanto-ongelmassa tyé ja te-
kija eivat kohtaa.

Vastaamalla kyselyyn autat meita saamaan arvokasta tietoa rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaan liit-
tyen tyonhakijan ndkékulmasta. Toivomme sinulta avoimia ja rehellisid vastauksia.

Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja ehdottoman luottamuksellista.
Kysely on anonyymi, eika tietojasi voida yksildida tutkimustuloksissa. Saatuja tietoja kaytetaan
ainoastaan téhan tutkimukseen.

Tutkimusluvan tata tutkimusta varten on myontanyt KEHA-keskus, joka vastaa TE-toimiston asiakas-
rekisteristd. KEHA-keskus on myds toimittanut tutkimuksen kohdejoukon sahkdpostiosoitteet tutki-
muksen suorittamista varten. Tutkimusdataa kasitelladn KEHA-keskuksen hallinnoimassa Webropol-
jarjestelmassa ja aineisto havitetadn heti, kun tulokset on analysoitu, seké raportoitu. Tutkimuksen
kesto on 31.12.2023 asti.

Padset vastaamaan kyselyyn tasta linkista: [SurveyLink]
Kyselyn ID nro Fin2860223

Kyselyyn vastaaminen kestda noin 10 minuuttia. Kyselyn vastausaika on ajalla 25.8.-
10.9.2023

Kiitos osallistumisestasi!
Ystavallisin terveisin:

Jaana Holopainen Pia Leinonen

etunimi.sukunimi@te-toimisto.fi etunimi.sukunimi@ely-keskus.fi


mailto:@te-toimisto.fi
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Tamad viesti on ldhetetty Pohjois-Savon TE-toimistosta.

Henkilo- ja osoitetiedot: Tyo- ja elinkeinohallinnon asiakasrekisteri. Laki julkisesta tydvoima- ja yri-
tyspalvelusta (916/2012). Kasittelemme henkilotietoja EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen (2016/679)
mukaisesti. Lue lisdd tietosuojakdyténteistimme. Ald vastaa téhén viestiin. Muutokset tydnhakutilan-
teeseesi saat paivitettyd helpoiten Oma asiointi —palvelussa.

Tietosuojaseloste

Tama tietosuojaseloste kertoo, mihin tarkoitukseen henkilttietojasi kdytetdaan ja mita oikeuksia si-
nulla on rekisterdityna.

Tama tietosuojaseloste koskee kyselylomake tutkimusta opinndytetyohon liittyen. Talla dokumentilla
on tarkoitus kertoa henkilétietojesi kasittelystd osana rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaa kasittelevan
opinndytetyon kyselytutkimusta. Kyselylomaketutkimuksessa on kaytetty henkildasiakkaan séhko-
postiosoitetietoja. Kysely on muutoin anonyymi. Kyselysta saatuja vastauksia kdytetdan ainoastaan
opinnaytetydssa raportointiin tutkimustulosten osalta.

1. Rekisterinpitdja ja yhteystiedot rekisteria koskevissa asioissa

Virasto nimi: Pohjois-Savon TE-toimisto

Yhteyshenkil6: Jaana Holopainen ja Pia Leinonen

Osoite: Kallanranta 11, PL 2000, 70101 Kuopio

Sahkdpostiosoite: etunimi.sukunimi@te-toimisto.fi ja etunimi.sukunimi@ely-keskus.fi
Tietosuojavastaava: tietosuoja.keha@ely-keskus.fi

2. Henkildtietojen kasittelyn tarkoitus

KEHA-keskus on toimittanut Pohjois-Savon TE-toimiston matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palvelui-
den toimialan henkiléasiakkaiden sahkdpostiosoitteet. Sahkdpostiosoitetietoja tarvitaan tutkimusta
varten kyselyn lahettdmiseksi kohderyhmaan kuuluville.

Tietoja keratdan opinndytetyon laatimista varten, jossa aiheena on rekrytoinnin kohtaanto-ongelma.
Opinnaytetydsopimus on tehty Pohjois-Savon TE-toimiston kanssa.

Henkil6- ja osoitetiedot: Tyo- ja elinkeinohallinnon asiakasrekisteri. Laki julkisesta tyévoima- ja yri-
tyspalvelusta (916/2012). Kasittelemme henkilétietoja EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen (2016/679)
mukaisesti.

3. Henkilotietojen kasittelyn peruste

Késittely on tarpeen yleistd etua koskevan tehtdvan suorittamiseksi tai rekisterinpitajélle
(ELY/TET/KEHA) kuuluvan julkisen vallan kayttamiseksi (yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1
kohdan e alakohta). Kun henkilétietojen kasittely ei perustu suoraan laista tulevaan velvoitteeseen,
mutta on laista tulevan viranomaisen tehtdvan ja toimivallan alla.

