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Nuorisotyottémyys on monimutkainen ja yhteiskunnallisesti merkittavda haaste, johon
vaikuttavat samanaikaisesti yksilolliset, rakenteelliset sekd institutionaaliset tekijat.
Tyomarkkinoiden nopea muutos, koulutuksen ja tydeldaman valinen kuilu sekd resurssien
niukkuus haastavat nuorten tyollistymista. Yksi merkittdva tyémarkkinoihin vaikuttava muutos
on vuoden 2025 alusta voimaan astunut TE-palveluiden uudistus, jonka seurauksena tyo- ja
elinkeinopalveluiden jarjestamisvastuu siirtyi valtiolta kunnille. Taman kaltaiset reformit lisddvat
tarvetta tiiviille yhteistyolle kuntien, tyonantajien, oppilaitosten ja julkisen sektorin valilla.
Yhteisty® on erityisen keskeistd nuorisotyottomyyden kaltaisessa ilmidssa, jossa ongelmat ovat
toisiinsa kietoutuneita ja vaativat eri toimijoiden yhteistd panosta kestdvien ratkaisuiden
[6ytamiseksi.

Tassa tutkimuksessa selvitettiin tyonantajien ndkemyksid nuorten tyéttomien tyonhakijoiden
palkkaamiseen liittyvista tekijoistd. Tutkimuksen avulla kartoitettiin, milla tavalla nuorten
tyollistymisen kompleksisessa ilmiossd ilmenee pirullisuutta tyonantajien nakdkulmasta
tarkasteltuna. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimivat kompleksisuusajattelun,
pirullisten ilmididen ja ongelmien sekd systeemisen muutoksen teoriat. Tutkielmassa
nuorisotyottomyytta lahestyttiin  dynaamisena, keskindisriippuvaisena ja eri toimijoiden
tavoitteita yhdistdavdna kokonaisuutena, jonka ratkaiseminen edellyttdda vyhteistyota
oppilaitosten, tydnantajien ja julkisten toimijoiden kesken. Aiemman tutkimuskirjallisuuden ja
tutkimuksen toimeksiantajan toiveiden pohjalta muodostettiin kyselylomake, jossa selvitettiin
tyonantajien nakemyksia nuorten palkkaamisen esteistd ja mahdollisuuksista, koulutuksen ja
tydelaman kohtaannosta sekd tyodelamayhteistyostd. Kyselylomake sisalsi sekd suljettuja
mielipidevaittamia ettd avoimia kysymyksia. Kyselylomakkeella keratty tutkimusaineisto kattoi
225 tyoOnantajan vastaukset. Kyselyaineistoa analysoitiin laadullisen sisalldnanalyysin ja
kuvailevan tilastoanalyysin keinoin.

Tutkielmassa nuorten tyollistyminen nayttaytyy kokonaisuudessaan pirullisena ilmiéna, jonka
juuret ulottuvat yksilotason tekijoiden lisaksi myds laajempiin rakenteellisiin seka sosiaalisiin
tekijoihin. Tutkimuksen perusteella keskeisimmiksi pirullisuutta ilmentaviksi tekijoiksi nousivat
vahainen tyokokemus, niukat resurssit, tydelamavalmiuksien puutteet seka tyoeldamayhteistyon
rakenteelliset haasteet. Nuorisotyottomyyteen liittyvistd haasteista huolimatta tyonantajat
tunnistavat nuorten tuoman tuoreen nakokulman merkityksen, jonka myds aiemmat
tutkimukset osoittavat tarkedksi tekijaksi tyopaikkojen innovaatiokyvyn seka tuottavuuden
kannalta. Nuorisotyottomyyden vahentaminen kuitenkin edellyttda kompleksisuusajattelun
omaksumista sekd systeemistd muutosta, jossa eri toimijat sitoutuvat yhteiseen kehittamiseen
ja rakenteellisiin uudistuksiin.
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1 Johdanto

Nuorisotyottomyys on merkittdva yhteiskunnallinen haaste Suomessa. Tyodllisyys,
koulutus ja toimeentulo ovat tarkeitd tekijoita, jotka auttavat nuoria integroitumaan
yhteiskuntaan. Sen sijaan huono-osaisuus seka pahoinvointi voivat vieraannuttaa heidat
vhteiskunnan toiminnoista ja aiheuttaa erilaisia ongelmia (Myrskyld, 2012, s. 8).
Nuorisotyottomyys vaikuttaa negatiivisesti paitsi nuoriin itseensd myo6s julkiseen
talouteen, joten sen vdahentdmiseen on tarkeaa panostaa seka inhimillisten syiden etta
tyottomyysasteen parantamisen takia (Olofsson ja Wadensjo, 2012, s. 4). Vahentamalla
nuorisotyottomyytta seka ehkaisemalla nuorten syrjaytymisriskia voidaan edistaa paitsi

nuorten hyvinvointia myos kestavan tydeldaman rakentamista.

Nuorten kohdalla ty6ttémyyteen vaikuttavat monet eri tekijat, kuten esimerkiksi
tyoelaman ja koulutuksen rakenteelliset haasteet, taloudellinen eriarvoisuus seka
nuoriin kohdistuvat paineet ja odotukset, jotka saattavat alkaa jo varhaisessa
lapsuudessa (Hamaldinen ja Hamaldinen, 2012, s. 7). Lisdksi se, miten nuorten
elamantilanteita ja heidan kohtaamiaan haasteita kasitellddan sekda ymmarretdan
vaikuttavat merkittavasti siihen, millaisia mahdollisuuksia heilld on p&astd osaksi
tyomarkkinoita ja koulutusta (Redmond ja McFadden, 2023, s. 291). TallGin ei ole kyse
vain yksilon kyvyistd, vaan myds yhteiskunnan valmiudesta tarjota tarvittavaa tukea ja

mahdollisuuksia nuorten kehittymiselle seka aktiiviselle osallistumiselle yhteiskunnassa.

Nuorisoty6ttdmyys on aiheena hyvin ajankohtainen, silla nuorten tydllisyystilanne,
tyollistymismahdollisuudet ja tyokyky herdttavat huolta paitsi nuorissa myos
suomalaisen yhteiskunnan tulevaisuuden kannalta. Esimerkiksi vuonna 2023 Suomessa
oli lahes kaksinkertainen maara nuoria, jotka olivat tydelaman ja koulutuksen
ulkopuolella, verrattuna Ruotsiin (Ami-saatio, 2024). Lisaksi taloudelliset suhdanteet
vaikuttavat nuorten tyollistymismahdollisuuksiin enemman kuin muihin ikdaryhmiin
(Dietrich, 2012, s. 21). Vuonna 2023 Elinkeinoelaman Keskusliiton jasenyritykset
pystyivat tarjoamaan noin 130 000 kesatyopaikkaa, mutta vastaavasti vuonna 2024

kesatyopaikkojen lukumaara putosi 108 000:een (Nuorisoala, 2025). Usein jo



ensimmadinen kesdtyd tai oman opiskelualan tydpaikka tuo nuorelle mahdollisuuden
kiinnittya tyéelamaan ja luo sita kautta uskoa mielekasta tyouraa, taloudellista turvaa

seka yhteiso6n kuulumista kohtaan.

Nuorisotyottomyydesta puhuttaessa keskeiseksi ilmioksi on noussut NEET-nuoret (Not
in Education, Employment or Training), jotka eivdat ole mukana tyodeldmassa,
koulutuksessa tai harjoittelussa (Jonsson ja Gustavsson, 2024, s. 1). Tama ryhma on
erityisen haavoittuva ja monille nuorille voi olla vaikea loytda pysyvaa paikkaa
tyomarkkinoilla. Yleisten nuorisotyottomyyteen vaikuttavien seikkojen lisdksi NEET-
nuorten kohdalla korostuvat hyvinvointiin sekd mielenterveyteen liittyvat haasteet
(Redmond ja McFadden, 2023, s. 294). Jotta nuorten hyvinvointia voidaan edistaa
kestdvasti tyoelamdassa, tarvitaan systeemistd ymmarrysta eri tasojen ja tekijoiden

valisistd vuorovaikutussuhteista (Rossi ja muut, 2024, s. 2).

Nuorisoty6ttomyys on  esimerkki kompleksisesta ilmidstd, jossa erilaiset
vhteiskunnalliset, taloudelliset seka institutionaaliset tekijat limittyvat ja kytkeytyvat
toisiinsa tavoilla, joita ei voida ratkaista yksittaisilla toimenpiteilld. Perinteiset lineaariset
lahestymistavat, jotka pyrkivat vyksinkertaisiin syy-seuraussuhteisiin, eivat riita
ymmartamaan esimerkiksi  sitd, miksi nuorten tyoéttomien tydnhakijoiden
palkkaamiseen suhtaudutaan varauksella. Kompleksisen luonteensa vuoksi ilmioon
liittyy my0s pirullisen ongelman piirteita, silla sen juurisyyt ovat vaikeasti hahmotettavia,
ratkaisuyritykset voivat synnyttda uusia ongelmia ja eri toimijat tarkastelevat ilmi6ta eri
nakokulmista osin ristiriitaisin tavoittein (Vartiainen ja muut, 2013, s. 9). Pirullisella
ongelmalla tarkoitetaan monimutkaista ja vaikeasti tulkittavaa ongelmaa, jolle ei ole
olemassa yksiselitteistd ratkaisua (Rittel ja Webber, 1973, s. 161). Taman vuoksi on
tarkeda syventdad ymmarrysta siitd, miten pirullisen ongelman piirteet ilmenevat
nuorisotyottomyyden yhteydessa. Kompleksisuusajattelu tarjoaa tarkean linssin, jonka
avulla voidaan hahmottaa tyémarkkinoiden dynaaminen luonne ja siihen linkittyvat

monisyiset tekijat (Snowden ja Boone, 2007, s. 71).



1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda tyonantajien nakemyksida nuorten tyottémien
tyonhakijoiden palkkaamiseen liittyvista tekijoista. Tutkielmassa tarkastellaan
tyonantajien nakemyksia nuorten tyollistymisestd, heidan rekrytoitavuudestaan seka
siitd, millaisia tekijoita pidetdan merkityksellisind nuorten palkkaamisen kannalta.
Erityisesti tutkimuksessa perehdytdaan siihen, miten tydnantajat arvioivat nuorten
osaamista, tyokokemuksen merkitysta, oppilaitosten ja tydelamayhteistyon roolia seka
nuorten tydelamavalmiuksia. Tutkimuskysymys, johon vastausta selvitetdan on

Seuraava:

1. Milla tavalla nuorten tydllistymisen kompleksisessa ilmidssa ilmenee

pirullisuutta tydnantajien nakékulmasta tarkasteltuna?

Tutkimuskysymyksen avulla haluan selvittad, millaisia pirullisuuden piirteitd nuorten
tyollistamiseen  liittyen ilmenee tyonantajien nakokulmasta  tarkasteltuna.
Tutkimuksessa esiin nousevat nakemykset seka asenteet antavat ymmarryksen siita,
millaisina tyonantajat kokevat nuorten tyollistymiseen liittyvat haasteet, ja miltd osin
nama haasteet nayttaytyvat moniulotteisina, ristiriitaisina sekd vaikeasti ratkaistavina
osina tydmarkkinakokonaisuudessa. Tunnistamalla monisyisia, vaikeasti maariteltavia ja
keskenaan ristiriitaisia ilmioitd, saadaan syvallisempi ymmarrys siitd, miten nuorten

rekrytointia seka tyollistymista voitaisiin parantaa tulevaisuudessa.

Tavoitteeseen paastdakseen tutkimuksessa kerdtadan kyselyaineisto, jonka avulla
selvitetdan muun muassa tyonantajien kokemuksia nuorten palkkaamiseen, tydelaman
ja koulutuksen valiseen kohtaantoon sekd opintojen aikaiseen tydelamayhteistyohén
liittyen. Kyselyaineiston vastausten pohjalta tunnistetaan tyonantajien nakoékulmasta
esiin nousevia ilmioita ja haasteita, jotka liittyvat nuorten tyollistymiseen. Teoreettiseen
viitekehykseen sekd analyysin tuloksiin perustuen nostetaan esiin merkittavimpia
pirullisuutta ilmentavia tekijoita, joita tunnistamalla voidaan |6ytda keinoja nuorten

tyollistymisen edistamiseen.



1.2 Ami-saatio

Tutkimus toteutetaan toimeksiantona yhteistydssa Ami-saation kanssa. Ami-saatio on
kehittyvan  tyon sdatio, joka tukee koulutus- ja  kehitysorganisaatioita
padkaupunkiseudun tydmarkkinoiden seka tulevaisuuden suuntausten ymmartamisessa
ja niihin liittyvien haasteiden ratkaisemisessa. Ami-saatio aloitti toimintansa nykyisessa
muodossaan apurahaa myontdvand padomasaatond vuosien 2021-2022 vaihteessa.
Saatid on perustettu vuonna 1974 edistimdadn Suomen pddkaupunkiseudun
kilpailukykya, yksiloiden seka yhteisdiden osaamista ja tydmarkkinoiden toimivuutta.
Saation ovat perustaneet paakaupunkiseudun kunnat Helsinki, Espoo, Kauniainen seka
Vantaa. Ami-saation konserniin kuuluu emoyhteisé Ami-sdatio sr seka yleishyodyllinen
yhteisyritys AEL-Amiedu Oy (Taitotalo), joka tarjoaa ammatillista koulutusta ja tyoelaman

kehittamispalveluja (Ami-saatio, 2023).

