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Tiivistelma

Tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelmasta puhutaan samaan aikaan kun tarjolla on
runsaasti seka tyopaikkoja etta tydttomia tyonhakijoita. Ongelmaan on esitetty
erilaisia syita ja tarjottu monenlaisia ratkaisuja. Hyvin usein huomio kohdistuu
tyonhakijoihin, joita arvostellaan osaamisen puutteista tai siita, ettd nama asuvat
vaaralla paikkakunnalla. Ongelmaan syita etsiessa on kiinnitetty selkeasti
vahemman huomiota tyonantajiin ja tarjolla oleviin tyépaikoihin.

Taman tutkimuksen tavoite on ymmartaa ja selittaa kohtaanto-ongelmaa eri
tilanteissa, asemissa ja elamanvaiheissa olevien ty6ta hakevien yksildiden
kautta. Tutkimuksessa selvitettiin myos sita, miten tydnantajat voisivat loytaa
sopivampia tyontekijoita ja osaavaa tydvoimaa palvelujarjestelman avustuksella
niin, etta saatavuus seka kohtaanto paranisivat.

Tutkimuksen mukaan tydnantajan, jolla on vaikeuksia rekrytoinneissa, tulisi
kiinnittaa huomiota tydnantajakuvaansa seka tyopaikkailmoitusten laatuun ja
selkeyteen. Vaatimuksia tyonhakijoita kohtaan tulisi kohtuullistaa ja tyopaikoilla
tyonantajien tulisi tarjota uusille tyontekijoille parempaa perehdytysta ja
koulutusta.

Tyodnhausta on tullut haastavaa. Erilaiset hakuprosessit koetaan monimutkaisina
ja tyontekijoilta vaadittavat taidot ja ominaisuudet tyonhaussa eivat aina vastaa
tyon luonnetta. Tydnhaussa painotetaan esimerkiksi sosiaalisia taitoja ja
esiintymiskykya, vaikka ne eivat kyseisen tyon kannalta olisi lainkaan olennaisia.
Vaikuttaa silt, ettd tyonantajat hakevat jonkinlaista supertyontekijaa. Joillekin
tyonhakijoille tydnhaku korottaa kynnysta paasta toihin, vaikka itse tyon
tekeminen sujuisi hyvin.

Tutkimus antaa suosituksia myds siita, miten julkisia tydvoimapalveluita tulisi
kehittaa. Suuri osa pienista ja keskisuurista tydnantajista tarvitsisi apua
rekrytointiprosesseihin. Tyopaikkailmoituksia tulisi kehittaa, ja toimivia
tyovoimapalveluita, kuten rekrytointikoulutuksia ja palkkatukea, tulisi hydodyntaa
laajemmin.

Tutkimus oli menetelmaltaan laadullinen ja se toteutettiin teemahaastatteluina.
Haastateltavia henkil6ita oli yhteensa 18. Heista 13 edusti eri taustan omaavia
tyota hakevia henkil6ita, joilla oli kokemusta pitkittyneesta tyottomyydesta. Viisi
haastateltavaa oli tyollistamisen ja tyonvalityksen asiantuntijoita. Haastattelut
toteutettiin tammi—maaliskuussa 2022.



2. Johdanto

Haasteet liittyen tydvoiman ja osaamisen saatavuuteen ovat kertomusten
mukaan kasvussa. Tyo- ja elinkeinoministerion helmikuun 2022
tyollisyyskatsauksen' mukaan helmikuussa avoinna oli kaikkiaan 242 000
tyopaikkaa. Naista kyseisen kuun aikana uusia oli yli 50 prosenttia. Helmikuun
viimeisena paivana paikoista avoinna oli edelleen yli 140 000, mika on yli 50 000
enemman kuin viime vuonna samaan aikaan. Tyottomia tydnhakijoita oli
helmikuun lopussa 265 000. Suotuisasta tydpaikkakehityksesta huolimatta luku
on edelleen yli 17 000 henkilod enemman verrattuna kahden vuoden takaiseen,
koronapandemiaa edeltavaan samaan tilastokuukauteen.

Tyo- ja elinkeinoministerion syksylla 2021 julkaiseman Alueelliset kehitysnakymat
2021-raportin? mukaan osaavan tyévoiman saatavuuden ongelmat ovat pysyneet
koko korona-ajan pinnalla. Talouden elpymisen myéta tilanne on karjistynyt
entisestaan ja koskee yha useampia toimialoja ja ammatteja. Pahimmillaan
tydvoiman saatavuusongelmat vaikeuttavat alueiden kasvunakymia.

Taloudellisen yhteistyon ja kehityksen jarjesto OECD julkaisi tilastotietoihin
perustuvan raportin® suomalaisen ty6ttomyyden tyypittelysta eli niin sanotusta
kahdeksasta kasvosta. Tutkimus avaa nakdkulmia siihen, mitka yksilolliset tekijat
vaikeuttavat tydnsaantia tilastollisesti. Iso ryhma on tydnhausta luopuneet
henkil6t, joista 26 prosenttia asuu maaseudulla. Viidennekselle henkildista on
epavakaa tai satunnainen tyo tai tyollistymisen esteita ja 17 prosenttia
henkilbista on nuori tai parhaassa tydidssa oleva, jolla on heikko tai matala
osaamistaso. Varhaiselakkeen tai muun syyn takia heikommassa taloudellisessa
tilanteessa olevia oli yhteensa 16 prosenttia. Terveysrajoitteisia, pdaosin miehia,
joukossa on 11 prosenttia ja 10 prosenttia on lapsista tai omaisista
hoitovastuussa olevia naisia.

Kun samaan aikaan on suuri maara avoinna olevia tyopaikkoja seka tyonhakijoita,
puhutaan tydmarkkinoiden kohtaanto-ongelmasta. Tutkimusten ja julkisen
keskustelun perusteella vaikuttaa silta, ettad paaosin esilla on tydnantajien
nakokulma. Rekrytointiongelmien syiksi on esitetty Iahinna tyonhakijoihin liittyvia
ongelmia, kuten osaamisen puutteita.

Selkeasti vahemman on kiinnitetty huomiota siihen, miten saisimme kohtaanto-
ongelmaa parannettua vaikuttamalla ty6ta tarjoaviin tyonantajiin ja tarjolla oleviin
tyopaikoihin. Tyonantajien suhteen kyse voi olla vahintaan yhta isosta joukosta,
kun mita tyota hakevien osalta puhutaan.

L Pysyva osoite Valtioneuvoston julkaisuarkistossa https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2022012510093

2 Pysyva osoite Valtioneuvoston julkaisuarkistossa http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-327-963-6

3 Faces of joblessness in Finland. A Poeple-centred Perpective on Employment Barriers and
Policies. OECD 2020.
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2.1. Tutkimuksen tavoitteet ja toteuttaminen

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa ja selittda kohtaanto-ongelmaa eri
tilanteessa, asemassa ja elamanvaiheessa olevan tyéta hakevan yksilon
nakokulmasta. Tata kautta maariteltiin kuva hyvan rekrytoinnin periaatteista ja
"hyvan tydnantajan saatavuudesta”. Esiin nostettiin asioita, jotka parantaisivat
osaavan tyovoiman saatavuutta seka kohtaantoa. Lisaksi pohditaan, mita
tydnantajat voisivat tehda toisin palvelujarjestelman avustuksella, jotta he
|oytaisivat paremmin sopivia tyontekijoita.

Tutkimusmenetelmana oli laadullinen tutkimus, joka toteutettiin
teemahaastatteluina. Tutkimusta varten rekrytoitiin ja haastateltiin 18 henkiloa.
Haastatelluista 13 edusti tyota hakevia. He olivat parhaillaan tai heilla oli
kokemusta pitkittyneesta tyottomyydesta ja tydnhausta. Viisi haastateltavaa
edusti tyollistamisen ja tyonvalityksen kokeneita asiantuntijoita.

Tyonhakijat rekrytoitiin haastatteluihin hyédyntaen monia eri lahteita. Rekrytointia
varten tehtiin yhteistydta ammattiliittojen, muiden jarjestojen, kuten tyéttomien
yhdistysten ja tyodllistdmisyksikdiden kanssa.

Haastattelut toteutettiin noin tunnin henkilokohtaisina teemahaastatteluina
tammi—maaliskuussa 2022. Haastateltavat saivat kysymykset etukateen
sellaisessa muodossa, etta valmiiksi luokiteltuja vaihtoehtoja ei annettu. Talla
ehkaistiin haastateltavien etukateisjohdattelua ja varmistettiin, ettda haastattelut
tuottavat syvallisen kuvan ja ymmarryksen ilmiosta.

Tyonhakijahaastattelun aihepiirit  Asiantuntijahaastattelun

. . aihepiirit

» Taustatekijat: oma tilanne, tyo- ja
tyottdmyyshistoria, vahvuudet ja » Tydnhakijoiden nakokulma:
heikkoudet. tydttomyyden pitkittymisen syyt,

o Hyva tyo ja tydnantaja: toiveet pitkaaikaistydttdmien tyonhaku,
tydlle, hyvan tydnantajan kriteerit, tyon saatavuus, tydnhakutaidot.
hyvat rekrytointikaytanteet.  Tydnantajien nakdkulma:

« Tydn hakeminen ja kohtaanto: rekrytointitaidot, tydnantajiin ja
kokemus tydnhausta, tarjolla olevat tydpaikkoihin liittyvan kohtaanto-
tyot, omat taustatekijat tydnhaussa, ongelman syyt.
omat tydnhakutaidot, tydnhakijan o Ratkaisuehdotukset.

ja tydnantajan kohtaaminen.
» Ratkaisuehdotukset.




Haastatteluista 13 toteutettiin puhelinhaastatteluina ja viisi verkkohaastatteluina
(video ja aani). Haastattelut dokumentoitiin kirjallisesti. Haastattelukysymykset
|oytyvat raportin liitteista 1 ja 2.

Taman raportin kolmannesta luvusta I6ytyy tutkimuksen kokoavat johtopaatokset
ja suositukset kohtaanto-ongelman parantamiseksi tyota hakevan nakdkulmasta.
Neljannessa luvussa on esitetty tyonhakijahaastattelujen tulokset ja viidennessa
luvussa asiantuntijahaastattelujen tulokset.

Tutkimuksen toteutti SAK:n tilaamana Mikko Kesa Oy. Vastuullisena tutkijana
toimi Mikko Kesa ja avustavana tutkijana Pekka Ylikojola. Tutkimus noudatti
kansainvélisen mielipidetutkimusyhteison (ESOMAR) tutkimuseettisia
periaatteita.
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3.1.

Johtopaatokset ja suositukset

Vaikka taman tutkimuksen paahuomio on tyonantajissa ja tyopaikkoihin
liittyvissa tekijoissa, tuli haastatteluista ja tutkimusaineistosta esiin myos
tydnhakijoihin seka palvelujarjestelmiin liittyvia nakokulmia. Osa johtopaatoksista
kytkeytyy myos laheisesti toinen toisiinsa. silta, etta ilmiona kohtaanto-
ongelmaan vaikutetaan parhaiten niin kutsutulla systeemisella l[ahestymistavalla,
jossa samanaikaisesti pyritaan vaikuttamaan seka tyonhakijoiden, tydnantajien
ettd tyonvalityksen toimintaan.

Pitkdaan tyossa olleiden, vieraskielisten seka
seniorityonhakijoiden tilanne

Haastattelujen perusteella kavi ilmi, etta vieraskieliset, pitkan tyéuran jalkeen
tyottomaksi jadneet seka seniorityonhakijat kohtaavat tydnhaussa haasteita,
joihin voidaan |oytaa samantyyppisia ratkaisumalleja. Pitkaan tyossa olleilla
tarkoitetaan tassa yhteydessa sellaista henkil63, joka on ollut tydssa
yhtajaksoisesti pidempaan, siten, ettei ole kohdannut ty6ttomyytta tai joutunut
hakemaan toita. Seniorityonhakija maarittyy ian perusteella, esimerkiksi yli 55-
vuotiaat.