Késittely on tarpeen tieteellistd tai historiallista tutkimusta taikka tilastointia varten ja se on oikea-
suhtaista silla tavoiteltuun yleisen edun mukaiseen tavoitteeseen ndahden (tietosuojalain 4 §:n 1 mo-
mentin 3 kohta).

4, Kasiteltavat henkilotiedot

Kyselyn lahettamista varten kasitelldan kohdejoukon sdhkdpostiosoitteita.

5. Henkilbtietojen sdilytysaika

Sahkopostiosoitteet poistetaan kyselytutkimuksen paattymisen jalkeen. Tutkimusdataa kasitellaan
KEHA-keskuksen hallinnoimassa Webropol- jarjestelmassa ja aineisto havitetdan heti, kun tulokset
on analysoitu, seka raportoitu. Tutkimuksen kesto on 31.12.2023 asti.


https://toimistot.te-palvelut.fi/pohjois-savo/tietosuojaselosteet
https://asiointi.mol.fi/omaasiointi/?kieli=fi
mailto:tietosuoja.keha@ely-keskus.fi
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6. Sdannonmukaiset tietoldhteet

KEHA-keskus on toimittanut asiakasrekisterista kohdejoukon sahk&postiosoitteet.

7. Henkilétietojen vastaanottajat
Jaana Holopainen ja Pia Leinonen. Tietoja ei luovuteta muille tahoille.

8. Tietojen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Henkil6tietoja ei siirretd Euroopan unionin tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.
9. Rekisterin suojauksen periaatteet

Webropol-palvelussa oleviin tietoihin on paasy vain niilla henkil6illa, jota asia koskee, joilla on asian
kasittelyyn edellyttdma valtuus. Tunnistautuminen palveluun tapahtuu vahvalla tunnistautumisella.
Palveluun tallennettuihin rekisterin sisaltamiin tietoihin paasevat ja niita ovat oikeutettuja kaytta-
maan vain tietyt, ennalta maaritellyt rekisterinpitdjan tyodntekijat. Tiedot keratdan Webropol-palve-
luntuottajan tietokantoihin, jotka ovat palomuurein, salasanoin ja muilla teknisilla seka sopimusoi-
keudellisilla keinoilla suojattuja. Tietokannat ja niiden varmuuskopiot sijaitsevat lukituissa tiloissa ja
tietoihin padsevat kasiksi ne tyontekijat, joilla tydnsa puolesta on oikeus siihen. Linkki: Webro-

pol Oy:n tietosuojaseloste (webropol.fi/)

Webropol-palvelussa oleviin, téman tutkimuksen tietoihin padsy on ainoastaan Jaana Holopaisella ja
Pia Leinosella. Kyselyn ID nro Fin2860223.

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen (EU) 2016/679 artikla 32
10. Rekisterdidyn oikeudet

Vastaamalla kyselyyn hyvaksyt tietojesi kasittelyn tutkimuksen osalta, mutta yksittdisen henkilén
vastauksia ei pystyta yksildimaan, koska kysely on anonyymi.

Sinulla on oikeus henkilbtietojesi kdsittelyn rajoittamiseen yleisen tietosuoja-asetuksen 18 artiklan
mukaisesti, kun: olet tuonut esiin

- henkildtietojesi virheellisyyden ja rekisterinpitdjéd on tarkistamassa asiaa;

- tietojasi kdsitelldén lain vastaisesti, mutta et halua, etts tietosi poistetaan;

- rekisterinpitdja ei enda tarvitse kyseisid henkilotietoja, mutta sind tarvitset nijtd oikeudellisen vaa-
teen laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi; tai- olet vastustanut henkildtietojen kdsittelyd
21 artiklan 1 kohdan nojalla odotettaessa sen todentamista, syrjdyttavatko rekisterinpitdjén oikeute-
tut perusteet perusteesi.

Sinulla on oikeus saada tietds, kédsittelemmeko sinua koskevia henkildtietoja, ja oikeus saada jaljen-
nos omista henkilotiedoistasi (yleisen tietosuoja-asetuksen 15 artikia).

Sinulla on oikeus pyytdd meitd oikaisemaan sinua koskevat virheelliset tiedot (yleisen tietosuoja-
asetuksen 16 artikia).

Sinulla on oikeus vastustaa henkildtietojesi kasittelya henkilokohtaiseen erityiseen tilanteeseesi liitty-
valld perusteella silloin, kun rekisterinpitdjd kdsittelee henkildtietojasi yleisen tietosuoja-asetuksen 6
artiklan 1 kohdan e alakohdan perusteella yleistd etua koskevan tehtdvén suorittamiseksi tai rekiste-
rinpitdjélle kuuluvan julkisen vallan kdyttamiseksi.


https://webropol.fi/
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Sinulla on oikeus siirtdd saada rekisterinpitdjéltad toimittamasi sinua koskevat henkilbtiedot jésennel-
lyssa, yleisesti kdytetyssa ja koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtdd kyseiset tiedot toi-
selle rekisterinpitdjalle sen rekisterinpitdjén estamdtta, jolle henkilGtiedot on toimitettu, jos henkilo-
tietojen Kdsittely perustuu rekisterdidyn suostumukseen tai sopimukseen ja Kysymys on automaatti-
sesta tietojenkdsittelysta.