Ami-saation tavoitteena on edistdd myonteistd kehitystd padkaupunkiseudun
tyomarkkinoilla keskittymalla ohjelmatyon keskeisiin painopisteisiin: osaamiseen ja
tyomarkkinoiden kohtaannon parantamiseen, tydeldaman monimuotoisuuteen seka
tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Saation vuosien 2024—-2025 suuria teemoja ovat
muutoksen tekeminen seka toiminnan vaikuttavuuden arviointi. Lisaksi Ami-saation
vuoden 2025 erityinen teema on tyon ja koulutuksen ulkopuolella olevat nuoret eli NEET-
nuoret. Saation tavoitteena on luoda Pohjoismaiden alhaisin NEET-aste ja mahdollistaa
tulevaisuudessa sellaiset tydmarkkinat, joissa jokaisen nuoren potentiaali nousee esiin.
Koska kyseessda ovat monimutkaiset haasteet, sdatio hyodyntda ohjelmatyossaan

kompleksisuusajattelua ja systeemisen muutoksen nakdkulmaa (Ami-saatio, 2024).



2 Tyomarkkinoiden murros ja nuorten asema tyoelamassa

Tassa luvussa kasitellaan julkisten palveluiden uudistamista nuorten tydllistymisen
nakokulmasta. Lisaksi luvussa perehdytdaan nuorisotyéttomyyteen, NEET -nuoriin seka
tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelmaan. Luvussa syvennytdan myos rakenteellisiin ja
yksil6llisiin ~ tekijoihin, jotka vaikuttavat nuorten mahdollisuuksiin  kiinnittya

tyomarkkinoille.

2.1 Julkisten palveluiden uudistaminen nuorten tyollistymisen

nakokulmasta

Nuorten tyollistymiseen vaikuttavat seka tyomarkkinoiden rakenteelliset tekijat etta
julkisten palveluiden jarjestaminen. Julkiset palvelut ovat osa monimutkaisia,
mukautuvia ja avoimia jarjestelmia, jotka muodostuvat vuorovaikutuksesta ja
konkreettisista rakenteista yhdistaen perheet, yhteis6t, markkinat seka valtion
(Needham ja muut, 2025, s. 1). Naiden monimutkaisten jarjestelmien toimintaan ja
tehokkuuteen on pyritty vaikuttamaan erilaisin hallinnollisin ratkaisuin, joista erityisesti
uuden julkisjohtamisen mallit ovat muokanneet tapoja, joilla julkiset palvelut tuotetaan

ja organisoidaan.

Julkisen sektorin kehittamisessa on vuosikymmenten aikana omaksuttu erilaisia
hallinnollisia ldhestymistapoja, joista yksi keskeisimmistda on uuden julkisjohtamisen eli
NPM:n (New Public Management) periaatteet, jotka lansimaiset hallitukset ovat
omaksuneet 1980-luvulta alkaen. Jonssonin ja Gustavssonin (2024, s. 2) mukaan
tyolahtdinen ajattelutapa ja inhimmilinen padaoma juurtuvat uuden julkisjohtamisen
uusliberalistisiin ihanteisiin, vaikka niiden perustana olevat logiikat eroavat toisistaan. He
jatkavat, ettd NPM:lle on ominaista kustannusten vahentaminen seka tehokkuuden
parantaminen. Vastaavasti NPM on saanut kritiikkia siita, etta sen on todettu edistavan
erikoistumista seka hyvinvointijarjestelmien markkinoitumista (Logde ja Gill, 2011).

Johansson ja Gustavsson (2024, s. 2) nostavat esiin, etta julkisen hallinnon kehittamiseksi
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on esitetty uusia paradigmoja, joissa korostetaan suhteellista hyvinvointia vastauksena
aiempiin puutteisiin. He jatkavat, ettd suhteellinen hyvinvointi painottaa eldamanlaatua,
keskittyy yksildiden kyvykkyyksien kehittamiseen ja suosii yhteiskehittamista. Myds
Bartels ja muut (2024, s. 4) painottavat, ettd suhteelliset arvot tulisi asettaa kansalaisten,
hallintojarjestelmien seka poliittisten paattdjien valisen vuorovaikutuksen ytimeen, silla
vain siten jatkuva tehottomuus ja epdoikeudenmukaisuus voidaan muuttaa kohti

ihmisten sekd maapallon kestavaa hyvinvointia.

Vaikka julkisen hallinnon kehittamisessa on korostettu suhteellisen hyvinvoinnin
merkitysta, sen toteutumista haastaa yha uuden julkisjohtamisen vaajaamaton valta-
asema (Bartels ja muut, 2024, s. 3). Stenvallin ja Virtasen (2021, s. 84) mukaan julkisen
hallinnon toimintaa ohjaa polkuriippuvuus, jossa aiemmat paatokset seka pitkan ajan
kuluessa toisiinsa kytkeytyneet hallinnolliset rakenteet vaikuttavat padtoksentekoon.
Muutokset julkisen hallinnon nykytilassa ovat vahvasti sidoksissa poliittisiin paatoksiin.
Uuskyld ja muut (2024, s. 13) kuvaavat julkisen hallinnon organisaatioita kokonaisuutena,
jota on vaikea ohjata. Heidan mukaansa toimintaympariston haasteet johtuvat osittain
yhteiskunnallisista muutoksista, joista TE-palveluiden uudistus toimii hyvana

esimerkkina.

Vuoden 2025 alusta alkaen TE-palveluiden jarjestamisvastuu siirtyi valtiolta kunnille (laki
tyovoimapalveluiden jarjestamisesta 380/2023), ja samalla valtion tyo- ja
elinkeinotoimistot lakkautettiin (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2024). Muutoksen myota
Suomeen muodostui 45 tyollisyysaluetta. Uudistuksen seurauksena TE-palveluista tuli
osa kuntien lakisdateisia tehtdvia ja siten osa niiden peruspalveluita. Tyo- ja
elinkeinoministerion (2024) mukaan muutoksen taustalla on kevadalla 2021
hallitusohjelmassa asetettu tavoite lisdtd kuntien vastuuta tyollisyyspalveluiden
jarjestamisessa. Uudistuksen tavoitteena on luoda palvelurakenne, joka edistda aiempaa
paremmin tyontekijoiden nopeaa tyollistymista seka lisda tyo- ja elinkeinopalveluiden
tuottavuutta, vaikuttavuutta, saatavuutta ja monipuolisuutta (Tyo- ja elinkeinoministerio,

2024).
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Nuorten kannalta uudistus voi tarjota mahdollisuuksia entistd yksilollisempiin ja
paikallisiin tarpeisiin raataloityihin tyollisyyspalveluihin, mikd voi helpottaa heidan
siirtymistaan koulutuksesta tyoelamaan (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2024). Toisaalta
onnistuminen edellyttds, ettd kunnat pystyvat tarjoamaan riittdvasti resursseja ja
asiantuntemusta nuorten kohtaamiin erityisiin haasteisiin, kuten tyokokemuksen
puutteeseen, koulutuksen ja tydmarkkinoiden valiseen kuiluun seka nuorten tarpeisiin

soveltuviin ohjaus- ja tukipalveluihin.

Vaikka TE-palvelu-uudistus voi tarjota nuorille yksilollisempid ja paikallisiin tarpeisiin
raataloityja palveluita, sen haasteet voivat heikentaa erityisesti niiden nuorten asemaa,
joilla  on vaikeuksia kiinnittya tyomarkkinoille. Yksi merkittdavd ongelma on
tyopajatoiminnan muutokset, jotka ovat rajoittaneet mahdollisuuksia pitkdkestoiseen
valmennukseen ja palkkatuettuun tyohon (Into ry, 2025). Into ry:n (2025) mukaan
kuntouttavan tyo6toiminnan siirtyminen hyvinvointialueille sekda tyokokeilun
enimmaiskeston lyheneminen ovat johtaneet siihen, ettd nuorten pajajaksoja on
jouduttu lyhentamaan, mika voi vaikeuttaa nuorten tydelamataitojen kartuttamista ja
siirtymista avoimille tyémarkkinoille. Kun palveluita muokataan tehokkuus edell3,
vaarana on, ettd yksilollisten tarpeiden huomioiminen jaa toissijaiseksi, mikd voi
horjuttaa sosiaalista oikeudenmukaisuutta ja heikentdd etenkin heikoimmassa
asemassa olevien nuorten mahdollisuuksia kokea suhteellista hyvinvointia (Bartels ja
muut (2024, s. 5). Lisaksi palkkatuen myontamisen rajoitukset ovat kaventaneet nuorten
mahdollisuuksia saada ensimmaisida tyokokemuksiaan tuetusti (Into ry, 2025). Jotta
uudistus tukisi aidosti nuorten tyoéllistymista, on tarkeda varmistaa, ettd kunnilla on

riittavat resurssit ja yhtendiset kaytannot nuorten tyollistymisen edistamiseksi.

TE-palveluihin liittyva uudistus on tyyppiesimerkki palveluiden kehittamiseen liittyvista
reformeista. Ldhdesmaki (2011, s. 75) kuvaa reformia toivotuksi ja hyodylliseksi
uudistukseksi, jolle on ominaista kehittdmistoiminnan tavoitteellisuus ja
suunnitelmallisuus. Pollit ja Bouckaert (2004, s. 15) maarittelevat julkisen hallinnon
reformin koostuvan tietoisista muutoksista, joilla julkisen hallinnon seka julkisten

organisaatioiden rakenteita ja toimintaprosesseja muutetaan tavalla, joka tehostaa
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julkisen hallinnon suorituskykya, tuloksia sekd toimintatapoja. Stenvall ja Virtanen
(2021, s. 29) painottavat, ettd kaikki hallinnossa tapahtuvat muutokset eivat ole
reformeja. He jatkavat, ettd reformit ovat ennen kaikkea tietoisia ja tavoitteellisia
julkisen politiikan alueella tehtyja muutoksia, jotka vaikuttavat aina jollakin tavalla

tekemiseen.

TE-palveluiden uudistus koskettaa vahvasti nuoria, silla se muokkaa tyomarkkinoille
padsyn seka tyollistymisen tukirakenteita. Varsinkin haastavissa tilanteissa olevat nuoret
hyotyvat palveluista, jotka eivat ainoastaan ohjaa tydnhakuun, vaan myos tunnistavat
yksilolliset tarpeet ja haasteet (Jonsson ja Gustavsson, 2024, s. 4). Stenvall ja Virtanen
(2021, s. 42) huomauttavat, etta reformien onnistuminen riippuu niiden kyvysta vastata
monimuotoisiin asiakastarpeisiin, mika korostaa tarvetta nuorille raataloidyille
tukimuodoille. Tassa kontekstissa suhteellinen hyvinvointi nousee keskioon, silla sen
avulla voidaan tarkastella, kuinka TE-palvelut tukevat nuorten sosiaalisia suhteita,

osallisuutta ja pitkdaikaista tydmarkkinakiinnittymista.

2.2 Nuorisotyottomyys

Nuorten tyottomyyttd pidetdan merkittdvana yhteiskunnallisena haasteena, silla
nuorten tyomarkkina-asemaan liittyy useita tekijoita, joiden vuoksi heidan riskinsa
joutua tyottoémiksi on monia muita ikdryhmia suurempi (Hamaldinen ja Hamaldinen,
2012, s. 6). Tahan vaikuttavat esimerkiksi vahaisempi tyokokemus, epavarmemmat
tyosuhteet seka siirtymavaiheiden haasteet koulutuksesta tydelamaan, minka lisaksi
suhdannevaihtelut heijastuvat usein voimakkaammin nuorten tyodllisyystilanteeseen
(Asplund ja Koistinen, 2014, s. 32). Olofssonin ja Wadensjon (2012, s. 7) mukaan
vahdinen tybkokemus sekd alhaisempi tyon tuottavuus heikentavat nuorten
kilpailukykya tyomarkkinoilla verrattuna kokeneempiin tyontekijoihin. Asplund ja
Koistinen (2014, s. 34) puolestaan toteavat, ettd esimerkiksi rekrytointitilanteissa nuoret
saattavat jaada helpommin vanhempien ja kokeneempien tyénhakijoiden varjoon, mika

vaikeuttaa heidan tyollistymistdan entisestdan. He jatkavat, ettd korkeampikaan koulutus
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ei valttamattd takaa tyopaikkaa, silla tyOnantajat saattavat silti epdilld nuorten
tuottavuutta. Tasta voi aiheutua negatiivinen kierre, silla ilman tyota ei kerry kokemusta
ja ilman kokemusta tydn saaminen osoittautuu entista vaikeammaksi (Ylisto, 2023, s. 46).
Toisaalta ikdrakenteen monipuolisuus tyopaikoilla on yhdistetty parempaan
suoriutumiseen ja tuottavuuteen, mika tarjoaa perustellun syyn tarkastella nuorten

potentiaalia uudesta nakdkulmasta (Boehm ja Kunze, 2015, s. 35).