Kyse on siitg, etta rekrytoinneissa sovelletaan toisinaan kaytanteit4, jotka
muodostuvat syysta tai toisesta haasteiksi juuri mainituille tydnhakijaryhmille ja
pahimmillaan nama kaytanteet voivat olla syrjivia.

Senioritydnhakijoiden nakokulmasta:
e Vanhoja tutkintonimikkeita ei tunneta tai arvosteta.

e Tyohakijoiden ulkondakdvaatimukset voivat rajata
tyonsaantimahdollisuuksia. Nama voivat olla myos piilevaa sanatonta
viestintaa rekrytoinnissa, kuten nuorekkuuden ja edustuksellisuuden esiin
tuominen.

Pitkaan tydssa olleiden tyottomaksi jadneiden nakdkulmasta:

e Ty0Ossa hankittua osaamista ei valttamatta arvosteta, jos tydnhakuun
vaaditaan maarattyja tutkintoja.

e Talla ryhmalla ei ole tydssa ollessa ollut valttamatta mahdollisuutta
suorittaa sellaista taydentavaa osaamista, joka vahvistaisi heidan
asemaansa tyonhakijana.

e Tyonhaun nykyiset keinot ovat vieraita, kun aikanaan tyohon on paasty
taysin eri keinoin.

e Vaadittavien selvitysten ja todistusten kokoamisessa voi olla haasteita.

Vieraskielisten tyonhakijoiden ndkdkulmasta:

e Tyohon vaadittavat ominaisuudet ja niiden sanoittaminen voivat tuntua
vieraalta.

: SAK |
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o Kotimaassa suoritetun osaamisen ja tutkintojen arvostus voi olla
heikompaa tai ne eivat kelpaa Suomessa.

e Liian tiukat suomen kielen vaatimukset ja tydnhaun
dokumentaatiovaatimukset vaikeuttavat tyonhakua.

e TyoOnantajien ennakkoluulot voivat olla esteena tyonsaannille.

On monia keinoja, jotka parantaisivat ndiden kolmen tydnhakijaryhméan asemaa
tyomarkkinoilla. Tyonhakijat toivovat itse, etta he paasisivat nayttamaan
osaamisensa paremmin tyonantajalle. Monivaiheinen rekrytointiprosessi ei ole
heille paras mahdollinen, etenkin jos eri vaiheet sisaltavat vaatimuksia
dokumentaatiosta.

Anonyymia rekrytointia on esitetty yhdeksi ratkaisuksi tydnsaannin
parantamiseksi. Malli poistaa rekrytointiprosessien ensivaiheissa sellaisia esteita
(muun muassa ik3, nimi), joihin tydnhaun eteneminen osalla télld hetkella
pysahtyy. Taman tutkimuksen perusteella vaikuttaa kuitenkin silta, ettei anonyymi
rekrytointi yksin auta. Rekrytointiin tulee lisaa eri vaiheita ja se voi tehda
rekrytointiprosesseista entistd monimutkaisempia. Paaviesti tydnhakijoilta olikin
toivomus yksinkertaistaa ja suoraviivaistaa tydnhakutapoja, joiden kautta paasisi
nayttamaan osaamista ja tydhaluja.

Tiedotus- ja imagotyélld ndiden kohderyhmien osaamista ja hyvia puolia
tyontekijoind voitaisiin tuoda laajemmin tyonantajien tietoisuuteen.
Tyénvilityspalveluissa tulisi hyédyntda olemassa olevia palveluita tai kehittaa
uusia, joiden kautta henkildt paasisivat osoittamaan osaamistaan tyossa. Se, etta
kyseisia tyénhakijaryhmié ohjataan "samaan tyénhakumuottiin” muiden
tyGnhakijoiden kanssa, ei vélttdamatta ole paras mahdollinen ratkaisu toivotun
lopputuloksen eli henkilbien tyéllistymisen kannalta.

Tyottomyyden pitkittymisen ehkaisy

Tyonhakijat kokevat, etta tydttomyyden pitkittymiselld on suuri vaikutus
tyonsaantiin. Sen arvioitiin ndyttavan huonolta ansioluettelossa ja tydnantajien
silmissa. Eras asiantuntijoista toi esiin myds sen, etta jos pitkan tydttomyyden
rinnalla on repaleinen palveluhistoria erilaisia tydnhaun edistamisen kursseja,
lyhyita tukityojaksoja ja koulutuksia, voivat ne toimia tyéttomyyden ohella
markkina-arvoa heikentavana tekijana.

Tyottomyyden pitkittyminen vaikutti erityisesti tydonhakijoiden kykyyn hakea tyota.
Pitkittynyt tyottomyys ilmeni tydnhakijoille lukuisina epaonnistumisen
kokemuksina. Toita haetaan aktiivisesti, mutta jokainen kielteinen paatos “ei-
jatkoon” paasysta koettiin itsetuntoa heikentavana. Epavarmuus omasta
osaamisesta ja mahdollisuuksista saada tyota kasvoivat. Taman seurauksena
myos tydnhakukentta kapenee, koska ollaan entista epavarmempia siita, mihin
tehtaviin oma osaaminen riittaa.
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Erds haastateltava sanoi, etta han oli toivonut heti tydttomyyden alkuvaiheessa
opastusta tyonhakuun, mutta ei sita saanut, koska tyovoimavirkailijan mielesta
han oli tdysin kykeneva omatoimiseen tydénhakuun.

Tybnhakuun liittyvid valmennusohjelmia tulisi hyédyntéaa jo tydssa ollessa, jolloin
niihin osallistuminen ei pitkittaisi tydttémyytta. Koulutusten antia voisi néin
soveltaa kadytantoon heti tybttomyyden alkuvaiheessa. Tydnhakutaitoja voisi
sisallyttaa osaksi esimerkiksi toisen asteen perusopintoja seka ammattiliittojen
jasenilleen tarjoamia koulutuksia. Tyonhaun ja tyéuraennakoinnin taidoille ja
osaamiselle pitdisi kehittdd uudenlainen ja nykyistd parempi imago: nyt ne
leimautuvat liikaa velvoittaviksi ty6ttémille suunnatuksi kursseiksi.
Tydvoimapalveluiden alkuvaiheen tehokasta yksiléllista palveluotetta tulee myos
vahvistaa: esimerkiksi uuden niin kutsutun pohjoismaisen tyévoimapalvelumallin
riittavista resursseista ja aidosta sisallollisesta avusta tulisi huolehtia.

Osaamisen tunnistaminen ja sanoittaminen

Tutkimusta varten haastatelluista asiantuntijoista usea toi esille sen, ettd monilla
tyottomilla on haasteita oman osaamisen tunnistamisessa ja sanoittamisessa.
Myds tyonhakijat toivat saman esille valillisesti, kun toivoivat esimerkiksi
mahdollisuutta paasta osoittamaan osaamisensa suoraan tyopaikalla ja
tydnantajalle.

Osaamisen sanoittamisen haasteet voivat kaventaa tydonhaku- ja
tyonsaantimahdollisuuksia. Syyksi nimettiin muun muassa suomalainen
tutkintokeskeinen koulutusjarjestelma. Monien kohdalla aiemmista tyotehtavista,
tutkinnoista tai jotain muuta kautta hankittu osaaminen voisivat mahdollistaa
monia sellaisia tydtehtavig, joita nyt ei haeta. Toisaalta osa tyonhakijoista koki,
etta osa tyOpaikkailmoituksissa vaadituista ominaisuuksista olivat niin
vaikeatulkintaisia, etta niihin oli hankala sanoittaa omaa osaamista. Kokemus oli,
ettd osaan tyopaikoista vaaditaan sellaista osaamista, jota tyohon ei valttamatta
edes tarvita.

Tydpaikkailmoituksia laatiessa tyénantajien pitdisi maaritellda tarkemmin
osaamistarpeensa ja sanoittaa ne selkedmmin. Julkisissa tyévoimapalveluissa
tdhan kannattaisi kohdistaa my6s enemman huomiota: ennen kuin avoin tyépaikka
julkaistaan, tyénantajan olisi hyédyllista konsultoida monia tyénantajia siit,
millainen on hyva tybpaikkailmoitus. Erityisesti PK-yrityksissa tallaiselle palvelulla
voisi olla tarvetta.

Myds hakuammatteja tulisi laajentaa esimerkiksi kehittdmalld osaamisen
tunnistamiseen liittyvia palveluita. Ndma voisivat olla seka henkil6kohtaisia etta
digitaalisia. Tyémarkkinatorin kehittdmisessé tulisi huomioida tukitoimet seka
tyonhakijoiden osaamisen etta tybantajien tyopaikkojen osaamisvaatimusten
sanoittamiselle.
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3.5.

Rekrytointivaatimuksiin realismia

Moni haastatelluista tyonhakijoista koki, etta tydnantajien vaatimukset koskien
uutta tyontekijaa ovat liian kovia, eivatka aina tdysin linjassa tyon luonteen
kanssa. Haetaan "superihmista”, todettiin, ja peilatessa itsedan naihin koviin
vaatimuksiin, tydnhakijat kokevat riittamattéomyyttd omista mahdollisuuksistaan
ja osaamisestaan. Tama heikentaa itsetuntoa tyottomyyden pitkittyessa ja
vaikuttaa tydnhaun motivaatioon.

Eras asiantuntija totesi, etta tydnantajien lahtdkohta uusia tyontekijoita etsiessa
on aina se, etta he loytavat parhaan mahdollisen henkilon. Tama on luonnollisesti
jokaisen tyb6antajan oikeus, mutta tutkimuksen mukaan se ei valttamatta johda
parhaaseen lopputulokseen. Ihmisilla on erilaisia vahvuuksia ja mahdollisuuksia,
jotka voivat my0s jalostua tyéhon paastessa ja vuorovaikutuksessa tyonjohdon ja
kollegoiden kanssa.

Tyonhakijat kokivat, ettd jossain tapauksissa yltiomaiset vaatimukset tyontekijan
ominaisuuksista johtavat enemmin epaselvyyteen siitd, minkalaista ihmista
tyohon ollaan todellisuudessa hakemassa. Tarkat maaritelmat ja korkea
vaatimustaso saattavat monesti kertoa paljon itse tyota hakevasta tahosta: eras
asiantuntija kuvasi, etta korkea vaatimustaso kertoo siit3, etta tydnantaja hakee
taysin valmista henkil63, eika ole valmis kayttamaan aikaa perehdytykseen tai
panostamaan uuden henkilén osaamisen kehittamiseen.

Tyonhakijat myos kertoivat, etta vaatimukset tydilmoituksissa tuntuvat silta, etta
ihmisia puristetaan samaan muottiin sen sijasta, etta heille annettaisiin
mahdollisuus tuoda esille omaa persoonallisuutta ja sen vahvuuksia esimerkiksi
haettavan tyon kannalta.

Erds asiantuntija totesi, etta tydtehtaviin tarvittavan osaamisen ja
ominaisuuksien maarittely ja ndiden tarkempi selvittdminen rekrytointivaiheessa
voisi tuottaa hyvia lopputuloksia.

Suositeltavaa olisi, ettd vaatimukset uutta tyontekijda kohtaan tyénhakuvaiheessa
vastaisivat parhaiten tyétehtéavien ja toimialan piirteitad. Tassd ammattiliitoilla voisi
olla mahdollisuus koota hyvien rekrytointikdytantojen pankki omien toimialojensa
osalta. Asenteita voisi muokata myos se, etta tiedotuksellisesti koottaisiin yhteen
suurimmat rekrytointikbmmahdykset ja omituisimmat tyénhakijoihin kohdistetut
vaatimukset. Tdma voisi ohjata siihen, etta tyoantajat olisivat tarkempia siit4,
millaisia vaatimuksia he tyéhakijoilta odottavat.

Koulutusta ja perehdyttamista tyopaikalle

Haastatellut tydnhakijat ja asiantuntijat toivoivat molemmat, etta tydnantajat
tarjoaisivat parempaa perehdytysta ja koulutusmahdollisuuksia tyopaikalla.
Tyohakuvaiheessa voisi talloin korostaa enemman motivaatiotekijoita,
innokkuutta ja sopivuutta seka henkilon oppimishalua tydssa. Tama voisi
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3.6

3.7

”

parantaa eritysesti sellaisten ryhmien tyonsaantimahdollisuuksia, joiden "paperit
eivat riita tyonsaantiin.