Voit esittda oikeuksiasi koskevan pyynnon Jaana Holopainen tai Pia Leinonen. Yhteystiedot 16ytyvat
kohdasta 1.

Tiedot ja toimenpiteet ovat rekisterdidylle maksuttomia, paitsi jos pyynnét ovat ilmeisen perusteet-
tomia tai kohtuuttomia, erityisesti jos niita esitetdan toistuvasti.

Sinulla on oikeus tehda valitus valvontaviranomaiselle, jos katsot, etta sinua koskevien henkil6tieto-
jen kasittelyssa rikotaan soveltuvaa tietosuojasdantelyd. Suomessa valvontaviranomaisena toimii
tietosuojavaltuutettu (Tietosuojavaltuutetun toimisto, www.tietosuoja.fi).


file://///kehanas01.ahk.root/A010373/OMAT%20ASIAT/OPPARI/www.tietosuoja.fi
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LITTE 2: KYSELY TYONHAKIJOILLE

TE-palvelut
AN-tjanster | TE services
Tyonhakijoiden niikemyksii rekrytoinnin kohtaanto-ongelmasta

Pohjois-Savon tyomarkkinoilla

Tydmarkkinoiden kohtaante-ongelmalla tarkoitetaan tilannetta, jossa samalla toimialalla on
paljon tyénhakijoita, sekd avoimia tyépaikkoja, mutta jostain syystii tyé ja tekiji eiviit kohtaa

toisiaan.

| | Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld (*)

1. Ik *

QO 1825

QO 2635

O 3645

O 46-55

QO s6taiyli
2. Sukupuoli *
O Mies

O Nainen

O vw

O En halua kertoa

3. Tyonhakutilanteesi tiilld hetkelli? *
o Tydton

O Lomautettu

O Kokoaikatytssd

QO Osa-aikatysssa

O Sairauslomalla

(O Vashempainvapaalla

QO oOpiskelija

O Elakkeella

QO vrittaja

O Muu, miki?
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4. Tyottomyytesi kesto? *

Vuotta, jos alle vuosi merkitse tihin nolla (0). Kuukautta

3. Lomautuksesi kesto tihin asti? *

Vuotta (jos alle vuosi merkitze tihin nolla 0) Kuukautta *

6. Tyokokemuksesi miiiird matkailu-, ravintola- tai vapaa-ajanpalvelualalta? *
O Ei lainkaan

o Alle vuosi

O 1-5 vuotta

o 610 vuotta

QO 11-15 vuotta

O Yli 15 vuotta

7. Oletko suorittanut matkailu-, ravintola-, tai vapaa-ajanpalvelualan koulutuksen? *

D Toisen asteen tutkinto

I:I Opistoasteen tutkinto

D Ammattikorkeakoulututkinto (AMK)

D Ylempi ammattikorkeakoulututkinto (YAMEK)
D Yliopistotutkinto

D Alan opintoja suoritettu osittain

I:I Muu koulutus, miki?

D Minulla ei ole alan koulutusta



8. Mikii tai mitki seuraavista tekijoisti estiivit tai vaikeuttavat tydllistymistiisi?
Voit valita yhden tai useamman vaihtoehdon.

[[] Puutteelliset tysnhakutaidot

D Vanhentunut tydkokemus

D WVanhentunut tai puutteellinen koulutus

D Epésopivat tybajat

D Kielitaidon puute

D Oman alan tydpaikkojen vihyys

D Perhesyyt

[] 14, olen liian nuori tai vanha hakemaani paikkaan
[] Tyomatkat tai niihin liittyvit kulut

D Motivaation puute

D Terveydellizet syyt

D Harrastusluonteiset tai talkootyot tydllistivit minua
D Arvostan omaa vapaa-aikaani, enki etsi palkkatyoti
D Tybnteko ei ole kannattavaa taloudellisesti

D Sosiaaliset syyt

D Olen ammatinvaihtaja ja etsin ty5ti toiselta alalta
D Olen jaidmissd elikkeelle

D Minulla ei ole tydllistymisen esteité

[] Mt tekijit, mitka?