Nuorten ty6ttomyydelld on kauaskantoisia negatiivisia vaikutuksia, jotka voivat johtaa
pahimmillaan ty6ttomyyden uusiutumiseen ja sita kautta syrjdytymiseen seka
tyomarkkinoilta ettd yhteiskunnasta (Hamalainen ja Hamaldinen, 2012, s. 8). Dietrichin
(2012, s. 7) mukaan tyottdmyys voi myos vaikuttaa nuorten tulo- ja urakehitykseen
kielteisesti ja Olofsson sekda Wadensjo (2012, s. 3) korostavat vaikutuksen ulottuvan
taloudellisen tilanteen lisdksi myOs terveyteen sekd mielenterveyteen. Pitkdaikainen
tyottomyys voi myos vahentaa itseluottamusta ja sosiaalista pddomaa, mika vaikeuttaa
entisestdadn tydelamaan kiinnittymista. Cairneyn ja Greyerin (2017, s. 11) mukaan
tilannetta vaikeuttaa myos se, ettd mielenterveysongelmien astuessa kuvaan politiikan
haasteet monimutkaistuvat. Heiddan mukaansa mielenterveyden ja politilkan haasteet
kietoutuvat moniulotteisiin organisaatiojarjestelmiin, jotka ymparoivat yksiloita ja
asettavat laajoja vaatimuksia julkisille palveluille. He jatkavat, etta paatoksenteko
tapahtuu monimutkaisessa jarjestelmdssd, jossa mielenterveys harvoin nousee
poliittiseksi prioriteetiksi, ja jossa politiikkaa muovataan usein paikallisesti ilman
keskitettya ohjausta. Lisaksi mielenterveysongelmien muuttuva kulttuurinen asema tuo

kokonaisuuteen lisdda monimutkaisuutta (Cairney ja Greyer, 2017, s. 12).

Osa nuorista joutuu tyévoiman ulkopuolelle my6s siita syysta, ettei heilla ole oikeutta
tyomarkkinatukeen. Taman vuoksi he eivat valttamatta koe tarpeelliseksi ilmoittautua
tyottomiksi tyonhakijoiksi. Myrskylan (2012, s. 2) mukaan ongelmallisen tilanteesta
tekee se, etteivat nama nuoret nay tyottémyystilastoissa. Jos tyévoiman ulkopuolelle
siirtymisen juurisyyt jaavat viranomaisilta pimentoon, on mahdotonta tunnistaa, keita

ndama nuoret ovat ja mita he tekevat (Myrskyla, 2012, s. 2).
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Yliston (2023, s. 101) mukaan tyottomien nuorten tydomarkkina-asemaan vaikuttavat
monet eri tahot, kuten tyonantajat, oppilaitokset, tyottomille tarjotut palvelut seka
sosiaaliset viiteryhmat. Han jatkaa, etta esimerkiksi tydnantajat toimivat tyémarkkinoilla
ikdan kuin portinvartijoina palkkatydhon paasylle, vaikuttavat tydpaikkojen
vaatimustasoon sekad saatelevat nuorten mahdollisuutta saavuttaa palkkatyon tarjoamia
etuja, kuten palkkaa, tyokokemusta ja sosiaalisia verkostoja. Hinen mukaansa (s. 109)
oppilaitokset toimivat puolestaan portinvartijoina tyomarkkinoilla tarvittaville tiedoille,
taidoille ja ammattipatevyyksille. Lisaksi julkinen sektori vaikuttaa siihen, millaisia
palveluita ja tulonsiirtoja tyottomille nuorille on tarjolla (ylisto, 2023, s. 106). Sosiaaliset
viiteryhmat eli perhe, sukulaiset ja ystavat lisddvat nuorten verkostomaisia voimavaroja
sekd auttavat tarvittaessa kompensoimaan palkkatyon puutetta tarjoamalla nuorille
mieluisia seka arjen jasentamista tukevia aktiviteetteja (Ylistd, 2023, s. 113). Eri tahoilla
on merkittdva vaikutus siihen, miten tyéttdmien nuorten tydmarkkina-asema kehittyy,
silla tyonantajat, oppilaitokset, julkiset palvelut seka sosiaaliset viiteryhmat tarjoavat
nuorille tukea, resursseja ja mahdollisuuksia, jotka vaikuttavat heidan tyollistymisensa

edellytyksiin.

2.3 NEET-nuoret

NEET-nuorilla tarkoitetaan koulutuksen, tydelaman tai harjoittelun ulkopuolella olevia
nuoria (Jonsson ja Gustavsson, 2024, s. 1). NEET-lyhenne muodostuu englannin kielen
sanoista Not in Employment, Education or Training. Redmond ja McFadden (2023, s. 287)
kertovat, ettd NEET on suhteellisen uusi kasite, joka esiteltiin ensimmaisen kerran YK:n
poliittisissa asiakirjoissa 1990-luvun lopulla ennen, kun se liitettiin virallisesti EU:n
politiikkaan vuonna 2010. He jatkavat, ettd tuolloin Euroopan komission
tyollisyyskomitea (EMCO) sopi yhteisestd maaritelmastd ja menetelmastd, jotta NEET-
kasitetta voitaisiin kayttad nuorten seurannassa Euroopassa. EU:n NEET-analyysissa
keskitytadn 15-29 vuotiaisiin nuoriin, mutta esimerkiksi Suomessa Tilastokeskus kadyttaa
ikdryhmaa 15-24 (Tilastokeskus, 2024). Myos tassa tutkielmassa nuorista puhuttaessa

kaytetdan 15-24 vuotiaiden ikaryhmaa.
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Redmondin ja FcFaddenin (2023, s. 295) mukaan NEET-nuorten maaran vahentdminen
on tarkea poliittinen tavoite EU:ssa, silla vuonna 2021 NEET-aste oli yli 13 prosenttia.
Heidan mukaansa sosiaalisten oikeuksien toimintasuunnitelman on tarkoitus vahentaa
NEET-aste 9 prosenttiin vuoteen 2030 mennessa. He jatkavat (s. 296), etta nuorella idlla
pitkdan jatkunut tyon tai koulutuksen ulkopuolella oleminen eli NEET-status vaikuttaa
kielteisesti myohempaan tyollistymiseen lisaten tyottémyysjaksojen riskeja. Erityisen
suuren riskin omaavat ne nuoret, jotka ovat jddneet ilman toisen asteen koulutusta, silla
sellaisia toitd, joihin ei vaadita koulutusta on tarjolla yhda vdhemman (Hiilamo ja muut,
2017, s. 30). NEET-statukselle jaaminen pidemmaksi ajaksi voi johtua myds soveltuvan
tyon tarjonnan vahaisyydestd sekd paikallisesti ettad valtakunnallisesti (Vauhkonen ja
Hokkala, 2020, s. 28). Lisaksi pitkdan NEET-statuksella olevat nuoret kamppailevat usein
esimerkiksi terveys- ja mielenterveysongelmista, alhaisesta koulutuksesta seka
sosioekonomisista haittavaikutuksista, jotka ovat yhteydessd myds syrjaytymiseen
(Jonsson ja Gustavsson, 2024, s. 1). NEET-statusta ei kuitenkaan voida pitda synonyymina
syrjaytyneelle nuorelle, silla ryhmadan kuuluu myos sellaisia nuoria, jotka odottavat
esimerkiksi paattyneen asepalveluksen jalkeen toiden tai opintojen alkua (Vauhkonen ja

Hokkala, 2020, s. 28).

Russelin (2013, s. 46) mukaan NEET-kategorian alle lukeutuvat nuoret muodostavat hyvin
moninaisen ryhman. Han jatkaa, ettd usein NEET-statuksella oleminen on hyvin
dynaamista seka vaihtelevaa, koska nuorten elamantilanteet voivat muuttua nopeasti.
Hiilamon ja muiden (2017, s. 37) mukaan NEET-nuoriin lukeutuvat voidaan jakaa ainakin
viiteen eri kategoriaan, joita ovat nuoret tyottomat tyonhakijat, tyomarkkinoiden
ulkopuolella olevat nuoret, passiiviset nuoret, mahdollisuuksia etsivat nuoret seka

vapaaehtoisesti NEET-statuksen piiriin kuuluvat nuoret.

NEET-kdsite on saanut kritiikkia leimaavuudesta, sillda kdsite on maaritelty nuorten
ulkopuolelta, eika se ole siksi ongelmaton tai neutraali (Vahakangas, 2015, s. 349). Taman
vuoksi Yates ja Payne (2007, s. 342) korostavat, ettd nuoret tulisi ndhda yksil6ing, joiden

eldmantilanteet, haasteet, taidot seka kyvyt voivat olla hyvin erilaisia. Thompson (2011,
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s. 785) puolestaan muistuttaa, ettda NEET-luokittelua kdytetdadn usein sosiaalisen
eksluusion kehyksissd, mika siirtdd huomion vyksilon osallistumattomuuteen
rakenteellisten eriarvoisuustekijoiden sijaan. Tama voi johtaa sellaisiin politiikkatoimiin,
jotka keskittyvat lahinna nuorten aktivoimiseen, vaikka oikeasti tarve olisi laajemmille
eriarvoisuutta ehkaiseville ratkaisuille, kuten sosiaalisen ja kulttuurisen paaoman
vahvistamiseen jo lapsuusidssa (Thompson, 2011, s. 789). Ndin ollen NEET-kategoria
saattaa yksinkertaistaa monimutkaisia sosiaalisia ongelmia ja sysatd vastuun nuorten
tyollistymisesta sekd kouluttautumisesta yksildille, vaikka taustalla vaikuttavat usein
laajemmat yhteiskunnalliset ja rakenteelliset tekijat. NEET-kdsitteen hyvana puolena on
kuitenkin se, etta se ei maarita nuoren tilannetta stabiiliksi, vaan heti jos nuori osallistuu

esimerkiksi koulutukseen, han ei ole enda osana tata ryhmaa (Vahakangas, 2015, s. 350).

2.4 Kohtaanto-ongelman vaikutukset nuorten tyollistymiseen

Réisdsen (2022, s. 79) mukaan tydmarkkinoiden kohtaanto viittaa tydévoiman kysynnan
ja tarjonnan valiseen yhteensopivuuteen, eli siihen, kuinka hyvin tydnantajien tarpeet ja
tyonhakijoiden osaaminen vastaavat toisiaan. Hanen mukaansa kohtaannon
onnistuminen edellyttad tydvoiman saatavuuden, tyonhakijoiden osaamisen ja
tyonantajien tarpeiden vastaavuutta niin  alueellisesti  kuin  toimialoittain.
Tyomarkkinoiden kohtaanto-ongelmasta puhutaan puolestaan silloin, kun avoimia
tyopaikkoja ja tyonhakijoita on tarjolla samanaikaisesti, mutta ne eivat kohtaa toisiaan.
Kangasharjun (2022, s. 11) mukaan kohtaanto-ongelmalla tarkoitetaan tilannetta, jossa
tyomarkkinoilla on runsaasti tyoikaisia, mutta merkittava osa heista jaa tyottomaksi,
vaikka tyopaikkoja olisi tarjolla. Talldin hanen mukaansa syntyy tilanne, jossa tyottomat

eivat paady avoimiin tyotehtaviin, vaan tyo jaa tekematta.

Syita nuorten kokeman kohtaanto-ongelman ilmenemiselle on monia. Avoimet tydpaikat
ja tyonhakijat voivat sijaita eri paikkakunnilla, kuulua eri toimialoille tai poiketa toisistaan
osaamisen tasoltaan ja alakohtaisilta vaatimuksiltaan, mikd voi tehdad niiden

yhteensovittamisesta haastavaa (Kangasharju, 2022, s. 11). Lisdksi tyodpaikkojen
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vaatimukset ovat usein korkeita ja ne voivat edellyttdaa tietyn koulutuksen tai tietyn
madran tyokokemusta, joka rajaa potentiaalisten tyontekijoiden maaraa (Larja ja
Peltonen, 2022, s. 9). Erityisesti vahdinen tyokokemus voi hankaloittaa nuorten kohdalla
tyollistymista entisestddan. Myo6s teknologian nopea kehitys haastaa tydomarkkinoiden
kohtaantoa, silla perinteisida ammatteja katoaa ja uusia syntyy tilalle. OECD:n (2023)
raportin mukaan nuorilla on usein enemman osaamista tekoalyyn ja digitaalisiin taitoihin
liittyen verrattuna vanhempiin tyontekijoihin, mutta haasteeksi voi muodostua se,
etteivat tydnantajat huomioi tata rekrytoinneissa. Jotta koulutuksen ja tyoelaman valista
kuilua voitaisiin madaltaa, tulisi tyéelaman perusvalmiuksia sisallyttda tarpeeksi

opintoihin (OECD, 2023).