Asiantuntijahaastatteluissa toimiviksi tydvoimapalveluiksi nimettiin muun
muassa rekrytointikoulutukset, joiden kdyton laajentaminen ja tietoisuuden
liséaminen tyévoimapalveluissa olisi suositeltavaa.

Tyotehtavien muotoilu

Jos tyotehtavaan ei 16ydy sopivia hakijoita, tydtehtavien uudelleenmuotoilu voisi
olla jarkeva ja tarpeellinen keino. Eras asiantuntija toi esiin sen, etta tydonantajien
kannattaisi muotoilla tyotehtavia myds niin, ettd nama jarjestelisivat ensin
vastuita uudella tavalla olemassa olevan henkiloston kanssa. Uuden avoimen
tyopaikan ominaisuudet maariteltaisiin sitten sen mukaan, millaista tydvoimaa
tyopaikalla on saatavilla ja mita uutta tarvitaan.

Toisen asiantuntijan mukaan tdiden uudelleen muotoilun tarpeeseen liittyy myos
osatyokykyisten tydomahdollisuudet. Monissa tilanteissa osatyokykyiset
kykenisivat tekemaan taysipainoisesti lyhennettya tyoviikkoa (osa-aikatyota).
Tata voidaan kuitenkin vierastaa tyonantajien keskuudessa.

Tyotehtavien muotoilu liittyy laheisesti myos rekrytointivaatimusten maarittelyyn
seka koulutus- ja perehdytysmahdollisuuksien parantamiseen tydpaikoilla.
Muotoilun tueksi tydantajat tarvitsisivat laajemmin tietoa siitd, minkalaista
tyovoimaa ja ennakointiosaamista on tarjolla. Hyvaksi havaitut kaytannot
tyotehtavien muotoilusta olisi tarpeen nostaa esiin. Osa tyonvalityksen
asiantuntijayrityksista onkin havainnut, etta palvelutarjonnalle, joka liittyy
tyotehtavien muotoiluun, on kysyntaa, mika varmasti myos kasvaisi tarjonnan
lisdantyessa.

Suositeltavaa olisi, ettd myds julkisen tybdvoimapalvelun piirissé olisi tarjolla
tyGtehtavien muotoiluun liittyvid asiantuntijapalveluita. Nama voitaisiin toteuttaa
ostopalveluina laajentamalla talla hetkella kdytossé olevaa tybolosuhteiden
jarjestelytuen tehtavakenttaa.

Tyopaikkojen laatu tydilmoituksissa

Usea haastateltava tyonhakija toi esiin suoraan tai epasuorasti sen, etta
tyopaikkailmoituksista osa on epailyttavia. Epailyksia herattaa esimerkiksi se,
etta vahemman houkuttelevia palkkausmalleja esitetdaan kiertoilmauksin, eika
luvata tai anneta tarkkoja tietoja siitd, kuinka paljon ty6ta on tarjolla. Osa
tyopaikkailmoituksista on vaikeatulkintaisia myos sen suhteen, minkalaista
tyontekijaa haetaan.

Joissain tapauksissa tyonantajista ja tyotehtavista ei ole saatavilla riittavasti

tietoa. Tyonhakijoiden mielesta kolmannen osapuolen kaytto valikatena
heikentaa entisestaan tyotehtavien houkuttelevuutta. Kyse ei valttamatta ole
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3.8.

tyonvalittajien tai vuokrausyritysten toiminnasta vaan siita, etta tarjolla olevat
tyotehtavat ja tyonantajat eivat ole tarkkaan tiedossa tai ne tuntuvat
epamaaraisilta.

Tyohakijoiden silma on kuitenkin harjaantunut kaikille epamaaraisille
tyopaikkailmoituksille ja monesti ne sivuutetaan. Tunnusomaista on, etta suuri
osa avoinna olevista tyotehtavista on kuitenkin juuri edella kuvattuja, tydnhakijan
nakokulmasta hieman epamaaraisia. Hakijat kokevat, etta naiden joukosta on
vaikea erottaa niin katsottu kunnon tyopaikkailmoitus.

Myds asiantuntijoista osa toi esiin sen, etta julkisen tyonvalityksen
tyopaikkailmoituksissa on jossain maarin epaselvyyksia, eivatka ne anna taytta
kuvaa siitd, kuinka paljon tosiasiallisia tydpaikkoja on tarjolla. Epaselvyydet
liittyvat esimerkiksi siihen, etta yksi tyopaikka voi esiintya ja tilastoitua moneen
kertaan, jos se on esimerkiksi tarjolla useammalla tydnvalitystaholla. Jos
tyonhakijoita ei 16ydy, tydpaikka voidaan myods nostaa esiin uudelleen ja
uudelleen moneen kertaan avoimena. Tall6in tydpaikkojen kokonaismaara
kasvaa vaarin perustein.

Osa tyopaikoista on myds tulkinnanvaraisia: jos palkkaus on esimerkiksi
provisiopohjaista, on vaikea maaritelld, onko kyseessa aito tarve tai tydvoiman
kysynta vai otetaanko tyontekijoita vain silloin, jos he kykenevét tienaamaan
omat palkkarahansa. Osa tyonvalitysyrityksista etsii tydilmoituksilla myos uutta
tydvoimaa “listoilleen”, jolloin heiddan on myéhemmin nopea ja vaivaton valittaa
tai vuokrata esimerkiksi tilapaistydvoimaa tyonantajien tulevan kysynnan
perusteella.

Tutkimus antaa suosituksen siité, etta etenkin julkisen tyénvalityksen piiriin
ilmoitettuja tyopaikkoja pitdisi yllapitda ja huoltaa paremmin. Tavoiteltavaa olisi,
ettd tyoilmoitukset antaisivat oikean ja riittdvan laadukkaan kuvan todellisesta
tybvoimatarpeesta.

Tyonantajakuvan kehittaminen

Tyodnantajakuvan kehittamisellda on suuri vaikutus siihen, etta tyontekijat hakevat
tietyille tydnantajille tdihin. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta kaikkien
tyonantajien tulisi olla ndkyvia, isoja ja tunnettuja. Osa tydonhakijoista arvostaa
pienempid, niin kutsuttuja kasvollisia yrityksia. Toisille taas on maaraavaa se,
etta tydantajan arvot ja periaatteet ovat samansuuntaisia omien kanssa.

Tyonhakijat vaikuttavat olevan kovin tiedostavia siita, millaisia asioita
tydnantajien tulisi valittaa itsestaan uusille potentiaalisille tyonhakijoille.
Tyonhakijat toivat esiin sen, ettd monesti tydnantajista liikkkuu tietoa, esimerkiksi
siitd, miten johtaminen toimii, onko ongelmia tydehdoissa tai palkanmaksussa ja
minkalainen tyoilmapiiri tyopaikalla on. Tyénantajakuvan kehittdminen voisi
tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta se toisi tydnantajan periaatteita, arvoja ja
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3.9.

paamaaria paremmin esiin rekrytoinnissa. Hyvia esimerkkeja tallaisista mainittiin
olevan runsaasti.

Erds asiantuntija toi esiin sen, etta nykyiset tydelamasukupolvet eivat enaa ole
niin sitoutuneita yhdelle ja samalle ty6antajalle. Tama tarkoittaa sit3, etta
tyonantajat saavat varautua jatkossakin siihen, etta tyontekijat vaihtavat paikkaa
omista tarpeista kasin ja jatkuva rekrytointi arkipaivaistyy. Paras keino hallita
muutosta ja saada tyovoimaa on pitkajanteinen panostaminen tydnantajakuvaan.

Tydbnantajakuva on osa yritysten ja tydnantajien imagotyéta. Tyonantajakuvaa voisi
tutkimuksen perusteella kehittaa erityisesti kiinnittdmalld parempaa huomioita
rekrytointikaytantdihin. Naiden kautta valittyy myos kuva tyénantajasta.
Vastuullisen ja hyvéan rekrytoijan mielikuvaa voisi vahvistaa kampanjoilla ja
kilpailuilla tai tdhan raataloitavalla omalla alkuperdismerkilld (vrt. Great Place to Work,
Luotettava Kumppani ym.). MyGs tété asiaa voisi edistdd palkansaajajérjestdjen
toimesta.

Palkan ja tyoehtojen merkitys

Maksettavalla palkalla mainitaan olevan merkitysta siihen, miten houkuttelevaksi
tydpaikka koetaan. Palkan suuruutta ei koettu kuitenkaan maaraavaksi. Enemman
tuotiin esiin sita, etta tyopaikka ja tydehdot olisivat kokonaisuudessaan reilut.
Monella tyonhakijalla oli toiveita ja tarpeita liittyen tyopaikkaan ja tyoehtoihin, mutta
naiden suhteen rimaa ei kuitenkaan nostettu liian korkealle, painvastoin.
Joustavuutta tuntui I6ytyvan monen eri tekijan suhteen. Toivomuksena oli, etta
mahdollisuus nayttdihin tarjoutuisi ja tyopaikka olisi kunnollinen. Suositeltavaa
olisikin, etta rekrytoinneissa lisattdisiin informaatiota siita, mitka ovat tydtehtavan
tyoehdot kokonaisuudessaan. Néita voitaisiin tarkkailla paremmin myds julkisen
tyonvilityksen ilmoituksissa.

3.10. Yhteenveto suosituksista

Hyvan tydantajan saatavuus - tyota hakeva toivoo
rekrytoinnissa seuraavia asioita:

1. Panosta tyopaikkailmoitukseen, jotta se olisi selkea ja ymmarrettava. Valta
korulauseita ja epdmaardisia toimenkuvia. Muista myGs, ettd
tyopaikkailmoitus tulisi perustua todelliseen tarpeeseen. Ala ilmoittele sen
vuoksi, etta saisit yritysta paremmin nakyville.

2. Pohdi aina voisitko tarjota tydpaikkaa itse vélikasien sijaan. Jos kaytat
tyonvalittajana ammattilaista, mieti heidan roolinsa tarkkaan. Valta
peittelemasta itse tyota tai itsedsi tydonantajana.

3. Kannattaa panostaa tyoehtoihin ja palkkaukseen. Mita paremmat ehdot, sen
todennakoisemmin saat hyvia motivoituneita tyonhakijoita.

4. Madrittele tyolle kohtuulliset vaatimukset. Ihan tavallinen tyontekija on se
superihminen. Jos et 16yda sopivinta heti, mieti voisitko tarkentaa viela tyon
vaatimuksia tai muotoilla tyota uudella tavalla.
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Palkkaa asenne, kouluta kompetenssi. Monien tydnhakijoiden todellinen
potentiaali voi tulla esiin vasta sorvin daressa.

Tunnista erityyppisten ihmisten vahvuudet alaka purista hakijoita samaan
muottiin.

Kohtele jokaista tydnhakijaa kunnioittaen ja arvostaen. He ovat osoittaneet

mielenkiintoa tarjottua tyopaikkaa ja tydnantajaa kohtaan ja ndahneet paljon

vaivaa. He ansaitsevat saada kannustavaa ja rohkaisevaa palautetta, vaikka
eivat tulisi valituiksi.

Panosta tydnantajakuvaan pitkdjanteisesti. Jos koet tydnantajana olevan
tuntemattomampi, myos nettisivuilta tai tyopaikkailmoituksen lisatiedoista
voit antaa selvennysta tyonhakijoille. Pienillakin teoilla voit kehittaa
tyonantajakuvaa.

Julkisten tyonvalityksen ja tyévoimapalveluiden
parantaminen

Palvelut, joilla tydonhakijat padasevat ndyttamaan osaamistaan tyopaikalle.

Valtetaan tyonhakuvalmennuksissa sita, etta puristetaan kaikkia tyonhakijoita
samaan muottiin.

Vahva yksilollinen tuki heti tyottomyyden ensipaivista.

Ennakoivat tydnhakuvalmennukset, esimerkiksi toisen asteen ammatillisten
opintojen osaksi.