9. Miten paljon seuraavat henkilékohtaiset tekijiit vaikuttavat tydéllistymiseesi?

vaikuttaa vaikuttaa

erittiin ~ vaikuttaa  jonkin
paljon verran

Tyénhakutaitoni puuttuvat tai eivit ole ajan tasalla

Osaamiseni on vanhentunut

Koulutukseni on vanhentunut

Motivaation puute

Tki

Terveydelliset tekijit estivit tydnteon tai tydn vastaanottamisen

Taloudellinen tilanteeni on kohtuullisen hyvi, eiké ole tarvetta
tyollistya

Haasteellinen tydmatka (julkiset eiviit kulje, ei ajokorttia tai autoa)
Perhetilanne estii tydn vastaanottamisen

En halua hakea tydti

Muu tekijd, miki?

O 000 0O 0O00000 %
O 000 0 000000
O 000 0O 000000
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vaikuttaa
vihi

O OO0 O OOO0OO0OO0O

el
vaikutusta

O OO0 O O0OO0OO0OO0OO
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10. Miten paljon seuraavat ulkopuoliset tekijiit vaikuttavat tyollistymiseesi?
vaikuttaa vaikuttaa

erittdiin  vaikuttaa  jonkin  vaikuttaa ei

paljon paljon verran vihin  vaikutusta
Alhainen palkka
Tybaika (esim. osa-aikainen ty, vuoroty®, ybtyd)
Tydsuhteen kesto
Tyopaikan sijainti
Tytmatka
Lastenhoidon- /omaishoidon jirjestiminen
Perhetilanne (esim. puolison tys)

Oman eldminhallinnan vaikeudet (uniongelmat, piihteet,

asunnottomuus)

Tyonteon taloudellinen kannattamattomuus (etuudet vihenevit
tai ulosotto)

Taloudelliset vaikeudet (velat, ulosotto)
Taloudellinen tilanteeni on hyvi

Muu tekijd, mika?

O OO O OO0O0OO0OOOO0O
O OO O O0O0OO0OO0OO0O0OO0O
O OO O O0OO0OO0OO0O0OO0O
O OO O O0O0OO0OOOOO
O OO O O0O0OO0OO0O0O

11. Mitkii ovat vahvuuksiasi ty6nhaussa ja ty6llistymisessi?

Voit valita vhden tai useamman vaihtoehdon.
I:I Hyviit ja monipuoliset tyf}halcutaidotl

D Motivoitunut hakemaan ja tekemiin tyti

D Monipuolinen tydkokemus

D Sopiva alan koulutus

I:I Joustavuus tydntekijini

[] Hyvi kielitaito

[] Hyvat IT-taidot

[] xa

D Tydmatkat onnistuvat

D Tunnen oman ammattialani tydnantajia ja yrityksii
I:I Hyvi terveydentila

D Olen "hyvi tyyppi"

D Etsin tydtd aktitvisesti

D Tarvitsen palkkatuloja

[] Muut tekijat, mitka?
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12. Miten paljon seuraavat tekijit vaikuttavat mielestisi siihen, etti yritykset eiviit 16ydi sopivaa

tyovoimaa?
Vaikuttaa Vaikuttaa En
erittiin ~ Vaikuttaa  jonkin Ei 0saa
paljon paljon verran  vaikutusta sanoa

Tytnantajan odotukset ja osaamisvaatimukset tydntekdjdistd ovat
epirealistisia

@)

© O O

O

Palkka on liian alhainen suhteessa tydn vaativuuteen
Tytsuhde-edut eivit houkuttele, tai niitd ei ole
Tyo on liian raskasta ja vaativaa

Tybnantajan joustamattomuus (esim. tydajat, tyd- ja perhe-
elimiin yhteensovittaminen)

Avoimista tydpaikoista ei 16ydy tietoa
Yritykselld on huono maine tydnantajana
Tybtpaikan sijainti on haasteellinen
Monimutkainen ja pitki rekrytointiprosessi

Tyésuhde solmitaan henkildstépalvelualan yrityksen kanssa
(vuokratydpaikka)

Muu syy, miki?

O O O0OO0O0OO0O O 00O
O O OO0OO0OO0O O OO0
O O O0OO0OO0O0O O 00O
O O O0OO0OO0O0O O OO0
O O O0OO0O0OO0O O 00O
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13. Minki palvelun avulla haluaisit parantaa ty6llistymisen mahdollisuuksiasi?
Voit valita useamman vaihtoehdon.

D Tydvoimakoulutus on tarkoitettu ensisijaisesti tysttomille tai tydttémyysuhan alaisille henkilsille. Tydvoimakoulutus
on joko ammatillista koulutusta tai ammatillista jatkokoulutusta.

D RekryKonlutus vhdistii tietopuolisen opetuksen ja kiytinnon tydn yrityksessd. Koulutuksen jilkeen opiskelija
tydllistyy yritykseen.
D Oppisopimuskoulutus perustuu méiriaikaiseen tydsuhteeseen, johon on liitetty oppilaitoksen jérjestimi teoriaopetus.