Kroft ja muut (2016, s. 8) nostavat kohtaanto-ongelman yhteydessd esiin myos
pitkdaikaistyottomyyden kasvun, jonka on havaittu olevan keskeinen tekija
tyomarkkinoiden kohtaannon heikentymisessa. Heidan mukaansa pitkaaikaistyottomyys
tuo mukanaan useita ongelmia, kuten osaamisen rapistumista seka taloudellisia,
sosiaalisia ja terveydellisid haasteita. Lisdksi heidan tutkimuksessaan todetaan, etta
tyonantajat vaikuttavat olevan haluttomia palkkaamaan pitkaaikaistyottomia, mika
entisestdan vaikeuttaa heidan tyollistymistaan. Toisaalta pitkaaikaistyottomien heikko
tyollistyminen voi osittain  johtua myds heiddn vahdisemmastda tydnhakunsa
aktiivisuudesta (Kroft ja muut, 2016, s. 11). Nuorella ialla pitkdan kestaneen tyon tai
koulutuksen ulkopuolella olemisen on my6s todettu vaikuttavan negatiivisesti
myohempaan tyodllistymiseen ja lisddvan tyottomyysjaksojen riskia (Redmond ja

McFadden, 2023, s. 295).

Nuorten tyollistymista haastaa yha enenevassa maarin myos tyoeldaman muutos. Koska
muutokset nayttdvat tapahtuvan aiempaa nopeammin, korostuu tarve valmistautua
ennakoimattomaan tulevaisuuteen ja omaksua uudenlaisia taitoja (Barnett, 2007, s. 248).
Ty6elamassa parjaaminen ei edellytd pelkdstaan tiettyyn tyotehtavaan soveltuvaa
osaamista, vaan myos kykya hahmottaa kokonaisuuksia, kehittdd itsedan ja toimia

erilaisissa ymparistoissa (Chan ja muut, 2017, s. 3). Nykdsen ja Tynjalan (2012, s. 19)
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mukaan tyoelamataidoilla tarkoitetaan sellaisia taitoja, joita opiskelun tulisi kehittaa
alasta riippumatta, ja joita on mahdollista hyédyntaa laajasti erilaisissa tyotehtavissa.
Kauhanen (2009, s. 27) puolestan lisda, ettd tyoelamataitoja kertyy opintojen lisaksi
myos tyoelamadssa. Tyoelamataidoiksi on maaritelty esimerkiksi sosiaaliset taidot,
kommunikointitaidot, tiimityoskentelytaidot, ongelmanratkaisutaidot seka kriittisen
ajattelun taidot (Nykdnen ja Tynjala, 2012). Erityisesti tyoelamaan siirtyville nuorille
moninaiset osaamisvaatimukset voivat muodostua haasteelliseksi. Vaikka keskeisia
tyoelamataitoja karttuu kdytdnnon tyossa, yhda useammin tyontekijoiltd odotetaan
naiden taitojen hallintaa jo tyosuhteen alkaessa (Kauhanen, 2009, s. 27). Taman vuoksi
opiskelulla on merkittava rooli tydelamataitojen vahvistamisessa (Nykdnen ja Tynjala,
2012, s. 19). Kauhanen (2009, s. 32) muistuttaa, etta riittavien taitojen hallinta jo tyouran
alussa voi helpottaa siirtymaa tyoelamaan ja parantaa tyollistymismahdollisuuksia.
Lisdksi koulutuksen ja tyoelaman tiivis yhteistyd on tarkeda, jotta nuoret saavat
valmiuksia vastata tydmarkkinoiden muuttuviin tarpeisiin (Opetus- ja kulttuuriministerio,

2022).

Kauhasen (2009, s. 146) mukaan myos perehdytyksella on merkitysta, silla sen avulla
autetaan nuorta luomaan myodnteisia kokemuksia organisaatiosta ja tyotehtavista seka
tuodaan hanet osaksi tulevaa tyodyhteis6d. Han muistuttaa, ettd uuden tydntekijan
onnistunut perehdytys on keskeinen tekija myos koko organisaation tehokkuuden
kannalta. Erityisesti nuorten kohdalla perehdytykselld voi olla ratkaiseva rooli
tydelamaan kiinnittymisessa ja sitoutumisen muodostumisessa. Onnistunut perehdytys
voi myOs vahvistaa nuoren itseluottamusta ja madaltaa kynnystd kysya apua, mika

puolestaan edistad oppimista seka tydssa viihtymista (Kauhanen, 2009, s. 147).
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3 Kompleksisuusajattelu ja pirulliset ongelmat

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa perehdytdan tarkemmin
kompleksisuusajatteluun  sekd systeemiseen muutokseen. Luvussa avataan
kompleksisuusajattelun erityispiirteitd keskeisten kasitteiden sekd systeemisen
muutoksen kautta nuorisotyottomyyden kontekstissa. Lisaksi luvussa syvennytdan
pirullisiin ongelmiin seka ilmidihin, silla nuorisotyottomyyteen liittyvat haasteet ovat

monisyisia ja niiden ratkaiseminen edellyttda eri toimijoiden valista yhteistyota.

3.1 Kompleksisuusajattelun ulottuvuuksia

NEET-nuorten tilanne heijastaa monimutkaista ja dynaamista yhteiskunnallista ilmiot,
jossa  yksilolliset  elamantilanteet, palvelujarjestelmat, koulutuspolut  ja
tyomarkkinadynamiikka kietoutuvat toisiinsa. Nuorten siirtymia koulutuksesta
tyoeldamaan ei voida kuvata lineaarisina polkuina. Sen sijaan ne rakentuvat dynaamisesti
ja koostuvat monista vuorovaikutuksessa olevista toimijoista, joiden valilla on toisistaan
riippuvainen, epalineaarinen dynamiikka (Eppel, 2017, s. 847). Taman vuoksi NEET-
nuorten asemaa ei voida ymmartdd pelkdstdadn yksittdisten tekijoiden, kuten
koulutustason, osaamisen tai motivaation avulla, vaan heidan tilanteensa rakentuu
moniulotteisesti useiden jarjestelmien sekd ympariston vuorovaikutuksessa.
Jarjestelmaan kytkeytyneet toimijat ovat keskinaisriippuvaisia, jolloin muutos yhdessa
jarjestelman osassa vaikuttaa vadistamatta my6s muihin osiin luoden tarpeen

laajemmalle muutokselle (Puustinen ja Jalonen, 2020, s. 25).

Kompleksisuusajattelu on tapa ymmartdaa maailma kokonaisuutena, jossa ilmiot seka
asiat ovat kietoutuneet toisiinsa, eikda kokonaisuutta ole mahdollista ymmartaa
pilkkomalla sitd osiin ja tarkastelemalla osia yksitellen (Puustinen ja Jalonen, 2020, s. 15).
Kompleksisuusajattelu toimii teoreettisen viitekehyksen eli linssin tavoin, jonka lapi

ympdrdivaa maailmaa voidaan tarkastella. Kompleksisuusajattelun ytimessa on
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ymmarrys tutkimuskohteesta sellaisena kokonaisuutena, joka on aina muutakin kuin

vain osiensa summa (Puustinen ja Jalonen, 2020, s. 17).

Kompleksisuusajattelussa tarkastellaan systeemeja, kuten esimerkiksi organisaatioita tai
verkostoja, joissa ilmenee monimutkaista vuorovaikutusta (Puustinen ja Jalonen, 2020,
s. 18). Kompleksisuusajattelu pohjautuu perusoletukseen siitd, ettd systeemit ovat
luonnostaan kompleksisia. Vartiaisen ja Raision (2011, s. 393-394) mukaan systeemien
kompleksisuus puolestaan syntyy siitd, ettad jopa yksi jarjestelman sisdinen tai ulkoinen
tekija voi vaikuttaa koko jarjestelman toimintaan ja muokata sen dynamiikkaa. He
jatkavat, ettd systeemien fyysinen rakenne ei ole kompleksinen, mutta toimijoiden
véliset suhteet ja toiminta tuottavat kompleksisuutta. Cilliersin (2000, s. 26—27) mukaan
kompleksiset systeemit koostuvat useista toisiinsa vaikuttavista elementeista, jotka ovat
vuorovaikutuksessa seka sisdisesti ettd ymparistonsa kanssa. Lisdksi han korostaa, ettd
jokaisella kompleksisessa systeemilla on myds historia, joka muovaa niiden
kayttaytymista. Kompleksiset systeemit muuttuvat jatkuvasti ja ovat epatasapainossa,

minka vuoksi niiden tulevaisuutta ei voida tdysin ennustaa (Cilliers, 2000, s. 28).

Vartiaisen ja muiden (2011, s. 392) mukaan kompleksisuusajattelu sijoittuu kovan ja
pehmedan kompleksisuuden koulukuntien valimaastoon. He jatkavat, etta kova
kompleksisuus perustuu matemaattisiin malleihin ja laskennallisiin menetelmiin, kun
taas pehmed kompleksisuus hyddyntda metaforia ja havainnollistamista auttaakseen
ymmartamaan monimutkaisia ilmidita. Kompleksisuusajattelu pyrkii yhdistamaan
ndiden kahden lahestymistavan vahvuudet. Sen keskeinen ajatus on, ettda kompleksisten
ilmididen taydellinen ymmartaminen on mahdotonta, joten tavoitteena on saavuttaa
mahdollisimman syvallinen kasitys tarkastelemalla ilmidita kriittisesti ja monista eri
nakokulmista (Vartiainen ja muut, 2011, s. 392). Yhdistamalld matemaattisia malleja ja
metaforista ajattelua voidaan saada monipuolisempi sekd kattavampi ymmarrys
kompleksisuudesta. Taman vuoksi kompleksisuusajattelu soveltuu erityisen hyvin

monimutkaisten ilmididen, kuten nuorisotyottdmyden tarkasteluun, silld sen avulla
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voidaan ymmartaa ilmididen, toimijoiden ja tapahtumien valisessa vuorovaikutuksessa

kehkeytyvaa kehitysta (Eppel, 2017, s. 850).

3.2 Kesyt, mutkikkaat ja pirulliset ongelmat

Pirulliset ongelmat ovat keskeinen osa kompleksisuusajattelua (Raisio ja muut, 2018, s.
8). Esimerkiksi tyomarkkinat ovat herkkid pirullisille ongelmille, silld ne ovat osa
kompleksista toimintaymparistdéd, josta pirulliset ongelmat kumpuavat. Pirullisista
ongelmista selviytyminen haastaa sekd tyonantajat ettd -hakijat, sillda perinteiset
lineaarisiin syy-seuraussuhteisiin pyrkivat lahestymistavat eivat riitd monisyisten ja
hankalasti tunnistettavien ilmididen ratkaisemiseksi. Jotta pirullisia ongelmia voidaan
ymmartdd nuorisotyottomyyden yhteydessa, tarvitaan kompleksisuusajatteluun

pohjautuvaa ajattelumallia sekda ymmarrysta erilaisten ongelmien pirullisuuden tyypista.

Erilaiset ongelmat voidaan tyypitelld niiden “pirullisuuden” perusteella kesyihin,
mutkikkaisiin tai pirullisiin ongelmiin (Alford ja Head, 2017, s. 403). Pirullisen ongelman
vastakohtana pidetdadn niin sanottua kesya ongelmaa, jolla Raision ja muiden (2018, s. 4)
mukaan tarkoitetaan ratkaistavissa olevaa seka yksitulkintaista ongelmaa. Heidan
mukaansa kesyn ongelman tunnistaa selkedstd ratkaisusta seka siitd, ettd ongelma on
pysyvasti ja perustellusti maariteldvissa. Mutkikkaalla ongelmalla puolestaan
tarkoitetaan ongelmavyyhtia, jossa useat ongelmat ovat kytkeytyneita toisiinsa (Raisio ja
muut, 2018, s. 29). Mutkikkaat ongelmat syntyvat systeemien monitulkintaisuudesta ja
niille tunnusomainen piirre on se, ettd niitd on mahdollista selkeyttda. Vartiaisen ja
muiden (2013, s. 9) mukaan pirullisella ongelmalla tarkoitetaan ilmi6ita, jotka ovat
hankalasti tunnistettavia sekd ymmarrettavid, ja joiden ratkaiseminen on vaikeaa.
Pirullisen ongelman tunnistaa siitd, etta se liittyy vahvasti kompleksisuuteen ja esiintyy

eritoten kompleksisissa ymparistoissa (Rittel ja Webber, 1973, s. 146).