Tydpaikkailmoitusten konsultointi ennen paikan auki pistamista julkiseen
tyonvalitykseen. Asiantuntija-apua erityisesti pienille ja keskisuurille
tyonantajille.

Tydmarkkinatorin kehittaminen siten, etta se kohtauttaisi paremmin
osaamista, jota tyOnantajat ovat nykyista paremmin ovat maaritelleet ja
tyonhakijat itsestaan tunnistaneet.

Rekrytointikoulutusten kaytdn laajentaminen ja tietoisuuden lisdaminen.

Tyon muotoiluista hankittava asiantuntijapalvelu tyonantajille esimerkiksi
osatyokyisten tyollistamiseen seka tydvoiman saatavuushaasteista karsiviin
tehtaviin. Tyoolosuhteiden jarjestelytuen kdyton laajentaminen téhan
tarpeeseen.

Tyopaikkailmoitusten yllapitdminen ja huoltaminen, jotta ne antavat oikean
kuvan tyévoiman tarpeista.

Parempaa tiedotusta toimivaksi koetuista palveluista,
tyonantajalahtdisempaa tyootetta.

Tyopaikkailmoitusten kehittaminen: Kun ilmoitettu tyotehtava ei tayty,
kiinnitetdaan huomiota ilmoitukseen seka parannetaan tyonantajanvalmiuksia:

téiden muotoilua

tyopaikkailmoituksen viilaamista ja parantamista
ilmoituksen laatukontrollointia

tiedonvalitysta saatavalla olevasta tydvoimasta
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Ammattiliittojen mahdollisia rooleja ja tuottamaa lisdarvoa

o Tydnhakuvalmennukset osaksi ammattiliittojen koulutustarjontaa
jasenille.

e Ala- ja ammattikohtaisen osaamisen sanoittamisen yllapitaminen ja
jatkokehittaminen (esim. Tyomarkkinatorin tietokannan yllapitaminen).

e Ammattiliitojen laatimien omien toimialojensa hyvien
rekrytointikdytantojen mallikirjastot / -pankit.

e Vastuullisen rekrytoijan kilpailua, kampanjointia tai alkuperaismerkin
kehittamista, hyvien oman alan tyonantajien esille nostamista.
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4. Tyonhakijanakokulma

Kohtaanto-ongelmaan haettiin vastauksia 13 tydnhakijahaastattelulla.
Haastattelut muodostavat tutkimuksen tyonhakijanakokulman.

4.1. Haastateltujen tyonhakijoiden taustatekijat

Tassa luvussa kuvataan haastateltujen tilannetta ja tuodaan esille heidan
mainitsemia vahvuuksia ja heikkouksia seka merkittavimpia tapahtumia tyon
saannin ja tyottomaksi joutumisen osalta. Luku luo kontekstia siihen, mista
lahtokohdista haastateltavat lahestyvat kohtaanto-ongelmaa.

Haastateltujen tilanteet

Haastateltavat hakevat tai ovat hakeneet t6ita useilta eri toimialoilta. Osa
haastateltavista oli tyollistynyt hiljattain avoimille tydmarkkinoille ja osa on télla
hetkella palkkatukitydssa tai tyokokeilussa. Haastateltavat asuvat ympari
Suomea ja heidan koulutustaustansa vaihtelee. Suurella osalla haastateltavista
on paljon kokemusta tydonhausta oman tyéuran varrella seka pitkittynytta
tyottomyytta.

Haastatellut henkilot:

» Siséllontuotannon, viestinndn, median, kdannds- ja kielipalvelujen toita
hakeva reilu 40-vuotias nainen Helsingista. Han on koulutukseltaan filosofian
maisteri.

¢ Koneistajan t6ita pitkdan hakenut reilu 30-vuotias mies Tampereelta. Hanella
on koneistajan tutkinnon lisaksi useita muita tutkintoja. Talla hetkella han on
saanut koulutusta vastaavan tyon. Hanella on maahanmuuttajatausta.

o Toimistydntekijan toita hakeva reilu 50-vuotias nainen Helsingista.
Koulutukseltaan han on merkonomi. Talla hetkelld han tyoskentelee
toimistosihteerind maaraaikaisesti.

o Ty6suojeluun liittyvia toita hakeva reilu 50-vuotias mies. Talla hetkelld han on
sairauspaivarahalla.

« Asiakaspalvelualan t6ita hakeva nainen Lappeenrannasta. Hanella on
tarjoilijan ammattitutkinto.

o Ohjaajatoitad hakeva reilu 40-vuotias nainen Kemista. Hanella on aamu- ja
iltapadivaohjaajan koulutus. Han on talla hetkella palkkatukitydssa myyjana.

» Mainosalan seka kaikenlaista toita hakeva reilu 50-vuotias mies. Hanella on
mainoshoitajan ja mainonnan tutkinnot. Talla hetkella han on palkkatuella
asiakaspalvelutyossa myymalassa ja toimii kevytyrittdjana kuvittajana.

e Musiikki ja tapahtuma-alalle suuntaava nainen Lahdesta. Hanella ei ole
mainittavaa koulutusta. Talla hetkelld han opiskelee taysipaivaisesti
muusikoksi ja on osa-aikaisesti kahvilassa tyossa.

» Toimistotydntekijan toitd hakeva reilu 55-vuotias nainen. Hanella on
laitoshoitajan tutkinto. Talla hetkelld han on tyokokeilussa
tyollistamishankkeessa.

16



» Diplomity6épaikkaa hakeva lahes valmis diplomi-insinoori. Talla hetkella han
on palkkatukityossa huoltotyotehtavissa sosiaalisen tydllistamisen
yksikossa.

« Kaupan alan/myyjan t6ita hakeva reilu 50-vuotias mies. Hanell4 ei ole
mainittavaa koulutusta. Talla hetkella han on palkkatukitydssa varastolla.
Hanella on maahanmuuttajatausta.

» Rakennusalalta t6ita pidempaan hakenut mies Tervolasta. Han on
ammatiltaan rakennusmies ja on talla hetkella tyollistynyt rakennusalalle.

« Asiakaspalvelualalta t6ita hakenut vajaa 40-vuotias nainen Porista. Hanella ei
ole mainittavaa koulutusta. Talla hetkella han on osa-aikatydssa myyjana.

Vahvuudet ja heikkoudet

¢ Omina vahvuuksina tunnistettiin hyva asenne tyon tekemista kohtaan,
oppimiskyvykkyys, sosiaaliset taidot, oma persoonallisuus, hyvat tyotaidot,
osaaminen ja kokemus.

e Haasteina ja heikkouksina tydonhaun ja tydnteon kannalta tunnistettiin
erityisesti terveydelliset (fyysiset tai psyykkiset) haasteet, ihmisten kanssa
toimiminen, verkostojen puuttuminen, vahainen koulutus, puutteelliset
tyotaidot ja korkea ika.

Haastateltavat tunnistivat hyvin omia vahvuuksiaan tyontekijoina. Vahvuudet
vaihtelivat asenteista ominaisuuksiin ja persoonallisuuteen seka erilaisista
taidoista ja kyvykkyyksista kokemukseen. Lahes kaikki haastateltavat tunnistivat
itsessaan erilaisia vahvuuksia tyontekijana.

Tyon tekemisen asenteista esiin nousivat muun muassa tunnollisuus, ahkeruus,
oma-aloitteisuus, tuumasta toimeen -asenne ja tydmotivaatio. Omasta
persoonallisuudesta vahvuuksina tunnistettiin muun muassa sosiaalisuus,
huumorintaju, rauhallisuus, uteliaisuus, pitkajanteisyys ja rehellisyys. Taitoihin,
kyvykkyyksiin ja kokemukseen liittyvat vahvuudet sisélsivat muun muassa
erilaisia tyohon liittyvia taitoja, sosiaalisia taitoja, priorisointia, kielitaitoja seka
oppimis- ja ongelmanratkaisukykyja.

Haasteita ja heikkouksiaan tyontekijana haastateltavat eivat osanneet sanoittaa
niin hyvin kuin vahvuuksiaan. Haasteet ja heikkoudet vaihtelivat omista
epasuosiollisista lahtokohdista puutteellisiin taitoihin, koulutukseen ja
voimavaroihin.

Osan tyokyky on jonkin verran heikentynyt jonkin sairauden tai vamman vuoksi, ja
ne muodostavat ty0ssa ja tydnhaussa erilaisia rajoitteita. Nama rajoitteet eivat
kuitenkaan esta tyontekoa vaan pikemminkin vaikeuttavat tydhon paasya.

Haasteiksi tunnistettiin myds kokemattomuus, puutteet koulutuksessa ja
erilaisissa tyotaidoissa, kuten asiakastilanteissa tai ihmisten kanssa
toimimisessa ja kielitaidossa. Haasteena saatettiin nahda myos tyollistymiseen
liittyvien verkostojen puuttuminen ja korkea ikd. Muutama haastateltava koki,
ettei heilla ole erityisia haasteita tai heikkouksia tyontekijana tai he eivat
osanneet niita mainita.
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“Minulla on halu oppia ja kouluttautua. Intohimoa eteenpéin pyrkimiseen.”

“Olen tyoharjoittelupaikoissa kuullut, etta olen hyva tyyppi, reipas ja ty6t
sujuvat hyvin.”

“Haasteeni on kuormitusherkkyys tehdesséni monia asioita yhté aikaa.”

Merkittavimmat tapahtumat tyouralla tyottomyydessa ja
tyonsaannissa

e Tyon saantia ovat merkittavasti vaikeuttaneet patevyyden puuttuminen,
vanhentuneet taidot, tydttomana kouluttautumisen vaikeus ja terveydelliset
syyt (fyysiset seka psyykkiset).

o Tyottomaksi joutumisessa merkittavimpia tekijoita ovat olleet terveydelliset
syyt ja koronapandemia.

Haastatelluilta kysyttiin myos, minkalaisia merkittavia tapahtumia tai asioita
heilla on liittynyt tyon saantiin ja tyottomaksi joutumiseen. Kaikilla merkittavilla
tapahtumilla oli ollut kdytanndssa kielteisia seurauksia eli ne olivat joko
vaikeuttaneet tyon saantia tai johtaneet tyottomyyteen. Tyon saantiin
vaikuttaneita merkittavia tapahtumia tunnistettiin enemman kuin tyottomaksi
joutumisia. Kaikki haastateltavat eivat olleet kuitenkaan kokeneet merkittavia
tapahtumia tai asioita.

Tyon saantia olivat vaikeuttaneet merkittavasti patevyyteen ja taitoihin liittyvat
asiat seka terveydelliset syyt. Puuttuva patevyys ja vanhentuneet taidot seka
tydttomana kouluttautumisen vaikeudet koettiin merkittavina asioina liittyen
siihen, miksi tyota ei ole saatu. Terveydelliset syyt sisaltavat seka fyysisia etta
psyykkisia asioita.

Pitkaaikainen sairastuminen voi johtaa esimerkiksi mielenterveydellisiin
haasteisiin, mika hankaloittaa entisestaan tdiden saamista. Loppuun palamisesta
kestaa palautua ja silla on heikentavia vaikutuksia pitkdan. Tulokseton tydnhaku
voi myds masentaa tydnhakijaa, mika vaikeuttaa niin tydnhakua kuin tydn saantia.

Osa mainitsi luonnollisia syita tyottomaksi joutumisen taustalla, kuten
maaraaikaisen tydsopimuksen paattyminen. Merkittavimpia tekijoita tyottomaksi
joutumisen taustalla ovat olleet terveydelliset syyt ja koronapandemia.
Esimerkiksi vakavampi sairastuminen on johtanut tydsuhteen paattymiseen.
Myds koronapandemia on vaikuttanut tyottdmaksi joutumiseen muun muassa
matkailualalla.

“Sairastumiseni jalkeen jain pitk&ksi aikaa tyhjan péaalle.”

"Tyéttémyysaika oli todella huonoa aikaa. Etsin tbitd koko ajan ja tuntui tosi
tyhjalta ja pettyneeltd, kun muut saivat téitd mutta mita en.”