D Startti Yrittijiksi -koulutus on tarkoitettu henkildlle, joka on kiinnostunut yrittdjyydesti ja suunnittelee
yritystoimintaa.

Starttiraha on aloittavan yritt4jin taloudellinen tuki. Tuen avulla turvataan yrittijin toimeentulo yritystoiminnan

alkutaipeella.

Tydkokeilu on hyvi vaihtoehto, mikili henkilsll on terveydellisid rajoitteita, ammatillinen osaaminen puuttuu, tai se
on vanhentunutta. Tydkokeilun kautta on mahdollista kokeilla uutta ammattialaa.

Palkkatuki on tyénhakijan 1ahtokohdista mydnnettivi tuki tysuhteen palkkauskustannuksiin. Palkkatuki maksetaan
tytnantajalle.

Tyonhakuvalmennus antaa neuvoja tydnhakuun, tydnhakuasiakirjojen laatimiseen, seki tukea yleisesti
tydnhakutaitojen parantamiseen.

0O O o o

D Valmentavat palvelut tukevat tyshon ja koulutukseen hakeutumisessa. Valmennus sisiltdd mm. oman osaamisen
tunnistamiseen liittyvid tehtivia,
I:I Ammatinvalinta- ja urachjaus (AVO) auttaa ammatinvalintaan liittyvissd suunnitelmissa.

D Tydkykykoordinaattori auttaa [dytdmain ratkaisuja tydllistymiseen liittyen osatydkykyiselle henkilslle, jolla on
esimerkiksi sairaus tai vamma,

I:I Eures palvelut on suunnattu henkildille, jotka etsivit ty6- tai harjoittelupaikkaa Euroopan talousalueelta (ETA) ja/tai
Sveitsistd.

D En ole kiinnostunut TE-toimiston palveluista

D Joku muu, mika?



14. Miten seuraavat palvelut tai tekijiit edistiiisiviit tyollistymistiisi?

Henkilskohtainen tydnhaun ohjaus
Tydnhakuvalmennus

Tydvoimakoulutus

Yrittijikoulutus

Muu, lisd- tai tiydennyskoulutus
Terveysselvittelyt

Elikeselvittelyt

Velkajirjestelyt

Kulkuneuvon hankkiminet

Ajokortin/ auton hankkiminen

Taattu toimeentulo ennen ensimmiisti palkanmaksua
Lastenhoidon/omaishoidon jérjestyminen
Muu, miki?

Vaikuttaa
erittiin
paljon

O O0OO0OO0OOOOOOOOO

Vaikuttaa
paljon

O O0OO0OO0OO0OO0OO0OOOO0OO0

Vaikuttaa

jonkin  Vaikuttaa

VErran

ORI OHONONOHONOHOHOHOHONONS,
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vihi

O OO0OO0OO0OOO0OOOOOOO0

Ei
vaikutusta

ORI OHONONONONOHOHOHOHONONS,

15. Miten Pohjois-Savon TE-palveluiden tulisi tukea ja auttaa sinua tyollistymisessiisi?Voit valita yhden

tai useamman vaihtoehdon.l
D Tarjoamalla henkiltkohtaisempaa palvelua
D Jirjestimilld enemmiéin tapaamisia kasvokkain

[] Tiiviimmlls yhteydenpidolla

D Antamalla yleistietoa alueen tyémahdollisuuksista ja tydmarkkinatilanteesta
D Tarjoamalla tysllistimisti tukevia palveluita (esim. valmennukset tai tydnhakukoulutus)

[] Esittelemiills juuri minulle sopivia tyé- tai koulutuspaikkoja

D Auttamalla tyShakemusten laatimisessa

[[] Esittelemlls muita tysllistymisen vaihtoehtoja (esim. yrittjyys)

D Esittelemilld tydllistymisténi tukevia palveluita (palkkatuki, tydkokeilu, starttiraha)

D Muu vaihtoehto, miki?
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16. Millaisena niiet elimintilanteesi tydllistymisen nikékulmasta vuoden pifstid?

200 merkkia jaljella

17. Millaisia ty6llistimiseen tai rekrytointeihin liittyviii terveisii haluat lihettii matkailu-, ravintola- ja
vapaa-ajanpalvelutoimialan tyonantajille?

200 merkkia jaljella
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LIITE 3: HAASTATTELUN SAATEKIRJE JA TIETOSUOJASELOSTE

Haluatko antaa mielipiteesi Pohjois-Savon tydmarkkinoiden toimivuudesta?

Osallistumalla tdhan haastatteluun paaset vaikuttamaan kehittdmistydhon rekrytoinnin kohtaanto-
ongelmaan liittyen, ja siihen liittyvaan keskeisimpaan kysymykseen; miksi ty6 ja tekija eivat kohtaa?