Danken ja muut (2016, s. 18) selvittivat kirjallisuuskatsaukseen pohjautuvassa

tutkimuksessaan, millaiset ongelmat tutkijat maarittavat pirullisiksi ja millaiset
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puolestaan kesyiksi. Heiddn tutkimuksessaan selvisi, ettad erityisesti turvallisuuteen,
terveyteen, ympadristdoon ja ilmastonmuutokseen sekd kansainvdliseen terrorismiin
kytkeytyvat ongelmat nahdaan pirullisina. Kesyind ongelmina puolestaan pidettiin
esimerkiksi ydinvoimaloiden rakentamista tai armeijan kouluttamista. He esittavat, etta
niin sanotut kesyt ongelmat saattavat osittain olla pirullisia ongelmia, joissa on jo
hyvaksytty jokin ratkaisu ilman, ettd ongelman maarittelya ja vaihtoehtoisia
ratkaisutapoja olisi enda aktiivisesti pohdittu. Danken ja muiden (2016) tutkimus
osoittaa, ettd nuorisotyottomyyden kaltaisia ilmiditd on syyta tarkastella kriittisesti.
Vaikka nuorisoty6ttomyyteen voi liittya vakiintuneita ratkaisumalleja, kuten
harjoittelupaikkojen lisddmista tai erilaisten tukimuotojen hyédyntamista, ilmio voi silti
ilmentaa pirullisen ongelman piirteita erityisesti silloin, kun toimenpiteet eivat puutu
ilmion juurisyihin tai huomioi siihen vaikuttavien jarjestelmien valista monimutkaista

dynamiikkaa.

Pirullisen ongelman keskiossa ovat erilaiset nakemykset sen syistd seka
ratkaisutavoitteiden ristiriitaisuus (Raisio ja muut, 2018, s. 8). Esimerkiksi teknologinen
kehitys voi johtaa joidenkin tydpaikkojen katoamiseen, mutta samalla luoda uusia. Koska
muutoksen vaikutukset jakautuvat epdatasaisesti eri osapuolille, on haastavaa |6ytaa
ratkaisuja, jotka tyydyttavat kaikkia (Raisio ja muut, 2018, s. 34). Taman vuoksi keskioon
nousee kysymys pirullisten ongelmien kohtaamisen tavoista. Alfordin ja Headin (2017, s.
399) mukaan pirullisuuden kohtaamisessa tulisi tarkastella sekd ongelman
kompleksisuutta ettd eri toimijoiden intressien epdsopivuutta. Nadiden kahden
muuttujan perusteella he ovat rakentaneet kaksiulotteisen mahdollisuuksien matriisin,
joka luokittelee ongelmat eri pirullisuuden asteisiin. Matriisi koostuu yhdeksasta eri

luokasta.
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Kuvio 1. Matriisi: pirullisten ongelmien tyypit (Alford ja Head, 2017, suom. Jalonen, 2024).

Alfordin ja Headin (2017, s. 403) matriisissa havainnollistetaan hankalia tilanteita itse
ongelman seka asiaan liittyvien toimijoiden kautta. Matriisissa vertikaalinen ulottuvuus
heijastaa ongelman luonnetta ja erityisesti sen ratkaisemattomuuden tasoa.
Ratkaisuiden |6ytamisessa on olemassa kolme eri tasoa. Ensinnadkin sekda ongelman
luonne etta ratkaisu voivat olla tiedossa. Toiseksi, vaikka ongelman syy ja luonne olisivat
tiedossa, ratkaisu voi olla epdselva, silla sen I6ytdaminen on vaikeaa analyyttisen tai
poliittisen monimutkaisuuden vuoksi. Kolmanneksi itse ongelma tai mahdolliset

tehokkaat ratkaisut eivat ole selkeasti tiedossa (Alford ja Head, 2017, s. 403).

Matriisissa horisontaalinen ulottuvuus puolestaan koskee avainhenkil6ita eli
sidosryhmia ja heiddn institutionaalista kontekstiaan, jotka vaikuttavat ongelman
kasiteltavyyteen (Alford ja Head, 2017, s. 404). Olennainen nakdkohta on asianosaisten
taipumus, jotta ongelma voidaan kasitella oikein. Tama taipumus on Alfordin ja Headin
(2017, s. 404) mukaan kolmen tekijan funktio. Ensinndkin ongelmaa koskevalla tarkealla

tiedolla ja sen sijainnilla on merkitysta erityisesti siitda ndkokulmasta, onko tieto
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olennaisesti kyseisen politiikan johtajan vastuulla, vai onko se hajallaan ja useiden
sidosryhmien hallussa. Toiseksi vaikuttaa se, missa maarin johtajilla seka sidosryhmilla
on erilaisia ja ristiriitaisia etuja, my6s kunkin ryhman sisalla. Kolmas tekija on politiikan
johtajien ja sidosryhmien suhteellinen valta, joka maarittaa sen, kenen intressit lopulta

ohjaavat paatoksentekoa.

Matriisin soveltaminen nuorisotydttomyyden vahentamiseksi nostaa esiin monta
huomionarvoista asiaa. Vaikka nuorisotyottomyys nayttdaytyy usein vaikeasti
ratkaistavana, kaikki sen osa-alueet eivat ole yhta kompleksisia ja osa ongelmista on joko
kesyja tai korkeintaan mutkikkaita. Esimerkiksi nuorten koulutustaustalla on selked
korrelaatio tyollistymisen kanssa ja tietyilld aloilla on selked tyollistymisprofiili, joka
antaa nuorelle melko hyvan tyoémarkkina-aseman. Lisdaksi matriisi osoittaa, etta
yleistettdvien ratkaisuiden sijaan, tulisi huomioida tilannekohtaiset tekijat pirullisten
ongelmien kohtaamisessa (Alford ja Head, 2017, s. 409). Esimerkiksi automaatio voi
poistaa joitakin perinteisia tyotehtavia, mutta samalla syntyy tdysin uusia tyopaikkoja,
joita nuoret voivat tayttad osaamisensa avulla nopeammin kuin vanhemmat tyéntekijat
(OECD, 2023). Tama voi joko helpottaa tai vaikeuttaa nuorten tyollistymista. Lisdksi
nuorisotyottdmyyden ratkaiseminen kytkeytyy useisiin eri toimijoihin, joilla voi olla
keskenaan ristiriitaisia tavoitteita ja nakemyksia (Raisio ja muut, 2018, s. 34). Esimerkiksi
monet tydnantajat arvostavat tydkokemusta, mutta jos nuori ei paase uralla alkuun esiin

nousee kysymys siitd, mista kokemusta sitten saa (Ylisto, 2023, s. 46).

Pirullisen ongelman kasitteen lisdksi nuorisotyottomyytta voidaan tarkastella laajemmin
myods pirullisena ilmiona. Vaikka tieteellisessa kirjallisuudessa kaytetadn yleisesti
kasitetta pirullinen ongelma, Danken ja muut (2016, s. 16) huomauttavat, ettd monet
ndista tutkimuksista tarkastelevat todellisuudessa laajempia sekd moniulotteisempia
kokonaisuuksia eli pirullisia ilmiditda. Tama viittaa siihen, ettei kyse ole aina vain
yksittdisista ongelmista, vaan laajemmista ilmiGistd, jotka sisaltdavat useita toisiinsa

kietoutuvia seka ristiriitaisia tekijoita.
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Julkisten palveluiden toimijat kohtaavat monimutkaisia ilmioitd, joissa niillda on
vaistamatta toisistaan poikkeavia ja usein myos keskendan ristiriitaisia arvoja, intresseja
seka tavoitteita (Danken ja muut, 2016, s. 16). Rossin (2021, s. 17) mukaan ndakemyserot
seka konfliktit ovat luontainen osa pirullisia ilmioita, silla eri tahot hahmottavat ongelmat
ja niiden mahdolliset ratkaisut eri tavoin. Han jatkaa, etta pirullisen ilmion kasitteleminen
edellyttaa useiden sidosryhmien ja toimijoiden valista yhteistytta seka organisaatioiden
sisdlla ettd niiden ulkopuolella. Tama korostuu erityisesti silloin, kun tarkastelun
kohteena on moniulotteinen yhteiskunnallinen haaste, kuten nuorisoty6ttomyys, jonka
ymmartaminen ja ratkaiseminen edellyttavat laajaa toimijajoukkoa seka monitasoista
ndakokulmaa. Nuorisotyottomyys voidaan ymmartdaa laajemmin tarkasteltuna myos
pirullisena ilmiona, sillda sen ratkaiseminen edellyttda systeemistd muutosta, jossa
yksittaisten tekijoiden, kuten koulutuksen ja tyopaikkojen, lisdksi otetaan huomioon
laajemmat sosiaaliset ja institutionaaliset tekijat, jotka yhdessd muovaavat nuorten

tyollistymismahdollisuuksia.

3.3 Systeeminen muutos

Kompleksisten ilmididen tarkastelu on usein sidoksissa systeemisiin muutoksiin.
Systeemisellda muutoksella tarkoitetaan toimintamallien, rakenteiden ja niiden
keskindisten vuorovaikutusten yhtdaikaista uudistamista, jonka tavoitteena on luoda
edellytykset kestavalle kehitykselle seka tulevaisuuden hyvinvoinnille (Sitra, 2025).
Jalosen ja Uusikylan (2023, Luku 1) mukaan systeeminen muutos syntyy eri osien vélisen
vuorovaikutuksen ja toiminnan kenttdd maarittavien attraktorien kautta, joilla
tarkoitetaan kompleksisuustutkimuksen yhteydessa usein ennustettavuutta seka
jarjestysta tuottavia periaatteita, jotka yllapitdvat systeemia tiettyjen rajojen sisalla. He
jatkavat, ettd systeeminen muutos ei synny erillddan yhteiskunnallisista vaikutteista, vaan

se muotoutuu polkuriippuvuuksien ja attraktorien ohjaamassa muutosymparistossa.

Meadowsin (2008, s. 175) mukaan systeemin tarkkailun sekd havainnoinnin kautta

voidaan ymmartaa systeemin muutosta ja siihen vaikuttavaa dynamiikkaa. Han toteaa,
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ettd ennen kuin systeemeja lahdetddn muuttamaan, on tarkea oppia havainnoinnin
kautta ymmartamaan niiden tunnuspiirteita seka toimintaa ohjaavia saantoja. Vasta
syvallinen ymmarrys systeemin rakenteista ja dynamiikasta luo pohjan vaikuttaville ja
kestaville muutostoimenpiteille (Meadows, 2008, s. 179). Tama ymmarrys luo perustan
tarkastella myods monimutkaisia ja vihelidisia yhteiskunnallisia ilmidita, kuten

nuorisotyottomyytta, systeemisena kokonaisuutena.

Systeeminen muutos ei rajoitu yksittdisiin toimenpiteisiin tai palveluihin, vaan se ulottuu
yksildista ja yhteisoista aina organisaatioihin seka yhteiskunnan laajempiin jarjestelmiin
(Haynes ja muut, 2020, s. 4). Nuorisotyottomyyden kontekstissa keskiossa on ymmarrys
siitd, miten eri toimijat, kuten koulutusjarjestelmd, tyomarkkinat, sosiaali- ja
terveyspalvelut sekd nuoret itse, ovat vuorovaikutuksessa keskendan ja miten naiden
suhteet seka keskinaisriippuvuudet muovaavat nuorten tyollistymisen mahdollisuuksia.
Tallaisessa kehityksessa tarvitaan kykya hahmottaa institutionaalista monimutkaisuutta,
jossa erilaiset logiikat, tavoitteet ja toimintatavat voivat olla ristiriidassa, mutta joita tulisi
vhteensovittaa kestivamman muutoksen aikaansaamiseksi (Greenwood ja muut, 2011).
Carr-Chellmanin (1998, s. 372) mukaan systeeminen muutos tarkoittaa paitsi
kdaytantojen ja rakenteiden muuttamista, my6s niiden vidlisten suhteiden ja
vuorovaikutusten uudelleenmuotoilua. Han (s. 373) jatkaa, ettd taman kaltainen muutos
ei voi rajoittua vain esimerkiksi nuorten osaamisen lisddmiseen tai yksittdisten
toimijoiden palveluihin, vaan se vaatii laaja-alaista yhteensovittamista ja

muutoskyvykkyytta koko jarjestelmassa.

Keskeinen osa systeemista muutosta on sektori- ja organisaatiorajat ylittdva yhteistyo
(Clarke ja Crane, 2018, s. 303). Esimerkiksi koulutuksen ja tyoelaman
vhteensovittaminen edellyttda paitsi rakenteellista yhteisty6tda oppilaitosten ja
tyonantajien valilla, myos yhteistd ennakointia osaamistarpeista, joustavia siirtymia
koulutuksesta tydelamaan sekd raataloityja koulutuspolkuja (OECD, 2023).
Koulutusjarjestelmdssa tama voi  tarkoittaa  esimerkiksi  kykya uudistaa
tutkintorakenteita seka tiivistdaa tyoeldamatoimijoiden valisten yhteistyémuotojen

kehittamista.
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Nuorisotyottomyyden vahentaminen edellyttdd myds oppimisen ja opetuksen
systeemistd muutosta, jossa koko koulutuskentta toimii jatkuvan muutoksen mukaisesti
(Carr-Chellman, 1998, s. 374). Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta oppilaitokset eivat
pelkdstaan tarjoa valmiita koulutuspaketteja, vaan kykenevat reagoimaan nopeasti
muuttuvaan tyéelamaan esimerkiksi jatkuvan oppimisen ja yksilollisten oppimispolkujen
keinoin (OECD, 2023). Carr-Chellman (1998, s. 374) mukaan systeeminen muutos
tunnistaa oppimisen ja opetuksen tason muutostarpeet, mutta samalla korostaa,
etteivat nama yksittdiset muutokset riita ylittamaan jarjestelman luontaista vakauden
seka jatkuvuuden pyrkimysta. Esimerkiksi kompleksiset systeemit, kuten tyomarkkinat
tai koulutusjarjestelmat, pyrkivat sdilyttamaan sisdisen tasapainonsa, jolloin ne voivat
palautua takaisin vanhaan tilaan, vaikka pintatasolla tehtdisiin yksittdisia muutoksia

(Jalonen ja Uusikyla, 2023, Luku 1).