"Ei periaatteessa, ei vain ole ollut téita tai on ollut paljon hakijoita.”
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4.2. Hyva tyo ja tyonantaja

Tassa luvussa kuvataan haastateltujen nakemyksia hyvasta tyosta ja
tydnantajasta. Ymmarrysta hyvasta tyosta haettiin kysymalla, millaisessa tyossa
haastateltava olisi parhaimmillaan, minkalaisia toiveita heilla on tyélle ja mihin he
olisivat tyossa valmiita. Ymmarrysta hyvasta tyonantajasta kysyttiin
tiedustelemalla kriteereita liittyen hyviin tydnantajiin seka rekrytointikaytanteisiin.

Tyot, joissa olisi parhaimmillaan

¢ Koulutusta, osaamista tai omia vahvuuksia ja kokemusta vastaavat tai niita
Iahella olevat tyot olivat kaikkien toiveissa.

¢ Osalla asiaan vaikuttivat myos omat lahtokohdat, kuten terveydelliset asiat ja
niihin soveltuvien toiden toiveet.

e Osalla on pidemman aikavalin toiveita tyolle tai heilla on tiedossa kaikista
mieluisimmat tyotehtavat, mutta he ovat toistaiseksi avoimia muunlaisellekin
tyolle.

Kaikille haastateltaville oli selvaa, etta he olisivat parhaimmillaan tydssa, mika
vastaisi tai olisi lahella omaa koulutusta, osaamista tai vahvuuksia ja kokemusta.
Osalla on ajatuksia myds mahdollisista uusista aloista oman tyénhakukentan
laajentamiseksi tai varsinaisesta alanvaihdosta. Muutamalla haastateltavalla on
pidemman aikavalin toiveita tyolle tai heillda on tiedossa kaikista mieluisimmat
tyotehtavat, mutta he ovat toistaiseksi avoimia muunlaisellekin tyolle tai mille
tahansa tydlle.

Osa haastateltavista mainitsi myos omia lahtokohtia, kuten terveydelliset seikat,
jotka vaikuttavat siihen, millaisen tyon he kokevat itselleen sopivana. Osa kuvaili
myos niita seikkoja, kuten esiintymista, joita hanelle sopivin tyo ei sisaltaisi.
Eraalla haastateltavalla oli vastoinkdaymisten myéta syntynyt kokemus siita, ettei
valttamatta osaa enaa edes sanoa, missa tyossa on parhaimmillaan.

"Ehdottomasti asiakaspalvelu kaikilla kanavilla, kohtaaminen, sdhkopostit,
puhelut. Tykk&an vaihtelevasta tyosté, jossa voin palvella ja auttaa.”

"Koulutusta tai lahella sitd vastaavaa sosiaalista tyota ihmisten kanssa.”

“Olen tyytyvéinen nykyiseen tyéhoni. Opiskelin koneistusta ja sain koulutusta
vastaavan tyon.”

Toiveet tyolta ja tyosuhteelta

Haastateltavilta kysyttiin heidan toiveitansa ja sita, mihin he olisivat valmiita
tyossaan liittyen viiteen eri tekijaan: tydsuhteen muotoon, tydaikaan, tyopaikan
sijaintiin ja saatavuuteen, tyoehtoihin, tydn kuormittavuuteen seka muihin
asioihin. Talla saatiin muodostettua kuva siita, minkalaisilla tekijoilla
tydsuhteessa on merkitysta ja minkalaisiin tdihin haastateltavat ovat valmiita.
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e Suurella osalla toiveena on vakituinen tyo ja paivatyoaika.

e Suuri osa toivoisi tyota ensisijaisesti omalta paikkakunnalta tai enintaan
tunnin tydmatkan paasta.

e Monet olisivat valmiita my6s muuttamaan tyon perassa.
e Tyobehtoja toivottiin noudatettavan ja ehtojen olevan reiluja.
e Osatoivoi tyolleen tarvittavaa joustoa ja sovittamista oman tilanteen mukaan.

e Suurella osalla oli joitain fyysisia tai psyykkisia reunaehtoja, jotka huomioiden
he ovat etsineet ja etsivat tyota tai voisivat tyoskennella.

e Muut toiveet tyolle liittyivat arvomaailman kohtaamiseen, kunnolliseen

perehdyttamiseen, tydnantajan reiluuteen, hyvaan johtamiseen ja yhteistyon
tekemiseen.

Haastateltavista suurella osalla on toiveena vakituinen tyd. Monille tydsuhteen
muodolla ei ollut merkitysta tai heille kelpaa melkein mika vaan tyosuhde. Eras
haastateltava sanoi, etta padasia "kun vaan sai t6ita”. Osa on tietyssa
elamantilanteessa, kuten opiskelijana tai miettii alanvaihtoa, ja ovat avoimena
myds epatyypillisille tydsuhteille. Joidenkin alaan liittyy jo itsessaan epatyypilliset
tyosuhteet, jonka vuoksi he ovat myds valmiita sellaisiin.

*Jos olen saanut tyéta, mika on palvellut siind hetkessé, olen ottanut
vastaan. Motivoituminen on tarkeinta.”

PaivatyOaika on toiveena suurella osalla haastatelluista. Osa sanoi olevansa
avoin kaikenlaisille ty6ajoilla, ja osalle kay kaikki muut paitsi vuorotyo. Eras
haastateltavista sanoi tehneensa toita kaikilla mahdollisilla tydajoilla, mutta ei
enaa tekisi kolmivuoroty6ta. Toiselle haastatelluista sopisi vaihdellen kaikki eri
tyOajat. Toiveita saanndlliselle, yleensa aamu- tai paivatyoajalle, perusteltiin
perheeseen tai terveyteen ja vireystiloihin liittyvilla syilla.

"Mieluiten paivatyéta, koska minulla on 10-vuotias lapsi.”

Suuri osa haastatelluista toivoi tyéta ensisijaisesti omalta paikkakunnalta tai
enintaan tunnin tydmatkan paasta. Monet sanoivat olevansa valmiita myos
muuttamaan tyon perassa ja varsinkin silloin, jos I6ytaisivat muualta hyvan
tydmahdollisuuden. Erds haastatelluista sanoi voivansa lahtea toihin myos
ulkomaille. Kaikki eivat kuitenkaan sanoneet olevansa valmiita muuttamaan tyon
perassa. Muuttohaluttomuutta perusteltiin oman kodin sijainnilla seka perheella.
Oman auton puuttuminen on luonut rajoitteita osalle haastateltavista.

"Ei mielellaan pitempda tydmatkaa tai muuttoa, koska vaimollani on vakity6
paikkakunnalla.”

Useat haastateltavista toivoivat, etta tydehdot ovat reiluja, asianmukaisia ja niita
noudatetaan. Osa toivoi ehtojen mahdollistavan tarvittavaa joustoa ja tyon
sovittamista tilanteen mukaan. Monille haastatelluista ei tullut mieleen mitdan
erityista tydehtoihin liittyen.
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“Joustoa, koska hoidan omaa éitidni. Toivon tydntekijén tilanteeseen
sopeutumista ja luottamusta tydntekijaan.”

Suurella osalla haastatelluista oli joitain fyysisia tai psyykkisia lahtokohtia, jotka
he huomioivat sopivaa tyota etsiessaan. Erds haastatelluista sanoi valikoivansa
toita omien lahtokohtiensa mukaan. Han ei kuitenkaan tykkaa laittaa liiallisia
rajoja, vaan haluaa kokeilla, jos jokin tyo kiinnostaa. Osalle haastatelluista tyon
kuormittavuudella ei ole merkitysta. Tyon kuormittavuuden tasapaino, mutta
myds tietynlainen vaihtelu, saatettiin ndhda hyvana asiana.

“Tyo ei voi olla liian fyysista terveydellisten vaivojeni vuoksi.”

Muutama haastatelluista nosti esiin myds muita asioita, joita he toivoivat
tyolleen. Eraalle haastatelluista oli tarkeaa, ettd hanen arvonsa olisivat yhtalaiset
tyopaikan ja tyotehtavien kanssa. Taman vuoksi han haluaa aina tietda enemman
tyonantajasta, johon han voisi hakea. Toinen haastateltu toivoi saavansa
kunnollista perehdyttamista tydhonsa. Kaksi haastatelluista nosti toiveekseen
tyonantajan ja johtajien roolit. Tydnantajan toivottiin olevan reilu kaikkia kohtaan
ja pitavan tyontekijoista huolen. Johtajien toivottiin johtavan hyvin ja yhteistyon
toimivan kaikkien kesken.

“Minulle on tarkedd, etta tyopaikalla tyot jaetaan ja informoidaan kaikkien
kesken. Tehdé&an yhteistyota.”

Hyvan tyonantajan kriteerit

e Erityisesti tydonantajan huono maine voi vaikuttaa tyohon hakeutumiseen, jos
on kuullut esimerkiksi epaluotettavuudesta, kestamattomista
toimintaperiaatteista, huonosta tyoilmapiirista tai johtamisesta.

e Arvojen kohtaaminen tai kohtaamattomuus ja tydnantajan olemassaolon
tarkoitus voivat myods vaikuttaa hakeutumiseen.

e Osa suosi tietyn tyyppisia tydnantajia, kuten luotettavuuden vuoksi isoja tai
joustavuuden ja inhimillisyyden seka kasvollisuuden vuoksi pienempia.

e Monet eivat kuitenkaan maaritelleet tarkkoja ehtoja tyonantajalle.

Hyvan tyonantajan kriteereja selvitettiin kysymalla, mitka tekijat tydbnantajassa
vaikuttavat hakeutumiseen tyonantajalle. Vaikutusta hakeutumiseen avattiin seka
myodnteisten ettd kielteisten tekijoiden kautta.

TyOnantajan maine on suurin vaikuttava tekija tyohon hakeutumiseen.
Haastateltavat liittivat tydnantajan maineeseen paljon erilaisia asioita. Erityisesti
tydnantajan huono maine voi vaikuttaa kielteisesti tydnantajalle hakeutumiseen,
jos on kuullut esimerkiksi epaluotettavuudesta, kestamattomista
toimintaperiaatteista, huonosta tydilmapiirista tai johtamisesta. Vastaavasti hyva
maine taas voi kannustaa hakeutumaan tyohon.
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Haastateltavien mainitsemat muut tyon hakeutumiseen vaikuttavat tekijat
littyvat haastateltavien omiin kokemuksiin, mielikuviin, arvoihin ja mieltymyksiin.
Eraalle haastateltavalle oli tarkeaa tunnistaa, miten tyonantajan arvot ja
olemassaolon tarkoitus sopivat hanen omiin arvoihinsa. Osa suosi tietyn
tyyppisia tyonantajia, kuten isoja luotettavuuden vuoksi, pienempia joustavuuden
ja inhimillisyyden vuoksi tai jarjestoja arvojen vuoksi.

Paasaantoisesti haastateltavat eivat kuitenkaan halua rajata mahdollisia
tydnantajia liian tiukkaan pois, vaan niita arvioidaan enemmankin
tapauskohtaisesti. Kaikki haastateltavat eivat nahneet tydnantajalla olevan
paljoakaan tai lainkaan merkitysta hakeutumiseen.

“Maine voi jonkin verran vaikuttaa. En hae, jos tiedan jostain yrityksesta, etta
sielld on asiat huonosti esimerkiksi johtamisen kannalta.”

“Toivon ettd tydnantajalla on kestéavat ja rehdit toimintaperiaatteet, ja
osaisivat arvostaa tyontekijoita ihmisinéa eika koneina tai koneiden osina,
joista voi piiskata kaiken irti.”

“En ole ikina ajatellut asiaa.”

Hyvat rekrytointikdytanteet

e Ennakkoluulottomuus kaikkia tyonhakijoita kohtaan.

o Eettisyys ja moraalisuus rekrytointikaytannoissa.

e Painottaa rekrytointivalinnoissa enemman ihmista ja asennetta kuin hyvia
papereita.

e Yksinkertainen tydnhakuprosessi.