Opiskelemme Savonia-ammattikorkeakoulussa YAMK-tutkintoa ja teemme opinndytety6ta Pohjois-
Savon TE-toimistolle. Tutkimuksen tavoitteena on selvittda rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaa aiheut-
tavia tekijoita Pohjois-Savon tydmarkkina-alueella, keskittyen matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan pal-
veluiden toimialaan.

Tavoitteenamme on avata rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaan liittyvia tekijéita ja etsia niihin ratkai-
suja, seka tyonhakijan, etta tydnantajan ndkokulmasta. Tama haastattelu on kohdistettu Pohjois-
Savon TE-toimiston yritysasiakkaille, jotka toimivat matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluiden
toimialalla.

Kohtaanto-ongelmalla tarkoitetaan sitd, ettd samalla toimialalla on paljon tyénhakijoita
Ja samaan aikaan paljon avoimia tyopaikkoja. Rekrytoinnin kohtaanto-ongelmassa tyo
Jja tekijd eivit kohtaa.

Osallistumalla haastatteluumme autat meita saamaan arvokasta tietoa rekrytoinnin kohtaanto-ongel-
maan liittyen tydnantajan ja yritysten nakdkulmasta. Toivomme sinulta avoimia ja rehellisia vastauk-
sia.

Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja ehdottoman luottamuksellista.
Haastattelussa annettuja tietoja, eika yrityksen tietoja yksildida tutkimustuloksissa. Saatuja tietoja
kaytetddn ainoastaan tahan tutkimukseen.

Tutkimusluvan tata tutkimusta varten on myontanyt KEHA-keskus, joka vastaa TE-toimiston asiakas-
rekisteristd. KEHA-keskus on myds toimittanut tutkimuksen kohdejoukon yrityksen perus- ja yhteys-
tiedot tutkimuksen suorittamista varten. Tutkimusaineisto hdvitetaan heti, kun tulokset on analy-
soitu, seka raportoitu. Tutkimuksen kesto on 31.12.2023 asti.

Haastatteluun osallistuminen kestaa noin 15-30 minuuttia.

Kiitos osallistumisestasi!

Ystavallisin terveisin:

Jaana Holopainen Pia Leinonen

0295 043 553 0295 026 233
etunimi.sukunimi@te-toimisto.fi etunimi.sukunimi@ely-keskus.fi


mailto:pia.leinonen@ely-keskus.fi
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Tietosuojaseloste
Tama tietosuojaseloste kertoo, mihin tarkoitukseen henkilttietojasi kdytetaan ja mitad oikeuksia si-
nulla on rekisterdityna.

Tama tietosuojaseloste koskee tutkimusta opinndytety6hon liittyen. Talla dokumentilla on tarkoitus
kertoa yritystietojen kasittelysta osana rekrytoinnin kohtaanto-ongelmaa kasittelevan opinnaytetyén
kyselytutkimusta. Haastattelututkimuksessa on kaytetty yrityksen URA-tietojarjestelman tietoja.
Haastattelusta saadut tiedot raportoidaan siten, ettei yrityksen eika haastateltavan vastauksia voida
yksil6ida. Haastattelusta saatuja vastauksia kaytetaan ainoastaan opinndytetydssa raportointiin tut-
kimustulosten osalta.

1. Rekisterinpitdja ja yhteystiedot rekisteria koskevissa asioissa

Virasto nimi: Pohjois-Savon TE-toimisto

Yhteyshenkil6: Jaana Holopainen ja Pia Leinonen

Osoite: Kallanranta 11, PL 2000, 70101 Kuopio

Sahkopostiosoite: jaana.holopainen@te-toimisto.fi ja pia.leinonen@ely-keskus.fi
Tietosuojavastaava: tietosuoja.keha@ely-keskus.fi

2. Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus

KEHA-keskus on toimittanut Pohjois-Savon TE-toimiston matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palvelui-
den toimialaan kuuluvien yritysten perus- ja yhteystiedot. Yhteystietoja tarvitaan yritysten kontaktoi-
miseen.

Tietoja kerataan opinndytetyon laatimista varten, jossa aiheena on rekrytoinnin kohtaanto-ongelma.
Opinndytetydsopimus on tehty Pohjois-Savon TE-toimiston kanssa.

Henkil6- ja osoitetiedot: Tyo- ja elinkeinohallinnon asiakasrekisteri. Laki julkisesta tyévoima- ja yri-
tyspalvelusta (916/2012). Kasittelemme henkil6tietoja EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen (2016/679)
mukaisesti.