Rossin (2021, s. 58) mukaan nuorisotydttomyyden tarkastelussa on huomioitava, etta
julkisten palveluiden kehittamistyd tapahtuu ristiriitaisten institutionaalisten
jarjestelyiden keskelld monista eri toimijoista koostuvissa ja monitasoisissa
ekosysteemeissd synnyttden jatkuvan tarpeen kriittiselle pohdinnalle. Han (s. 58-59)
esittda vaitoskirjassaan nelja kasitettd, jotka edistavat kokonaisvaltaista ja dynaamista

ymmarrysta julkisten palveluiden systeemisestda muutoksesta.

Ensimmaisella kasitteelld eli monidanisyydella viitataan siihen, kuinka monenlaiset
toimijat ja institutionaaliset jarjestelyt tuottavat rinnakkaisia, joskus ristiriitaisia aania
seka nakokulmia, joita on tunnistettava ja suhteutettava toisiinsa
palveluekosysteemeissa tapahtuvassa kehitysty6ssa. Suhteissa toimimisen kasitteella
puolestaan kuvataan sitd, kuinka julkisten palvelujen kehittamisessd kokemukset,
tunteet, identiteetit ja valtasuhteet rakentuvat aina suhteessa muihin toimijoihin seka
konteksteihin. Tama vaikuttaa puolestaan siihen, miten ihmiset ymmartavat ja ilmaisevat
omaa paikkaansa sekd toimijuuttaan palveluekosysteemeissa. Kontekstisidonnaisuuden
kdsite korostaa, ettda kokemukset konflikteista sekd niihin liittyvien merkitysten
muodostuminen tapahtuvat aina ajallisesti ja kontekstuaalisesti sidotussa ymparistdssa,

jossa toimijoiden paikka, historia seka valtasuhteet vaikuttavat siihen, miten julkisia
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palveluja voidaan kehittdd ja miten systeeminen muutos etenee. Viimeinen kasite
refleksiivisyys viittaa kykyyn ymmartda omia sekd muiden identiteetteja, tunteita,
valtasuhteita ja institutionaalisia jarjestelyja, jotka vaikuttavat julkisen palvelun

kehittdmiseen seka systeemiseen muutokseen.

Nadiden  kasitteiden  kautta  avautuu  moniulotteinen  nakékulma myos
nuorisotyottomyyden ilmiédn. Monidanisyys auttaa hahmottamaan, miten eri
toimijatahot, kuten tydnantajat, koulutusjdarjestelmat, TE-palvelut sekd nuoret itse,
tuottavat toisistaan poikkeavia ja joskus ristiriitaisia nakemyksia nuorten tyollistymisen
esteistd sekd mahdollisuuksista. Suhteissa toimiminen tuo esiin sen, miten nuorten
kokemukset tyottomyydestd rakentuvat aina suhteessa heiddn sosioekonomiseen
asemaansa, identiteettiin seka vuorovaikutukseen muiden kanssa.
Kontekstisidonnaisuuden kasite puolestaan muistuttaa siitd, ettd nuorisotyottomyys
nayttaytyy eri tavoin eri alueilla, historiallisissa konteksteissa tai esimerkiksi
hallinnollisten uudistusten yhteydessa. Refleksiivisyys korostaa tarvetta tarkastella
kriittisesti niita kaytantoja, arvoja ja valtarakenteita, jotka vaikuttavat nuorten
mahdollisuuksiin osallistua tyoelamaan. Yhdessda nama kasitteet tarjoavat tydkalun
ymmartda nuorisotyottomyytta systeemisen muutoksen ndakokulmasta ilmiona, joka ei
ole vain hallinnollinen haaste vaan myods syvasti sosiaalinen, kokemuksellinen ja

kontekstisidonnainen.

Systeemisen muutoksen ndkokulmasta nuorisotyottomyyden ratkaiseminen edellyttaa
kykya hahmottaa ja hallita monimutkaisia yhteiskunnallisia jarjestelmia, joissa yksittdiset
toimet vaikuttavat toisiinsa tiiviisti kytkeytyneiden rakenteiden kautta (Haynes ja muut,
2020, s. 4). Lisaksi systeemin sisdinen vaihtelu ja monimuotoisuus tulisi ndhda kehityksen
ja sopetumisen kannalta keskeisind edellytyksind (Mitleton-Kelly, 2003, s. 26).
Tyonantajien, koulutusjarjestelman ja julkisten palveluiden roolit eivdat nayttaydy
erillisind, vaan limittyvat sekd muovaavat toisiaan jatkuvassa vuorovaikutuksessa
(Jalonen ja Uusikyld, 2023, Luku 1). Tassa kokonaisuudessa jokainen toimijataho kohtaa
omat reunaehtonsa, mutta samalla kantaa mahdollisuuksia vaikuttaa kehityksen

suuntaan.
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Uusikylda ja muut (2021, s. 51) kuvaavat, ettd kompleksisuusajattelun mukaisesti
systeemisen muutoksen ilmaantuminen nadyttaytyy prosessina, jossa asioita tapahtuu
ilman yhta selkeaa tai helposti havaittavissa olevaa syyta. Heiddn mukaansa systeemisen
muutoksen nakokulmasta kompleksisuusajattelun arvo on siind, ettd auttaa toivotun
tulevaisuuden kuvittelemisessa sekd ohjaa kysymadan olennaisia kysymyksia.
Kompleksisuusajattelu auttaa tunnistamaan sen, ettd nuorisotyottomyyteen liittyvat
haasteet eivat palaudu yksittaisiin vikoihin jarjestelmdssd, vaan liittyvat koko
jarjestelman toimintaan, kulttuureihin, intresseihin ja muutosdynamiikkaan (Vartiainen
jaRaisio, 2011, s. 395). Taman vuoksi on tarkeda tarkastella nuorisotyottomyyden ilmiota
eri nakokulmista ja hyddyntdd monimenetelmallisia ldhestymistapoja, jotta voidaan
muodostaa riittdvdan kattava ymmarrys erilaisista intresseistd, asemista seka

toimintamahdollisuuksista.
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4 Kyselytutkimus metodina

Tassda luvussa kuvataan tutkimuksen toteutustapa ja esitellddan valitut
tutkimusmenetelmat. Luvussa kasitelldan tutkimusaineiston keruuta sekd aineiston
luonnetta. Lisdksi luvussa tarkastellaan menetelmallisia valintoja suhteessa tutkimuksen

tavoitteeseen ja kompleksisuusajattelun nakékulmaan.

4.1 Kyselytutkimuksen toteutus

Tutkimuksen aineisto koostuu tyonantajilta keratyista kyselyvastauksista. Kyselya
vdlitettiin Elinkeinoelaman keskusliiton, Kaupan liiton, Kaupanalan esimiesliiton,
Autoliikenteen tyonantajaliiton ja Valtion tydmarkkinalaitoksen kautta seka yksittaisia
tahoja ldahestymallad ja sosiaalisen median kanavissa. Kyselyyn vastasi yhteensa 225
henkil6a. Aineisto kerattiin aikavalilla 19.3-17.4.2025. Tarkoituksena oli saada
mahdollisimman kattavasti tietoa eri toimialojen tydnantajien nakemyksista tyéttdmien
nuorten palkkaamiseen liittyen ja nostaa mahdollisimman monen ty6nantajan aani

kuuluviin.

Bergerin (2014, S. 187) mukaan kyselya pidetdaan tehokkaana
aineistonkeruumenetelmana silloin, kun tavoitteena on kartoittaa laajan ihmisjoukon
toimintaa, arvoja, asenteita ja mielipiteitd. Han jatkaa (s. 188), ettd kyselytutkimus
mahdollistaa ajankohtaisen tiedon hankinnan nopeasti sekd kustannustehokkaasti,
kohderyhmdn koosta riippumatta. Kyselytutkimuksessa aineisto muodostetaan
kyselylomakkeen avulla (Vehkalahti, 2014, s. 49). Hyddynsin aineiston keruussa
Webropolin sdahkdistda sekda anonyymia kyselylomaketta, joka mahdollisti vastaajille
helpon tavan osallistua tutkimukseen ajasta tai paikasta riippumatta. Webropol on
tyokalu verkkopohjaisten kyselyiden sekd tutkimusten luomiseen, suunnitteluun ja
analyysiin. Valitsin kyselyn aineistonkeruumenetelmaksi, silld sen avulla oli mahdollista
tavoittaa laajempi joukko vastaajia kuin haastatteluiden avulla. Kyselylomake luotiin

tutkimuksen toimeksiantajan kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta. Kysymykset
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muotoiltiin niin, ettd ne kohdentuivat suoraan tydnantajien ndakdkulmaan ja heidan

kaytannon kokemuksiinsa nuorten rekrytoinnista.

Lomakkeen huolellinen suunnittelu ja testaaminen ovat keskeisia tutkimuksen
onnistumisen kannalta ja vaikuttavat merkittavasti sen laatuun (Hirsjarvi ja muut, 2013,
s. 201). Tarkasti laadittu kyselylomake vdahentda vastaajien kokemaa epdselvyytta ja
varmistaa, ettd keratty aineisto on mahdollisimman kattavaa. Ennen varsinaista kyselyn
[3ahettamista lomake testattiin, jotta mahdolliset virheet ja tulkintaongelmat voitiin

korjata ajoissa.

Kyselyn laatimisessa oli tarkeda ryhmitelld kysymykset eri aihepiireihin selkeyden
varmistamiseksi. Hirsjarven ja muiden (2013, s. 195) mukaan tutkimusaiheella on
keskeinen vaikutus vastaushalukkuuteen, mutta huolellisesti laadituilla kysymyksilla
voidaan edistda merkittavasti kyselyn onnistumista. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan
selkedsti, loogisesti ja johdonmukaisesti, jotta monitulkintaisuuden riski olisi
mahdollisimman pieni. Koska verkkokyselyssd ei ollut mahdollisuutta antaa
henkil6kohtaista opastusta, oli tarkedda maaritella kaytetyt kasitteet selkeasti ja lisata

tarvittaessa tarkentavia ohjeita kysymysten yhteyteen.

Kyselylomake rakentui taustakysymysten lisdksi kolmeen eri aihepiiriin, jotka olivat
seuraavat: palkkaamisen esteet ja mahdollistajat, koulutuksen ja ty6elaman kohtaanto
seka tyoelamayhteistyd. Jasensin kyselylomakkeen kysymykset etukateen aihepiireittain,
jotta aineiston analysointi olisi sujuvampaa ja lomakkeen rakenne selkedmpi myos
vastaajille. Kysely sisdlsi 16 kysymystd, joista suurin osa oli suljettuja
monivalintakysymyksia tai Likertin asteikkoon perustuvia mielipidevaittamia. Likertin
asteikko on jarjestysasteikko, jossa vastaajan samanmielisyys kasvaa yhteen suuntaan ja
vahenee toiseen (Vehkalahti, 2014, s. 35). Kaytin kyselylomakkeella Likertin asteikosta
neliportaista mallia, silla sen avulla oli mahdollista valttaa neutraali vaihtoehto “en osaa
sanoa”. Vastauksia analysoitaessa tama vaihtoehto olisi pitdnyt tulkita tyhjaksi

vastaukseksi. Painotin suljettuja kysymyksia kyselylomakkeella, silla ne nopeuttavat
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vastaamista, helpottavat kysyttdvan asian hahmottamista ja mahdollistavat aineiston
systemaattisen analysoinnin (Hirsjarvi & muut, 2013, s. 203). Suljetut kysymykset

asetettiin kyselylomakkeella pakollisiksi.

Suljettujen kysymysten lisdksi kyselylomake sisdlsi myds kuusi avointa kysymystd, jotta
vastaajilla olisi mahdollisuus tuoda esiin omia ndkemyksidan seka mielipiteitaan.
Avoimien kysymysten tarkoituksena oli kerdta tyonantajien nakemyksia muun muassa
nuorten rekrytoinnin kehittdmiseen seka tyollisyyspalveluiden ja oppilaitosten kanssa
tehtavan yhteistydn edistamiseen liittyen. Avoimet kysymykset asetettiin
kyselylomakkeella vapaaehtoisiksi ja ne pystyi halutessaan ohittamaan. Kysymykset seka
vastausvaihtoehdot olivat jokaiselle vastaajalle samat. Kysely toteutettiin nimettémana,
eikd vastaajien henkilttietoja kysytty. Ainoat taustatiedot, joita lomakkeella kysyttiin
koskivat toimialaa, tyopaikan maantieteellistd sijaintia sekd sektoria, johon vastaaja
organisaationsa perusteella kuului. Aineistoa analysoitiin suhteessa aiempaan

tieteelliseen keskusteluun.