¢ Viestia paremmin, minkalainen tyonkuva tarjolla, minkalaista tyontekijaa
etsitdan ja minkalainen tyonantaja on.

e Tyonantajien aktiivisuus ja panos tydonhakuprosessissa.

e Vahentaa valitysfirmojen kayttoa.

e Varmistaa, ettd tyopaikalla on hyva tyoskennella.

¢ Koulutus- ja perehtymismahdollisuudet.

Kaikista painokkaammin haastateltavat toivoivat tydnantajien
rekrytointikaytanteisiin ennakkoluulottomuutta kaikkia tydonhakijoita kohtaan.
Eettisyys ja moraalisuus rekrytointikaytannoissa tulisi olla normi ja tydnantaijilla
pitaisi olla suunnitelmat syrjintaan.

Rekrytointivalinnoissa tulisi myds painottaa enemman asennetta ja inhimillisyytta
kuin hyvia papereita, tuttavia tai matalaa palkkatoivetta. Eras haastateltavista
toivoi, etta rekrytoitaisiin ihmista, asennetta, tydbmoraalia eika niinkaan
oppisuorituksia, superkielitaitoja, yliosaamista tai ylioppinutta. Han kertoi
kuulleensa hakemastaan tyost4, etta siihen haettiin hieman edustavamman
nakoista henkiléa kuin han.
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4.3.

Tyonhakuprosessien toivottiin olevan yksinkertaisempia. Esimerkiksi
ansioluettelon kirjoittaminen jarjestelmiin aina uudelleen hidastaa
tyonhakuprosessia. Tyonantajien toivottiin myos rekrytoivan suoraan itse, ei
valitysfirmojen kautta.

Hyviin rekrytointikaytanteisiin liittyy myos hyva viestinta. Tyonantajien tulisi
viestia paremmin siitd, minkalainen tyonkuva on tarjolla, mita tydsuhteeseen
liittyy ja minkalaista tyontekijaa he etsivat. Heidan tulisi viestia paremmin myds
rekrytoivasta yrityksest4, arvoista ja visiosta. Tydnantajilta toivottiin aktiivisuutta,
palautetta ja yhteydenpitoa tyonhakijan suuntaan. Myos tyohaastatteluiden
sisdlloissa nahtiin parantamisen varaa.

Erds haastateltavista toi hyviin rekrytointikaytanteisiin myos nakdkulman, etta
tyonantajan tulisi varmistaa, etta tyopaikalla on hyva tydskennella ja siella on
turvallinen tyGilmapiiri. Hyvan tydnantajakuvan myota tydnhakijan on varmempi
hakea tyonantajalle.

“Téaytyisi antaa mahdollisuuksia ihmisille. Katsoa heidan taitoansa ilman
sukunimed, maata tai kielitaitoa. Alallani puhutaan enemmankin koneen
kanssa.”

“Odottaisin nykyistd suurempaa avarakatseisuutta ja eettisempda toimintaa,
kun rekrytoijilla on tiukka stereotyyppinen késitys henkildsta, jota haetaan.”

“Se vdestdnosa, jolla ei ole verkostoja, jda ulos kaikesta. Tasa-arvoisuutta
pitdisi saada, ettei vaikuttaisi niin paljon, kuka tuntee kenetkin.”

Tyon hakeminen ja kohtaanto

Tassa luvussa kuvataan tyonhakijoiden kokemuksia tyonhausta, tarjolla olevista
toista ja tydonhakutaidoista. Luvussa selvitetaan myos tyonhakijoiden kokemuksia
ja mielikuvia tydnhakijoiden ja tydnantajien kohtaannosta.

Kokemus tyonhausta

o Kokemukset vaihtelevat kohtuullisista vaatimuksista tdysin mahdottomiin
vaatimuksiin. Kokemuksia tydonhausta oli runsaasti.

o Tyonhakua vaikeuttavat erityisesti tyonhaun tuloksettomuus ja sen
vaikutukset hakumotivaatioon, puutteelliset tydnhakutaidot, oma terveys ja
tyonhakuun meneva aika.

e Helpompaa tydnhausta tekevat erityisesti sahkodinen hakeminen, itsensa ja
omien tavoitteiden ymmartaminen, sopivien tydnhakukanavien l6ytaminen ja
hyddyntaminen.

Haastateltavien kokemukset tydnhausta vaihtelevat kohtuullisen helposta
mahdottomaan.

Tyonhakua vaikeuttaa puutteelliset tyonhakutaidot, oma terveys ja tydnhakuun
meneva aika. Lisaksi tyonhaun tuloksettomuus laskee hakumotivaatiota. Eraan
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haastateltavan terveys rajoittaa mahdollisuuksia saada ty6ta, mika on
vaikuttanut negatiivisesti tydnhakuun ja vaikeuttanut sita. Toinen haastateltava
oli ollut niin pitkdan tyoelamassa samalla tydnantajalla, ettad han koki tdiden
hakemisen todella vaikeaksi. Han ei mielestaan osaa hakea toita.

Tyonhausta tekee helpompaa erityisesti sahkdinen hakeminen, itsensa ja omien
tavoitteiden ymmartaminen, sopivien tydnhakukanavien [0ytaminen ja
hyddyntaminen seka tydntekijoiden kysynta. Eraalle haastateltavalle tiedon
saaminen vapaista paikoista helpottaa tydnhakua. Toinen kertoi tehneensa
itsensa kanssa paljon toita sen suhteen, ettd ymmartaa, mita toita haluaa, ja siksi
han pystyy hakemaan t6ita itsevarmasti.

“Todella vaikeaa. Olin niin pitkdan saman tyGnantajan palveluksessa, etten
0saa hakea toita.”

"Viime syyskuusta helmikuuhun olen hakenut yli sataa tyopaikkaa. Ei ole
napannut ja nyt tuntuu, ettei jaksaisi jatkaa.”

“Ei se vaikeaa ole, se on todella tyolasta ja pitda ndhda vaivaa.”

Tarjolla olevat tyot

e Suurin osa kokee, etta toita on yleisesti tarjolla kohtuullisesti tai hyvin.
Tutkijahuomio: Haastatteluajankohdalla voi olla tahan vaikutusta.

» Omaan alaan tai tavoitteisiin liittyvia toita ei silti ole paljoakaan tarjolla.
e Vaatimukset ovat korkeat ja kasvaneet vuosien aikana.

e Pienituntisia ja huonopalkkaisia tydpaikkoja on tarjolla runsaasti.

e Osa-aikaiset tyot ovat myos lisdantyneet.

Suurin osa haastateltavista kokee, etta t6itéd on yleisesti tarjolla hyvin. Osalla
omaan alaan tai tavoitteisiin liittyvia toita ei silti ole paljoakaan tarjolla. Eras
pitkaan tyottdomana ollut kertoi, ettd hanelle on tullut I1dhes viikoittain vastaan
kiinnostavia t0ita, joita on myos hakenut. Toinen haastateltava kertoi, etta
tyollistyminen alalla, jolla han haluaisi olla, on tosi vaikeaa nyt. Hinen mukaansa
pitaa olla oikeassa paikassa oikeaan aikaan, etta tyollistyisi.

Haastateltavilta kysyttiin myods, minkalainen kokemus tai mielikuva heilla on talla
hetkella tarjolla olevista toistd. Mainittiin, ettd vaatimukset ovat kasvaneet ja ovat
korkeita pitkine kriteerilistoineen. Erdan haastateltavan mukaan t6ihin haetaan
yli-ihmisia. Vaatimuksia voi olla kymmenia, ja kun hanella tayttyi 5-6, tuli tunne,
etta on niin huono, ettei parjaa. Han olisi halunnut vaan paasta nayttamaan, mita
osaa ja pystyy ja minkalainen asenne hanella on.

Pienituntisia ja huonopalkkaisia tyopaikkoja sanottiin olevan myds runsaasti
tarjolla ja osa-aikaiset tyot ovat lisaantyneet. Eraalla haastateltavalla on tullut
tarjolla olevista toista mielikuva, etta niiden suhteen taytyy olla varautunut.
Hanelle on tullut vastaan tyopaikkoja, joihin etsitaan nollasopimuksella
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tyontekijoita ja vilkossa voi olla nelja tuntia toita. Tallaiset tydpaikat han on
kiertanyt kaukaa, koska haluaisi enemman tunteja.

Osa haastateltavista kertoi, etta tarjolla olevat tyot vastaavat heidan toiveitaan.

“Liian hienoja asioita haetaan ihmisilta ja kun tyéton hakee, tdmé kolahtaa
itsetuntoon. Tdma syo, kun kokee, ettei kelpaa niihin vaatimuksiin.”

"Péatkaa on tarjolla paljon. Tosi moni oli alkaen 10 tuntia. Paljon pienituntisia
paikkoja”

“Palkka-asia ihmetyttdd minua téiden vaatimuksiin ndhden.”

Tyohakutaidot

Tassa luvussa kuvataan haastateltavien kokemuksia siité, kuinka hyvin he
tietavat ja tuntevat tydnhakutaitonsa ja sen, mihin voisivat hakea t6ihin. Lisaksi
tuodaan esille heidan tydonhakuun saatua apua ja tukea.

e Lahes kaikki kokivat tuntevansa kohtuullisesti sen, mihin toihin voisivat hakea
ja keita mahdolliset tydnantajat ovat.

o Kontaktointi ei valttamatta suju kaikilta tai jos edellisesta tydonhausta on pitka
aika, tydnhakuasiat voivat olla hankalia.

¢ Osa on kokenut saaneensa apua ja tukea tydnhakuunsa mm.
tyonhakukursseilta, keskusteluista, sparrauksista seka laheisiltaan.

e Osa on kuitenkin kokenut, ettei ole saanut apua kursseista tai he ovat jdaneet
yksin tydnhaun suhteen.

Lahes kaikki haastateltavat kokivat tuntevansa kohtuullisesti sen, mihin toihin
voivat hakea ja keitd heidan mahdolliset tydnantajansa ovat. Haastateltavat
saattoivat lahestya asiaa omien vahvuuksiensa, kokemustensa, mieltymystensa
tai omien rajoitteidensa kautta tai siitéa nakokulmasta, mita toita he eivat halua
tehda. Esimerkiksi ravintola-alan tai kaupan alan myyjan toita hakeva sanoi
tietavansa hyvin paikkakuntansa mahdolliset tydnantajat. Diplomityopaikkaa
etsiva taas koki, ettd sopivan tydonantajan I6ytaminen oli hanelle vaikeaa.
Haasteeksi koettiin yrityslistausten puuttuminen ja tydpaikoista kuuleminen
verkostojen kautta.

"Verkostot ja sisépiiritieto puuttuu, mika olisi tehokkain tietokanava.”

Haastateltavat kokivat hallitsevansa tyonhakuun liittyvat asiat padsaantoisesti
hyvin. Erds haastateltavista tunnisti tydnhakutaidoissaan olevan aina
parantamisen varaa. Jotkin asiat, kuten kontaktointi, eivat valttamatta suju
kaikilta. Ja jos edellisesta tydnhausta on pitka aika, tydnhakuasiat voivat olla
hankalia.

“Omasta mielestani ihan ok. Aina on parantamisen varaa ja aina on hyvéa
paivittaa tietoja ja taitoja.”
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Suuri osa haastateltavista on kokenut saaneensa riittavasti apua ja tukea
tyonhakuunsa. Apua ja tukea on saatu tydonhakukursseilta, keskusteluista,
sparrauksista seka laheisilta. Tyytyvaisia oltiin tyollistymispalveluihin tai
palkkatuettuun tyohon paasemiseen.

Haastateltujen saama tyollistymistuki ja avun taso on vaihdellut hyvasta
hyodyttomaan. Osa on kokenut, ettei ole saanut apua kursseista tai on jaanyt
yksin tydnhaun suhteen. Eras haastateltava kertoi, ettei hanella ollut enaa
turhaksi kokemansa tyonhakukurssin jalkeen oikeutta muuhun apuun, vaikka
tarvetta olisi ollut.

“Jotain syventévaa tarvitsisin, ettei ihan perusjuttuja vaan.”