3. Henkildtietojen kasittelyn peruste

Késittely on tarpeen yleista etua koskevan tehtavan suorittamiseksi tai rekisterinpitajélle
(ELY/TET/KEHA) kuuluvan julkisen vallan kayttamiseksi (yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1
kohdan e alakohta). Kun henkil6tietojen kasittely ei perustu suoraan laista tulevaan velvoitteeseen,
mutta on laista tulevan viranomaisen tehtavan ja toimivallan alla.

Késittely on tarpeen tieteellista tai historiallista tutkimusta taikka tilastointia varten ja se on oikea-
suhtaista silla tavoiteltuun yleisen edun mukaiseen tavoitteeseen ndahden (tietosuojalain 4 §:n 1 mo-
mentin 3 kohta).

4. Kasiteltaviat henkil6tiedot
Yrityksen nimi, y-tunnus, yhteyshenkilén nimi, puhelinnumero, seka sahkopostiosoite.

5. Henkilotietojen sdilytysaika
Haastattelussa saatu aineisto, sekd KEHA-keskuksen tutkimusta varten toimittamat yhteystiedot
poistetaan tutkimuksen paattymisen jalkeen. Tutkimuksen kesto on 31.12.2023 asti.

6. Saannonmukaiset tietoldhteet
KEHA-keskus on toimittanut asiakasrekisterista yrityksen perustiedot.

7. Henkildtietojen vastaanottajat
Jaana Holopainen ja Pia Leinonen. Tietoja ei luovuteta muille tahoille.

8. Tietojen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Henkilotietoja ei siirretd Euroopan unionin tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle.


mailto:jaana.holopainen@te-toimisto.fi
mailto:pia.leinonen@ely-keskus.fi
mailto:tietosuoja.keha@ely-keskus.fi
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9. Rekisterin suojauksen periaatteet
Haastattelututkimuksen tietoihin on paasy Jaana Holopaisella ja Pia Leinosella.

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen (EU) 2016/679 artikla 32.

10. Rekisterdidyn oikeudet
Vastaamalla haastatteluun hyvdksyt tietojesi kasittelyn tutkimuksen osalta, mutta yksittdisen henki-
I6n/yrityksen vastauksia ei pystyta yksildimaan tutkimusraportissa.

Sinulla on oikeus henkilbtietojesi kdsittelyn rajoittamiseen yleisen tietosuoja-asetuksen 18 artikilan
mukaisesti, kun: olet tuonut esiin

- henkilbtietojesi virheellisyyden ja rekisterinpitdjd on tarkistamassa asiaa;

- tietojasi kasitellaan lain vastaisesti, mutta et halua, etta tietosi poistetaan;

- rekisterinpitdja ei endéa tarvitse kyseisia henkilotietoja, mutta sind tarvitset nijtd oikeudellisen vaa-
teen laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi; tai- olet vastustanut henkildtietojen késittelyd
21 artiklan 1 kohdan nojalla odotettaessa sen todentamista, syrjdyttdvatko rekisterinpitdjén oikeute-
tut perusteet perusteesi.

Sinulla on oikeus saada tietédd, kdsittelemmeko sinua koskevia henkilbtietoja, ja oikeus saada jéljen-
nos omista henkilotiedoistasi (yleisen tietosuoja-asetuksen 15 artikia).

Sinulla on oikeus pyytad meité oikaisemaan sinua koskevat virheelliset tiedot (yleisen tietosuoja-
asetuksen 16 artikia).

Sinulla on oikeus vastustaa henkildtietojesi ksittelyd henkilbkohtaiseen erityiseen tilanteeseesi liitty-
valld perusteella silloin, kun rekisterinpitdjd kdsittelee henkildtietojasi yleisen tietosuoja-asetuksen 6
artiklan 1 kohdan e alakohdan perusteella yleistd etua koskevan tehtavén suorittamiseksi tai rekiste-
rinpitdjalle kuuluvan julkisen vallan kdyttamiseksi.

Sinulla on oikeus siirtdd saada rekisterinpitdjélta toimittamasi sinua koskevat henkilotiedot jésennel-
lyssd, yleisesti kdytetyssd ja koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus sifrtda kyseiset tiedot toi-
selle rekisterinpitdjalle sen rekisterinpitdjén estamdétta, jolle henkildtiedot on toimitettu, jos henkilo-
tietojen kasittely perustuu rekisterdidyn suostumukseen tai sopimukseen ja kysymys on automaatti-
sesta tietojenkdsittelysta.

Voit esittda oikeuksiasi koskevan pyynndn Jaana Holopainen tai Pia Leinonen. Yhteystiedot 16ytyvét
kohdasta 1.

Tiedot ja toimenpiteet ovat rekisterdidylle maksuttomia, paitsi jos pyynndét ovat ilmeisen perusteet-
tomia tai kohtuuttomia, erityisesti jos niité esitetdan toistuvasti.