Kyselylomakkeen vyhteyteen luotiin saateteksti sekd tietosuojaseloste. Korostin
saatekirjeessa vastaamisen vapaaehtoisuutta, mutta samalla painotin vastaamisen
tarkeytta nuorten tyollistymisen parantamiseksi. Lisaksi nostin esiin kyselyn
anonymiteetin, jolla pyrin vahvistaman tutkijan ja vastaajien valista luottamusta.
Vastausajan paatyttya kyselyn vastaukset ladattiin  Webropol-tyokalusta ulos

kysymyskohtaisessa muodossa.

4.2 Sisallonanalyysi ja kuvaileva tilastoanalyysi

Tutkimus toteutetaan maarallisena kyselytutkimuksena, johon sisadltyy myos laadullisia
menetelmia. Kyselytutkimukselle on tyypillistd, ettd se mahdollistaa laajan ja
systemaattisen tiedonkeruun tutkittavasta ilmiosta (Vehkalahti, 2014, s. 37).
Kyselytutkimus soveltuu hyvin tdméan tutkimuksen menetelmaéksi, silld sen avulla

voidaan kartoittaa tydnantajien nakemyksid nuorten tyollistdmisesta laajasti ja
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vertailukelpoisesti. Menetelma mahdollistaa sekda maarallisen etta laadullisen aineiston
kerdamisen, mika tarjoaa kokonaisvaltaisen kuvan tutkimuskohteesta ja tukee siten

myo6s kompleksisuusajattelua.

Laadullisen aineiston, eli avoimien kysymysten vastaukset, analysoin hyddyntamalla
sisdlldnanalyysida. Ryhmittelin vastaukset aineistolahtdisesti teemoittelun avulla, mika
tarkoittaa, etta tutkimuksen Iahtokohtana on aineisto, ja teoria rakentuu sen pohjalta
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Teemoittelun tavoitteena oli tunnistaa
tutkimusongelmaa kuvaavia kokonaisuuksia aineistosta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
104). Teemoittelun tuloksena vastaukset jakautuivat seuraaviin paateemoihin:
tyoelamavalmiudet, koulutus, rekrytointi, tydelamayhteistyd, resurssit seka
tyokokemus. Teemoittelun jalkeen tarkastelin vastauksia niiden esille nostamien
nakokulmien ja keskindisten yhteyksien perusteella (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 105).
Esimerkiksi koulutukseen liittyvat kehitysehdotukset saattoivat samalla koskea myds
tyoelamayhteistyotd, mika yhdisti nama kaksi teemaa. Tama analyysitapa mahdollisti
vastausten valisen yhteyden havainnoinnin seka syvallisemman ymmarryksen siita, milla

tavoin vastaukset toivat esiin eri nakdkulmia kasiteltaviin aiheisiin liittyen.

Maarallista aineistoa, eli mielipidevaittamiin perustuvia vastauksia, analysoin kuvailevan
tilastoanalyysin  keinoin  keskittyen erityisesti  keskiarvoihin, hajontaan ja
prosenttiosuuksiin. Kuvaileva tilastoanalyysi auttaa hahmottamaan ja esittdmaan
tutkimuskohteen numeerisia sekd maarallisia ominaisuuksia (Nummenmaa ja muut,
2014, Luku 1). Tutkimuksen teoriatausta toimi tukena aineistolahtdisen analyysin
tulkinnoille my6s numeeristen tietojen osalta. Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellyt
aiheet ja nakokulmat auttoivat selvittamaan, miksi tietyt keskiarvot seka
prosenttiosuudet ovat merkityksellisia tutkimuksen kohteena olevan ilmién kannalta.
Teoriatausta tarjosi viitekehyksen, jonka avulla numeerisia tuloksia voitiin tarkastella

laajemmassa kontekstissa ja suhteuttaa havaintoja aiempiin tutkimusloydoksiin.

Tutkimuksen edetessa tarkastelin numeerisia ja laadullisia tuloksia rinnakkain, pyrkien

tunnistamaan niiden valisia yhtymakohtia ja hyédyntdamaan laadullisia havaintoja
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numeeristen tulosten tarkentamiseen. Esimerkiksi, jos tietyssa vadittamassa havaittiin
poikkeuksellinen jakauma, tarkastelin laadullisia vastauksia ymmartaakseni syita
vastaajien nakemyksille. Tama rinnakkaisanalyysi mahdollisti sen, etta laadulliset
tulokset saattoivat tdydentad tai selittdd maarallisia havaintoja ja tuoda esiin uusia

nakokulmia tutkimusaiheeseen.
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5 Nuorten tyollistymiseen liittyvat tekijat

Tassa luvussa esitellddan tutkimuksen tulokset. Kyselytutkimuksen kohderyhmaksi
valikoitui eri tyonantajaliittojen jasenet seka sosiaalisen median kanavien kautta
tavoitetut vapaaehtoiset vastaajat. Tavoitteena oli kerdta mahdollisimman monipuolinen
kyselyaineisto, joten vastaajiksi pyrittiin saamaan kattavasti eri toimialoilla
tyoskentelevia tybnantajia. Taulukossa 1 on kuvattu vastaajien jakautuminen
toimialoittain. Taulukosta voidaan huomata, etta merkittava osa vastaajista tyoskentelee
kaupan alalla. Epatasaiseen jakaumaan toimialojen kohdalla vaikuttaa se, ettd kaupan
ala tyollistaa kaikista toimialoista eniten nuoria Suomessa ja toimii usein nuorille

ensimmadisena tydmarkkinoille kiinnittymisen paikkana (Kaupan liitto, 2024).

Taulukko 1. Kyselyyn vastanneiden lukumaarat toimialoittain

Toimialat Vastaajien lukumaira | Prosenttiosuus
kaikista vastaajista

Teollisuus 1 0,5%
Rakentaminen 0 0,0%

Kaupan ala 165 73,3 %
Palveluala 20 8,9%
Koulutus-, terveys- ja sosiaaliala 2 0,9 %
Rahoitus-, vakuutus- ja kiinteistdala | 5 2,2%
Ohjelmisto- ja it-ala 0 0,0 %
Liikenne ja viestinta 14 6,2 %
Henkilostoala 3 1,3%

Jokin muu, mika? 15 6,7 %

Taulukossa kuvattujen toimialojen lisaksi vastaajilla oli mahdollisuus tarkentaa, mikali he
tyoskentelevat jollain muulla toimialalla. Muita mainittuja toimialoja olivat kuljetus- ja
varastointi, ravintola-, matkailu, viihde-, turvallisuus-, tutkimus- ja ymparistdala seka
julkinen hallinto ja juridinen toimiala. Vastaajista 83 % tydskenteli yksityisella sektorilla,

15 % julkisella sektorilla ja 2 % kolmannella sektorilla. Paakaupunkiseudulla toimivissa
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organisaatioissa tyoskenteli 36 % vastaajista ja muualla Suomessa puolestaan 64 %

vastaajista.

Seuraavissa alaluvuissa verkkokyselyn tuloksia tarkastellaan aihepiireittdin, jotka on
jaettu tutkimustavoitteen kannalta tarkeimmiksi koettujen aiheiden mukaan. Tulosten
alaluvut noudattavat kyselylomakkeen kysymysten jarjestysta. Analyysissa painopiste on
vastausprosenttien, hajonnan ja keskiarvojen tarkastelussa. Numeerisia havaintoja
syvennetdan laadullisella aineistolla, joka tuo esiin vastausten taustalla vaikuttavia
nakokulmia. Keskiarvoja kasitelldan niissa taulukoissa, joissa vastausvaihtoehdot
suuntautuvat selkeasti yhdelle asteikolle. Mikali taulukot sisdltdavat vaittamia, joissa
keskiarvot kuvaavat sekd myonteisia etta kielteisia arvioita, tarkastelun painopiste on
vastausjakaumassa, prosenttiosuuksissa ja laadullisessa sisdlléssa. Taulukot, joissa

keskiarvot on esitetty, on jarjestetty laskevaan paremmuusjarjestykseen.

5.1 Palkkaamisen esteet ja mahdollistajat

Kyselylomakkeen ensimmaisessa osassa pyrin kartoittamaan vastaajien nakemyksia
nuorten palkkaamiseen liittyen. Ensimmaisena vastaajilta kysyttiin, miten tarkeana he
pitavat erilaisia tekijoitd, jotka vaikuttavat nuoren tyonhakijan rekrytoitavuuteen.
Vastauksia havainnoidaan taulukossa 2. Mita korkeampi keskiarvo kunkin vaihtoehdon
kohdalla on, sita tarkedampana sitd pidetdan nuoren tyonhakijan rekrytoitavuuden

kannalta.
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Taulukko 2. Nuorten rekrytoitavuuteen vaikuttavat tekijat

1=En lainkaan | 2= En kovin 3= Melko 4= Erittdin Keskiarvo
tarkedna tarkedna tarkedna tarkedna
Asenne ja motivaatio 0,0% 0,0% 2,2% 97,8 % 4,0
Halu oppia uutta 0,0% 0,4% 7,6 % 92,0 % 3,9
Kyky 0,0% 1,3% 15,1% 83,6 % 3,8
tiimityoskentelyyn
Kyky itsendiseen 0,0% 3,6% 34,2 % 62,2 % 3,6
tyoskentelyyn
Sosiaaliset taidot 0,0% 1,4 % 33,3% 65,3 % 3,6
Alempi tydkokemus 8,9 % 41,3% 41,8 % 8,0 % 2,5
Koulutustausta 15,1 % 37,8% 37,8% 9,3% 2,4
Digi- ja 9,3% 44,9 % 38,7 % 7,1% 2,4
tekodlyosaaminen
Yhteensa 4,2 % 16,3 % 26,3 % 53,2% 3,3

Vastausten perusteella tydnhakijanuoren asenteella ja motivaatiolla seka halulla oppia
uutta nahtiin olevan merkittavin rooli rekrytointipdatoksia tehtdessa. Asennetta ja
motivaatiota piti erittdin tarkeana perati 97,8 % vastaajista ja sen keskiarvo oli korkein
(4,0). My0s halu oppia uutta seka kyky tiimityoskentelyyn saivat korkeat keskiarvot (3,9
ja 3,8), mikd osoittaa naiden tekijoiden arvostuksen tyonantajien keskuudessa. Kyky
itsendiseen tyoskentelyyn seka sosiaaliset taidot saivat myds hyvan keskiarvon (3,6),

mika ilmentaa, ettd myos naitd ominaisuuksia pidetaan tarkeina.

Sen sijaan koulutustaustaa, aiempaa tyokokemusta sekd digi- ja tekodlyosaamista
pidettiin selvasti vdhemman merkityksellisina ja vain noin 7-9 % vastaajista arvioi nama
ominaisuudet erittdin tarkeiksi. Yli puolet vastaajista sijoittivat kyseiset ominaisuudet
kahteen alimpaan tarkeysasteeseen. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyonantajat
painottavat nuoria rekrytoidessaan erityisesti pehmeita taitoja ja asenteeseen liittyvia
ominaisuuksia, kun taas esimerkiksi koulutustausta ja digi- seka tekodlyosaaminen,

ndyttaytyvat vihemman tarkeina valintakriteereina.

Seuraava kysymys sisalsi mielipidevaittamia, jotka liittyivat nuorten tydnhakijoiden
valmiuksiin seka tyokokemukseen. Mielipidevaittamiin liittyvia vastauksia tarkastellaan

taulukossa 3.
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Taulukko 3. Nuorten tyénhakijoiden valmiudet ja tyokokemus

. . ... | 2=Jokseenkin | 3=Jokseenkin 4=
1= Eri mielta L o Samaa
eri mieltd samaa mielta e
mielta
Nuorilla tyénhakijoilla on riittavat 9,8 % 48,9 % 36,4 % 4,9%
valmiudet tydelamaan siirryttdessa
Puuttuva tyokokemus on merkittava 36,0 % 47,5 % 14,7 % 1,8 %
este palkkaamiselle
Asenne ja motivaatio voivat korvata 0,0% 0,0 % 13,3 % 86,7 %
vahaista tyokokemusta
Tyokokemusvaatimuksista voi joustaa,
jos nuorella on muuta soveltuvaa 0,4 % 4,9 % 33,8% 60,9 %
osaamista
Perehdytys ja tydssa oppiminen voivat 1,3% 1,8% 25,8 % 71,1 %
korvata puuttuvaa tyokokemusta
Yhteensa 9,5 % 20,6 % 24,8 % 45,1 %

Vastaajista 58,7 % oli eri mielta tai jokseenkin eri mielta siita, etta nuorilla tydnhakijoilla

on riittavat valmiudet tyoeldamaan siirryttdessa. Tama voi viitata siihen, etta koulutuksen

ja ty6eldaman valinen siirtyma nahdaan haasteellisena. Tydnantajien nakokulmasta

nuorilta saattaa puuttua esimerkiksi tarvittavia tyoeldaman perustaitoja tai riittava

ymmarrys tyoelaman odotuksista. Tama kdy ilmi myos esimerkeissa (1) ja (2), joissa

nostetaan esiin tarve pakolliselle tyoelamakoulutukselle sekd koulutuksen aikaisen

tydssdaoppimisen merkitys.