Tyonhakijan ja tyonantajan kohtaaminen

Tassa luvussa tarkastellaan tydnhakijan tyollistymista mahdollistavia seka
hankaloittavia taustatekijoita seka sita, kuinka hyvin tydnantajat vastaavat
haastateltavien tarpeita ja kasityksia hyvasta tydsta ja tydnantajasta.

o Tyollistymista mahdollisti omat ominaisuudet, kokemus, koulutus ja
osaaminen.

o Tyollistymista hankaloitti korkea ikd, maahanmuuttajatausta seka
koulutuksen, patevyyden ja taitojen puute, pitka tydttomyys, oma epavarmuus
ja pelot epdonnistua seka terveydelliset haasteet.

e Toita ja tydnantajia koettiin olevan kaikenlaisia, hyvista huonoihin.

e Tyonantajien odotukset ja vaatimukset tuntuvat olevan korkeita ja voivat
painottua tyon kannalta epaoleellisiin asioihin.

e Tyonantajat hakevat lisaantyvin maarin ilmaista tai halpaa tydvoimaa, jossa
tyOnantajariskia siirrettaan tyontekijalle. Toisaalta haetaan myds
superihmisia.

e Tyonantajien viestinndassa on parantamisen varaa sen suhteen, etta voisi
arvioida omaa sopivuutta tydnantajana.

Haastateltavien tunnistamat tyollistymista mahdollistavat taustatekijat voidaan
jakaa kahteen ryhmaan: osa tunnisti itsessaan molempia, osa tekijoita vain
toisesta ryhmasta.

Ensimmainen taustatekijaryhma liittyy tydnhakijan ominaisuuksiin ja
luonteenpiirteisiin, kuten asenteeseen, tunnollisuuteen, persoonallisuuteen ja
tahtoon oppia. Esimerkiksi eras haastateltava kuvasi itseaan hyvaksi tyypiksi,
avoimeksi, jalat maassa pitavaksi ja halukkaaksi oppimaan uutta. Toinen nimesi
tunnollisuuden, mutta hanesta tuntui samalla, ettei se riita tyollistymiseen.

Toiseen taustatekijoiden ryhmaan kuuluu kokemus ja osaaminen. Haastateltavat
pitivat kokemustaan, tyohistoriaansa, koulutustaan ja osaamistaan tyéllistymista
mahdollistavina taustatekijoina. Erds haastateltu kertoi paasseensa nopeasti
valmistumisensa jalkeen t6ihin, koska hanella oli hyva todistus ja han sai
opettajan suositukset.
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“Omat vahvuuteni, koulutus ja kokemus.”

“Laaja kokemukseni ja halu oppia uutta.”

Haastateltavat tunnistivat itsessaan enemman tyollistymista hankaloittavia kuin
mahdollistavia taustatekijoita, vaikka kaikki eivat niita tunnistaneetkaan. Osa
tunnisti itsessaan useamman kuin yhden tyollistymista hankaloittavan
taustatekijan.

Useampi haastateltava tunnisti korkean ikdnsa tai maahanmuuttajataustansa
hankaloittavan tyollistymista. Pitkan tyottomyyden uskottiin myds hankaloittavan
tyollistymista. Eras haastateltava viittasi tdssa mielessa suoraan tydnantajien
asenteisiin, miksi ei uskonut tyollistyvansa kyseisen taustatekijansa vuoksi.

Osa haastateltavista uskoi oman koulutuksen, patevyyden tai taitojen puutteen
hankaloittavan tyollistymista. Muita tunnistettuja tekijoita olivat terveydelliset
haasteet, oma epavarmuus ja pelot epaonnistua seka heikko itsetuntemus.

“lkani vuoksi en ole valttamatta ensimmainen vaihtoehto.”

“Menneisyydessd oma epavarmuus, pelko epdonnistumisesta ja omasta
jaksamisesta.”

Haastateltavilta kysyttiin, miten tydnantajat vastaavat heidan tarpeitansa ja
kasityksia hyvasta tydsta ja tydnantajasta. Haastateltavat kokivat, etta toita ja
tyonantajia on hyvista huonoihin. Yksi haastateltavista sanoi tyotarjonnan
vastaavan ihan hyvin hanen tarpeitaan ja kiinnostusta, mutta ongelma on hanen
mielestdan enemmin tyonantajissa ja heidan ajattelutavoissaan.

Tyonantajien odotukset ja vaatimukset tuntuvat olevan korkeita ja voivat
painottua tyon kannalta epaoleellisiin asioihin. Eraan haastateltavan mukaan
hanen hakemansa ty6t vaativat asennetta, palvelualttiutta ja halua, mutta nama
eivat erotu hakukaytannoissa. Toisen mukaan kaikissa yrityksissa on olemassa
perehdytys, joten kaikkia asioita ei tarvitsisi osata etukateen.

Tyonantajat hakevat lisaantyvin maarin ilmaista tai halpaa tyévoimaa, mika ei
vastaa haastateltavien tarpeita. Erds haastateltava kertoi, miten samoja
tyopaikkoja tulee aina uudestaan hakuun. Han totesi, etta jos paikka on
roikkumassa pitkaan, siella on jotain pielessa eika han hae sellaista.

Joidenkin haastateltujen mukaan tydnantajien viestinndssa on parantamisen
varaa, jotta nama voisivat arvioida omaa sopivuuttaan tyonantajana. Esimerkiksi
rekrytointiviestintaa voisi selkeyttaa ja tyonantajan arvojen ja visioiden toivottiin
tulevan paremmin esille.

“Tybnantajat hakevat supertydnhakijoita, ei valttamatta supertyontekijoita.”

"Tyépaikoissa ei ole vikaa, mutta tyonantajien asenteissa ja vaatimuksissa on.”
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4.4, Ratkaisuehdotuksia

e Asennemuutosta kaikenlaista syrjintaa kohtaan.

e Avoimempaa mielta rekrytoinneissa ja niiden kaytannoissa.
e Parempaa ja osuvampaa tukea tydnhakuun.

e Tukea maahanmuuttajien tyollistymiseen.

e Tyotehtavien kehittamista ja monipuolistamista.

Kaikista painokkaammin haastatellut toivoivat asennemuutosta kaikenlaista
syrjintaa kohtaan. Yksi haastatelluista toivoi ratkaisuja lakiin ja sdadoksiin asti.

Rekrytoinneissa tydnantajilta toivottiin avoimempaa mielta rekrytoinnin
kaytantoja, tyontekijan kriteereita ja ylipaansa tyonhakijoita kohtaan. Eras
haastateltavista mietti tekoalyn kayttoa rekrytoinneissa, ja sita, katoaako
hakemusprosesseissa sen kdyton myoéta ihminen. Toisen haastateltavan
mielesta tyonantajia tulisi rohkaista kdayttamaan konsultteja rekrytoinneissa, ja
myds omien arvojen seka vision ynna muun sellaisen hahmottamisessa ja
kommunikoinnissa. Tydnantajat voisivat olla myds avoimempia kysymaan ja
ottamaan palautetta vastaan rekrytointeihin liittyen.

Haastateltavat toivoivat myds parempaa ja osuvampaa tukea tydnhakuun.
Palveluita tulisi raataloida eri tyonhakijaryhmille, etteivat ne olisi kaikille
samanlaisia. Yksi haastateltu toivoi listauksia tydnantajista ja tietoa siit3,
minkalaisia tydnantajat ovat ja mita ne tekevat. Toinen haastateltu nosti
ammattiliitot tyollistymisasioiden edistdjaksi. Hanen mukaansa liittoja
konsultoidaan paljon ja nama tuntevat paremmin todelliset osaamistarpeet.
Tyonhakijoiden osaaminen voisi olla paremmin tunnistettavissa, jos ammattiliitot
hoitaisivat tyonvalitysta.

Yksi ratkaisu voisi olla my0s vaikeasti tyollistyvien tydllistymisen tukeminen.
Esimerkiksi kunta voisi tukea ja maksaa pienen prosentin palkasta tai pakottaa
yrityksia tyollistamaan. Anonyymi rekrytointi voisi myds auttaa.

Erds haastateltavista nosti ratkaisuna esiin myos tyétehtavien kehittamisen ja
monipuolistamisen niin, ettd ne olisivat tydnhakijoille houkuttelevampia.

“Tybnantajien avoimempi mieli kriteereisséa tyontekijalta.”
“CV:n ldhettdminen ilman nimeé& voisi auttaa.”

"Ammattiliitto tyéllistymisasioiden edistajana. Liittoja konsultoidaan paljon.
Ne tuntevat paremmin todelliset osaamistarpeet.”
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5. Asiantuntijanakékulma

Tutkimukseen haastateltiin viitta eri tyonvalityksen ja tyollistdmisen
asiantuntijaa. Asiantuntijoiden haastattelut perustuivat tydnhakijoiden
kysymysteemoihin ja ne toteutettiin tydntekijahaastattelujen jalkeen.
Asiantuntijoiden kanssa keskityttiin erityisesti sellaisten paateemojen
syventamiseen, jotka nousivat esiin tydnhakijahaastatteluista.

Haastateltavat antoivat suostumuksensa esiintya tutkimuksessa omalla
nimellaan, mutta vastauksia ei eritelty vastaajittain. Seuraavat haastateltavat
henkilot tarjosivat nakokulmiansa tutkimukseen:

» Katariina Muoniovaara, Arffman (Tyollisyydenhoidon yksityinen
palveluntuottaja). Tyonvalityksen asiantuntija ja kokemusta myos
tyoskentelysta TE-palveluissa

e Merru Tuliara, Henkilostopalveluyritysten liitto. Yksityisen tyonvalityksen
nakokulma

o Laura Waldén, Rakennusliitto. Rakennusalan tilanne ja liiton oman
tyonvalityspilotin nakokulmat

o Kari Reponen, TE-hallinnon henkiloston paaluottamusmies, kokemusta TE-

toimistosta asiakastyOsta neljalta vuosikymmenelta.
o Jukka Haapakoski, Tyottomien valtakunnallisen yhteistyojarjeston

toiminnanjohtaja, tyottémien tyonhakijoiden nakokulma.
5.1. Miksi ei tulla valituksi tyohoén?

Asiantuntijoilta selvitettiin sita, mista syista jotkut tydnhakijoista eivat tule
valituksi tyohon, vaikka he voisivat olla moniin eri tyotehtaviin sopivia ja

osaaminen olisi ajan tasalla. Tata teemaa lahestyttiin usealla eri kysymyksella.

Vastausten perusteella maaraavin tekija nayttaisi olevan se, etta osalle

henkil6ista tdiden hakemisesta on tullut liilan haastavaa. Talle ryhmalle tydnhaku

ei ole luontevaa esimerkiksi henkilokohtaisista ominaisuuksista johtuen.
Tyontekijdaammateissa naita voivat olla esimerkiksi sosiaalisiin tilanteisiin tai
esiintymiseen liittyvat vaatimukset tai kirjalliset taidot.

Joihinkin tydtehtaviin voidaan vaatia tydonhakutilanteissa sellaisia taitoja, joita ei
itse tyossa tarvita. Tasta syysta niiden harjaannuttaminen ei ole luontevaa. Eras

asiantuntija totesi, ettd duunaritéihin voidaan hakeutua juuri siita syysta, etta
osaaminen liittyy kdytannon tyohon, koska taustalla olevat esimerkiksi

oppimisvaikeudet, lukihairio tai muu vastaava voi rajata kirjallista tydskentelya.

Naita henkiloita, jotka ovat taysin patevia tydossaan, voidaan ohjata sellaiseen
tydhaun muottiin, jossa he eivat ole parhaimmillaan.

Osalle ei ole tarjoutunut mahdollisuutta opetella tydnhaun taitoja, koska he eivat
ole niitd aiemmin tarvinneet. Tasta esimerkkina tunnistettiin pitkaan tydssa olleet

ja tydmarkkinoille siirtyvat opiskelijat. Tydnhaun keinot ja kanavat ovat myos
monipuolistuneet ja osalla tydnhakijoista on haasteita hallita niita.
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5.2.