Sinulla on oikeus tehda valitus valvontaviranomaiselle, jos katsot, ettd sinua koskevien henkilétieto-
jen kasittelyssa rikotaan soveltuvaa tietosuojasaantelyd. Suomessa valvontaviranomaisena toimii
tietosuojavaltuutettu (Tietosuojavaltuutetun toimisto, www.tietosuoja.fi).


https://eur03.safelinks.protection.outlook.com/?url=http%3A%2F%2Fwww.tietosuoja.fi%2F&data=05%7C01%7C%7Ccfd0c762326e4dc8373308dbaac3a9c1%7Cd95951a6dfd34a749abbf2b2cb89d671%7C1%7C0%7C638291529570311445%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=hxCC2TdZk3rotQAmwONdm2l7RJ0M4SJOY%2FVj1Q1eu74%3D&reserved=0

116 (117)

LIITE 4: HAASTATTELUKYSYMYKSET

Matkailu, ravitsemis- ja vapaa-ajan palveluiden toimialan tydnantajien haastattelukysy-
mykset

Haluamme haastatella pohjoissavolaisia matkailu-, ravitsemis- ja vapaa-ajan palveluiden toimialan
yrityksid ja ty6nantajia aiheesta rekrytointi ja kohtaanto-ongelma.

Rekrytoinnin maaritelma:

Rekrytointi tarkoittaa uuden tydvoiman hankintaa liittyvaa prosessia, missa tyonantajan tyévoiman
tarpeeseen etsitaan uusia tyontekijoita.

Rekrytointiprosessi kasittaa kaikki ne vaiheet ja viestinta mita uuden tyévoiman hankintaan
tarvitaan;

v Ty0paikkailmoituksen laatiminen

v' Tyo6paikkailmoittelu eri kanavissa (sosiaalinen media, lehdet, rekrytointisivustot, puskaradio)

v' Tydpaikkaa koskevat tiedustelut

v' Tyb6hakemusten kasittely ja lisatietojen pyyntd

v' Tybhaastattelut

v" Mahdolliset soveltuvuustestit ja niiden analysointi

v' Valinnat ja niistd ilmoittaminen tydnhakijoille

Rekrytointi

1. Kuvaile miten yrityksenne hoitaa rekrytoinnit tilla hetkella?

-Oletteko kayttaneet henkiléstovuokrauspalveluja? Perustelut valinnalle.

2. Millaisia rekrytointitapoja/-kanavia olette kdyttédneet?

-Mitka rekrytointikeinot/-kanavat ovat olleet mielesténne toimivimpia? Perustelut valinnalle.
3. Millainen kokemus teilla on rekrytointiprosessienne onnistumisesta?

-Minka verran hakijoita on ollut rekrytoinneissanne?

-Millaisia tybnhakijoita olette I6ytaneet rekrytointienne kautta?

-Onko haettavaan tehtavaan l6ytynyt sopivia tekij6ité? Kerro miksi valinta kohdistui juuri kyseiseen
henkil6dn?

4. Millaisia haasteita olette kohdanneet rekrytoinneissa? Kerro esimerkkeja haasteelli-
sesta tilanteesta.

-Miten olette onnistuneet ratkaisemaan haasteet?

-Kerrotko kokemuksia onnistuneista rekrytoinneista ja hyvista rekrytointikaytanteista?
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5. Mitka ovat mielestidnne taman toimialan suurimmat ongelmat, jotka estavat rekry-
toinnin onnistumista?

-Kerrotko esimerkin/esimerkkeja ja perustelut siihen.

Tyonantajan odotukset tyonhakijalta

6. Millaisia ominaisuuksia toivotte tyonhakijalla olevan?
-Mitka ovat térkeimmat ominaisuudet. Perustele vastauksesi.

7. Millaisia ominaisuuksia arvostatte tyonhakijassa?
-Mitka ovat térkeimmat ominaisuudet? Perustele vastauksesi.

8. Kuvaile mitka ovat yrityksenne veto- ja pitovoimatekijat? Perustele vastauksesi.

Tulevaisuuden tyoelama

9. Miten tyomarkkinoiden tulisi kehittyd, jotta alalle voitaisiin rekrytoida helpommin
uutta tydvoimaa?

-Mita asioita tulisi muuttaa? Perustele vastauksesi.

10. Milla keinoin yritystanne tulisi tukea tai auttaa, jotta saisitte juuri teidan tarpei-
siinne sopivaa tyovoimaa?

-Kenelta tai milta taholta toivoisitte enemman tukea? Perustele vastauksesi.

11. Millaisena ndette matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluiden toimialan rekry-
toinnin tulevaisuuden tyonantajan nakékulmasta? Perustele vastauksesi.

12. Millaisia terveisia haluatte lahettdaa yhteiskuntamme paattaville tahoille rekrytoin-
tiin liittyen? Perustele vastauksesi.

Kiitos haastattelusta