Tyonhaun taitoihin keskittyminen johtaa erdaan vastaajan mukaan koko ajan
kiristyvaan kilpailuun. Osa vastaajista koki, etta tydnhakutaitojen korostaminen
voi vieda ojasta allikkoon. Mainittiin, etta naissakin tyypillista on se, etta
osaaminen kasaantuu vain tietyille tyonhakijoille eika se ole tasapuolista kaikille.
Eras vastaaja toi esiin kuitenkin sen, ettad osasta tydnhaun valmennuksissa
kehitettavista ominaisuuksista on hyotya monissa tyotehtavissa. Naita ovat
esimerkiksi tuntemus omasta osaamisesta.

Itsetunnon ja itsetuntemuksen haasteet nousivat esiin yhtena tekijana, jonka
seurauksena t6ihin ei tulla valituiksi. Itsetunto voi olla koetuksella, jos tyottomyys
pitkittyy ja tydnhaku johtaa toistuviin epaonnistumisen kokemuksiin. Tama alkaa
nakya vastaajien mukaan ulospain ja heikentaa entisestaan
tydnsaantimahdollisuuksia.

Itsetunnon heikentymisen seurauksena myds tyonhakijat voivat tulla entista
epavarmemmiksi siitd, mihin t6ihin heilla on mahdollisuus paasta tai hakea,
jolloin tydnsaannin mahdollisuudet kaventuvat. Itsetunto vaikuttaa myos
motivaatioon ja niin kutsuttuun draiviin hakea toita. Eras vastaaja totesi, etta ne,
joilla on draivi paalla, saavat toita. Haastatteluissa tuotiin esiin myds tyon
vastaanottamisen motivaatiotekijat. Vaikuttaisi kuitenkin silta, etta nama eivat
ole syy ty6ttomyyteen vaan seurausta esimerkiksi tydnhaun epdonnistumisen
aiheuttamasta itsetunnon laskusta.

Itsetuntemus liittyy asiantuntijoiden mukaan oman osaamisen sanoittamisen
haasteisiin. Monet henkil6t eivat valttamatta tunnista itsessaan olevaa kaikkea
potentiaalia tai osaa sanoittaa sita tyohakutilanteessa.

Muina mainittuina asioina miksi ei tulla valituksi tydhon tuotiin esiin muun
muassa seuraavat asiat:

e joihinkin tehtaviin vaadittavat lupa- ja patevoitymisvaatimukset

e repaleinen tyohistoria ja katkonaiset tydvoimapalvelut voivat herattaa
epaluuloja

e kannustinongelmat

o osatyokykyisyyteen liittyvat rajoitteet

e suhtautuminen tydhon on erilaista mita tydnantajat tyontekijoilta toivovat:

moni tyontekija on edelleen tekeméassa tyota elddkseen, ei
elamantapanaan.

Tyo6nantajien rekrytointiosaaminen

Haastatteluissa keskityttiin tunnistamaan asioita, joita kaikki tydnantajat eivat
talla hetkella osaa tai he eivat huomioi niita riittavasti rekrytoidessaan uusia
tyontekijoita. Asiantuntijoiden mukaan naita asioita ei voi kuitenkaan yleistas,
koska suuri osa tydnantajista toimii osaavasti tai kayttaa rekrytoinnissaan
osaavaa kumppania. Haastatteluissa tunnistettiin kuitenkin monia asioita, joista
usean tyonantajan tulisi ottaa oppia.
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Perimmaiseksi syyksi monien eri tekijoihin taustalla nousi se, ettda monilla
yrityksilld ei ole kdytettavissa riittdvasti aikaa tydonhakuun. Mainittiin, etta
tyotekijatarve tulee monesti esiin vasta siind vaiheessa, kun olemassa oleva
henkilokunta on ylitydllistynyt eika riita. Todettiin, etta harva yritys hankkii
tyontekijatydvoimaa ennakoiden ja pidemmalla aikajanteella. Rekrytoinnista on
tullut tempoilevaa.

Talla on monia eri seurauksia. Tydnantajalla ei ole aikaa ja mahdollisuutta
perehdyttaa tai kouluttaa ihmistg, ja siksi uuden haettavan tyontekijan
edellytetaan olevan taysin valmis. Tata kautta vaatimukset uutta tyontekijaa
kohtaan kohoavat, eika tyénhaku ole neuvottelua tai tarpeiden ja tarjonnan yhteen
sovittamista vaan pikemminkin ota tai jata -tilanne.

TyOnantajat voivat etsia uutta tydvoimaa myos sellaisilla vaatimuksilla tai
tyonhakutavoilla, jotka eivat vastaa tyotehtavaa. Eras haastateltava sanoi, etta
tyonantajat etsivat liilan usein tyohon taysin sitoutuvaa tai heittaytyvaa henkil6a,
jollaista moni tyontekija ei kuitenkaan pohjimmiltaan tavoittele. Yritysten
tyopaikkailmoituksissa voi my0s olla vaikea hahmottaa tyonkuvaa esimerkiksi
alihankintajarjestelyjen seurauksena.

Erads asiantuntija toi esiin, etta tyopaikkailmoituksissa on vaaristymaa: haetaan
useita kertoja samoihin tehtaviin tai tosiasiassa ei valttamatta haeta, mutta
voidaan ottaa, jos sopivat I6ytyy. Paljon tarjotaan my6s vuokrapaikkoja ja
matalapalkka-alojen t6itd, osa-aikaisuuksia seka keikkatoita. Tyovoiman
saatavuus on naihin t6ihin haastavaa. Talloin tulisi miettia tydvoiman
saatavuustekijoiden ohella sit4, olisiko tyopaikan tarjonnassa kehittamista.
Nahtiin myds, etta tyonantajien pitaisi tulla vastaan ja muotoilla tyota uudella
tavalla, mikali tehtavaan ei I0ydy sopivaa tyontekijaa.

Yhta lailla kuin tyénhakijoilla voi olla vaikeutta sanoittaa omaa osaamistaan,
tyonantajilla voi olla vaikeutta kuvailla, mita ja minkéalaista osaamista ollaan
hakemassa. Yhtena osatekijana tassa nahtiin suomalainen kaavamainen
tutkintojarjestelma, joka lahtee siita, etta ammattinimikkeet ja koulutus
vastaisivat toisiaan. Nykypaivan tyotehtavista monissa parjaisi hyvin, vaikka
koulutus ei taysin vastaisi tehtavaa. Erityisesti toivottiin, etta tydnantajat
ottaisivat itse vastuulleen henkiloston perehdyttamista ja kouluttamista.

Kolmas osaamistarve nahtiin liittyvan julkisten tyévoimapalveluiden parempaan
tuntemiseen ja hyédyntamiseen. Téaté ei pidetty yksinomaan tyonantajien
haasteena vaan nahtiin, etta tyévoimapalveluita pitdisi markkinoida paremmin ja
niihin pitaisi saada yrityslahtdisempaa palveluotetta. Erds asiantuntija toi esiin
sen, ettd julkisia tydvoimapalveluita on kehitetty ja palveluita rakennettu
tyoantajien tarpeita kuunnellen, mutta kysyntaa tai aitoa sitoutumista niiden
hyodyntdmiseen ei aina ole. Toimivia palveluita, kuten palkkatukea,
oppisopimusta ja rekrytointikoulusta on kylla tarjolla.
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5.3. Muita ratkaisuehdotuksia

Asiantuntijoilta tuli runsaasti ratkaisuehdotuksia ja nakokulmia, joita on
siséllytetty taman raportin aiempiin lukuihin ja hyodynnetty laajasti luvun kaksi
johtopaatdsten ja suositusten yhteydessa. Tahan alalukuun on koottu viela
edellisia taydentavia muita nakokulmia ja huomioita.

Suurin osa muista, kun edelld mainituista asiantuntijoiden esiin tuomista
ratkaisuehdotuksista liittyivat julkisten tydvoimapalveluiden kehittamiseen.
Peraankuulutettiin sitd, etta palveluoikeus "kulkisi” tyontekijan mukana, jolloin
tyonantajan olisi nykyista paljon selkedampi hahmottaa sita, mihin tukiin tai
palveluihin tydnantaja on oikeutettu, mikali palkkaa tietyn ihmisen.
Palkkatukiuudistuksen toivottiin tuovan ratkaisuja myds tyévoiman
saatavuuteen.

TE-palveluiden uusi Tydmarkkinatori voisi myos auttaa paremmin seka
tyonhakijoita etta tydnantajia [oytamaan toisensa. Toisena hieman tasta
poikkeavana ratkaisuesityksena nahtiin se, etta tyonhakijoille kehitettaisiin
MyData-periaatteella toimiva ratkaisu. Tydnhakijoiden ei tarvitsisi sanoittaa
uudelleen osaamistaan jokaista tydhakua varten, kun henkilon tyoprofiili olisi
saatavilla yhdessa paikassa, ja sen perusteella tydnantajat voisivat hakea
tyontekijoita.

Yksilollisten palveluiden mahdollisuutta osana tydvoimapalveluita korostettiin.
Nahtiin, etta niita voisi toteuttaa seka virkailijatyona etta ostopalveluina. Eras
asiantuntija mainitsi myos sen, etta tydvoimapalvelut ja tydvoimapolitiikka
kaipaisivat hieman enemman johdonmukaisuutta ja pysyvyytta. Nyt uudistustahti
on lilan kova. Muutoksia toteutetaan liilan nopeasti vaihtuvien trendien
perusteella.
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Liite 1.Tyonhakijoiden haastattelukysymykset

oo

© N

11.
12.

13.
14,
15,
16.
17.
18.

19.

Mika on nykyinen tyollisyystilanteesi?

Kuvaile tyo-, tydonhaku- ja tyottomyyshistoriaasi pidemmalta ajalta
Mitka ovat olleet merkittavimmat tapahtumat aiemmassa elamassasi
tyonsaannissa ja tyottomaksi joutumisessasi?

Mita vahvuuksia koet omaavasi tyontekijana?

Mita haasteita ja heikkouksia koet omaavasi tyontekijana?

Mika olisi sellaista ty6ta, jota haluaisit tehda tai missa olisit nk.
parhaimmillasi?

Mita toivoisit tyoltasi (kdydaan lapi eri osa-alueita):

Mitka asiat vaikuttavat siihen, mille tydnantajalle haluaisit hakeutua?
Mita tyonantajien tulisi tehda hakiessaan uusia tyontekijoita?

Kuinka helppoa tai vaikeaa on ylipaataan hakea t6ita?

Onko télla hetkella tarjolla t6it4, joita olet hakenut tai voisit hakea?
Mika kokemus tai mielikuva sinulla on talla hetkella tarjolla olevista
toista?

Mitka omat taustatekijasi mahdollistavat t6ihin paasyasi
tunnistamissasi tydmahdollisuuksissa?

Mitka puolestaan hankaloittavat?

Kuinka hyvin tiedat/tunnet, mihin voisit hakea t6ihin?

Miten hyvin hallitset tydhakuun liittyvéat asiat? (kdydaan lapi osa-
alueittain)

Koetko saavasi riittavasti apua ja tukea tydnhakuusi liittyen?

Kuinka hyvin mielestasi talla hetkella tarjolla olevat ty6t tai t6itd hakevat
tyonantajat vastaavat tarpeitasi ja kdsityksiasi hyvalta tyolta ja
tyOnantajasta?

Mita pitaisi tehda, ettd omat tarpeesi tyodllistyd/Ioytaa uutta tyota
voitaisiin huomioida paremmin?

Liite 2. Asiantuntijoiden haastattelukysymykset

N =

Arvioita millaiset tekijat johtaneet ty6ttomyyden pitkittymiseen?
Millaisia toita pidempaan tyottomana olevat etsivat, poikkeaako se
jotenkin nk. helpommin tyollistyvista?
Osaavatko tyonantajat hakea tyontekijoita?

a. Mita pitaisi tehda kenties toisin?
Onko toiden hakemisesta tullut liian haastavaa?
Mista tyonantajiin tai tyopaikkoihin liittyvista tekijoista kohtaanto-
ongelmassa saattaa (ainakin osittain) olla kyse?

a. Kuinka yleista tama on?

b.  Mitka ovat tdman vaikutukset?
Miten kohtaanto-ongelmaa voidaan helpottaa tyota hakevien
nakokulmasta?
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