(1)

(2)

Nuorille tulisi jarjestda pakollisia tydelamakoulutuksia, joissa heille
opetettaisiin tyoelaman pelisaantdja. Nykynuorilla tuntuu olevan
mentaliteetti, ettd heilla on vain oikeuksia, muttei mitdan kasitysta
velvollisuuksista. Todella raskasta opettaa uudelle tyontekijalle, mika on
tyopaikka ja mitd eroa on tyoajalla ja vapaa-ajalla. Asenne tyoelamaa

kohtaan on muuttunut ja monelta nuorelta puuttuu ihan perustaidot.

Koulutuksissa pitadisi olla ehdottomasti enemman tydssdoppimista. Se
olisi seka yrityksille etta opiskelijoille etu. Olen palkannut monta sellaista

tyontekijaa, jotka ovat tulleet meille tydharjoitteluun.
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Esimerkeistda (1) ja (2) kdy ilmi, ettd osa tyonantajista kokee nuorten
tyoelamavalmiuksien puutteet hyvin konkreettisella ja arjen tasolla nakyvalla tavalla.
Esimerkissa (1) heijastuu turhautumista nuorten oletettuihin asenteisiin, mutta
yksil6llisten ominaisuuksien lisdksi tulisi muistaa my6s ilmiéon vaikuttavat rakenteelliset
tekijat, kuten koulutuksen ja tydelaman valinen kuilu, joka osaltaan vaikuttaa tyéelaman
perustaitojen karttumiseen (Hamaldinen ja Hamaldinen, 2012, s. 7). Esimerkissa (2)
puolestaan ehdotetaan koulutuksen aikaisen tydssdoppimisen lisdamista, jonka ndhdaan

helpottavan nuorten siirtymaa koulutuksesta tyéelamaan.

Vastaajat suhtautuivat myonteisesti siihen, ettd puuttuvaa tyokokemusta voidaan
korvata muilla tekijoilla. Vaittaman "asenne ja motivaatio voivat korvata vahaista
tyokokemusta" kohdalla 86,7 % vastaajista oli samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta.
Asenne ja motivaatio koettiin myoOs tarkeimmiksi tekijoiksi rekrytointipaatoksia
tehtdessd, jota havainnollistettiin taulukossa 2. Samankaltaista myodnteisyytta
kuvastavat myos vaittamat "perehdytys ja tydssa oppiminen voivat korvata puuttuvaa
tyokokemusta" seka "tyokokemusvaatimuksista voi joustaa, jos nuorella on muuta
soveltuvaa osaamista", silld yli 90 % vastaajista oli samaa tai vahintaan jokseenkin samaa
mieltd naiden vaittamien kanssa. Tama viittaa siihen, ettd tyonantajilla on ainakin
periaatteellinen valmius tunnistaa myds muunlaista kuin muodollista tai aiempaan
tyokokemukseen perustuvaa osaamista. Epdselvaksi jaa kuitenkin se, missa maarin muu
soveltuva osaaminen huomioidaan rekrytoinneissa tai tuodaanko sita esille rekrytointi-

ilmoituksissa.

Vastaajista 58,7 % koki nuorten valmiudet tyoelamaan jollain tasolla riittamattomiksi,
mutta silti vain 1,8 % oli tdysin samaa mieltd vaittdmastd, jonka mukaan puuttuva
tyokokemus olisi merkittdva este palkkaamiselle. Tama viittaa siihen, etta
tyoeldmavalmiuksissa olevat puutteet ovat suurempi haaste kuin tyokokemuksen
vahaisyys. Lisdksi puuttuvaa kokemusta ei automaattisesti nahda palkkaamisen esteeng,
mika viittaa halukkuuteen katsoa nuorten potentiaalia tyokokemuksen ohi. Tata

ndakemysta havainnollistaa myos esimerkki (3).
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(3) Koulutuksella ei ole niin isoa painoarvoa kuin silld, kuinka motivoitunut ja

hyvalla asenteella varustettu tydnhakija on.

Esimerkistd (3) voidaan tulkita, ettd tyonantaja asettaa asenteen ja motivaation
tarkeammaksi tekijaksi kuin muodollisen koulutuksen tyonhakijan arvioinnissa. Nakemys
tukee my0s laajempaa havaintoa siitd, ettd monet tydnantajat ovat valmiita joustamaan
koulutus- tai tyokokemusvaatimuksista, mikali tydnhakijalla on oikeanlainen asenne ja

kyky sitoutua tyotehtaviin.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, mitd mieltd he ovat nuorten tydnhakijoiden
erityisosaamiseen sekd rekrytointiprosessiin liittyvistd vaittamistd. Vastauksia

havainnollistetaan taulukossa 4.

Taulukko 4. Nuorten tydnhakijoiden erityisosaaminen ja rekrytointiprosessi

1=Eri 2= Jokseenkin | 3= Jokseenkin 4=
e C e Samaa
mielta eri mielta samaa mielta i
mielta
Erityisosaaminen, kuten digi- ja
22,2 % 48,5 % 24,9 % 44 %

tekodlyosaaminen huomioidaan
rekrytointiprosessissa
Ty6tehtdvien vaatimukset ovat usein liian 22,7 % 47,5 % 20,0 % 9,8%
korkeita vastavalmistuneille

Nuorten tyontekijoiden palkkaaminen on

riskialttiimpaa kuin kokeneempien 22,2% 44,9 % 26,7 % 6,2%
tyontekijoiden

Nuorten tuoma uusi nakékulma 31% 26,7 % 62,2 % 8,0%
huomioidaan rekrytoinneissa

Nuorten palkkaamisen helpottamiseksi 58% 25,8 % 42,2 % 26,2 %
tulisi kehittaa uusia tukimuotoja

Organisaatiossamme on selkeat kdytannot

nuorten tyénhakijoiden perehdyttamiseen 4,9 % 13,3% 33,3% 48,5%
ja tukemiseen

Yhteensa 13,5% 345% 349 % 17,2 %

Vastausten jakauma osoittaa, ettd ndkemykset nuorten osaamisesta ja
rekrytointikdaytannoista vaihtelevat huomattavasti. Esimerkiksi vaitteen
"erityisosaaminen, kuten digi- ja tekodlyosaaminen huomioidaan
rekrytointiprosessissa" kohdalla 70,7 % vastaajista oli eri mielta tai jokseenkin eri mielta.
Tama viittaa siihen, ettd uudenlaista osaamista ei viela systemaattisesti hyddynneta

rekrytointikdytannoissa, tai ettd sen merkitystd ei koeta kovin suurena nykyisissa



41

tyotehtavissa. Vastaajista 70,2 % oli jokseenkin eri mieltd tai eri mieltad siita, etta
tyotehtavien vaatimukset olisivat vastavalmistuneille liian korkeita. Tama voi viitata joko
silhen, ettd tyOnantajat pitdavat tyotehtavien vaativuustasoa nuorille sopivana tai
vastaavasti mieltdvat liilan korkeaksi pidetyn vaativuustason nuorten osaamisen

puutteena, kuten esimerkki (4) osoittaa.

(4) Koulutus pitdd saada kuntoon, silld oppilaitoksista tulee todella

osaamatonta porukkaa.

Esimerkissa (4) korostuu tyytymattomyys koulutuksen tarjoamaa osaamista kohtaan
sekd nakemys siitd, etteivdt oppilaitokset onnistu valmistamaan nuoria tydeldman
tarpeisiin. Nadin ollen ilmiota ei tulkita lilan vaativien tehtdvien kautta ainoastaan
yksilélahtoiseksi ongelmaksi, vaan rakenteelliseksi haasteeksi, jossa oppilaitosten roolin

merkitys tunnistetaan osaksi osaamisen systeemista kokonaisuutta.

Vastaajista 67,1 % oli vahintdaan jokseenkin eri mielta siita, ettd nuorten tyontekijoiden
palkkaaminen on riskialttiimpaa kuin kokeneempien tydntekijéiden. Tama viittaa siihen,
ettd tyonantajat suhtautuvat nuoriin pdaosin luottavaisesti, eika ika tai vahaisempi
kokemus nayttdaydy valttamatta automaattisena riskitekijana rekrytoinnissa. Tasta

huolimatta riskialttius tunnistetaan, mika ilmenee esimerkeissa (5) ja (6).

(5) Riskialttiutta voitaisiin vahentaa silld, ettd vastavalmistuneen nuorten
palkkaamisesta yritys saisi jonkinlaista tukea. Jokaisessa tyopaikassa on
paljon ty6ta ja vahan tekijoita, joka johtaa siihen, etta yritykset palkkaavat
mieluummin kokeneemman tyontekijan nuoren sijaan. Useissa yrityksissa
on valitettavan vahan resursseja kaytettavissa perehtymiseen seka aikaa

annettavana uuden oppimiselle. Valitettavasti.

(6) On ihan ymmarrettavaa, ettd yritys etsii 'valmiita paketteja', koska
perehdyttdminen on kallista ja nuorten kohdalla tilanne saattaa olla se,

ettd tyotehtdvien lisdksi nuorta pitdd ohjata tydelaman pelisddnnoissa
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yleisesti. Nuori, vastavalmistunut tyontekija, pitdd nahda pitkaaikaisena

sijoituksena ja rohkeammin palkata.

Esimerkkien (5) ja (6) perusteella riskialttius ei naytd liittyvdn ensisijaisesti
epaluottamukseen nuorten kyvykkyytta kohtaan, vaan pikemminkin yritysten rajallisiin
resursseihin koskien perehdytystd. Esimerkeissd nuoret nahdaan potentiaalisina
tyontekijoind, mutta heiddn palkkaamisensa tunnistetaan edellyttdvan useimmiten
enemman tukea ja aikaa, mikd voi muodostaa kynnyksen erityisesti pienilla resursseilla

toimiville organisaatioille, kuten esimerkistad (7) voidaan havaita.

(7)  Nuoren tyontekijan perehdyttaminen on tyotehtdvasta riippuen prosessi,
joka vaatii aikaa ja resursseja. Ennen kuin tyéteho ja osaaminen on silla
tasolla, etta tyonantajan hyoty suhteessa palkkaan kohtaa, voisi
palkkatuki nostaa mahdollisuutta nuoren tyollistymiseen. Kierre on talla
hetkelld nuorelle aika haastava, kun tyopaikkoihin vaaditaan
tyokokemusta, mutta tyopaikan saaminen on "kiven alla" ja ndin ollen

tyokokemuksen kerryttaminen on kdytdannossd mahdotonta.

Esimerkki (7) syventdd ymmarrystd siitd, miksi nuorten palkkaaminen voi nayttaytya
tyonantajalle haastavana. Tulkinta vahvistaa aikaisempien esimerkkien (5) ja (6) viestin
siitd, ettd perehdytyksen ja oppimisen vaatima aika voi muodostua kynnykseksi
erityisesti silloin, kun organisaatioilla ei ole riittavasti resursseja. Samalla esimerkki (7)
nostaa esiin haasteen nuorilta vaadittavaan tyokokemukseen liittyen, jota he eivat paase
kerryttdmaan ilman tyota. Lisaksi esiin nousee NPM:lle tyypillinen tehokkuusajattelu. Jos
tyonantajat epadilevat nuorten tuottavuutta, korkeampikaan koulutus ei valttamatta

takaa tyopaikkaa (Asplund ja Koistinen, 2014).

Nuorten tuoman uuden nakékulman huomioiminen rekrytoinneissa sai suhteellisen
paljon myonteisia vastauksia. Vastaajista 70,2 % oli joko jokseenkin samaa tai taysin
samaa mieltd siitd, ettd nuorten tuomat uudet nakokulmat huomioidaan

rekrytoinneissa. Tatd ndkemysta vahvistavat myos esimerkit (8) ja (9), joissa nostetaan
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esiin nuorten tuoman tuoreen nakékulman merkitys seka valmius oppia uutta ilman

aiempien kaytanteiden muodostamia rajoitteita.

(8) Omalla alallani on paljon nuoria vastavalmistuneita toissa. Hyva tiimi
tarvitsee kaiken ikdisia tyontekijoita. Nuoret antavat hyvaa tietoa

kokeneimmille ja toisinpain.

(9) Tassa kun itse just kesarekryja hoidan omaan toimipisteeseen, on
hakijoista varmaan 99 % alle 25-vuotiaita. Itse nden nuoren tyontekijan
palkkaamisen ennemmin etuna. Kunhan tyontekijan asenne on
kohdallaan, saadaan nuoresta tyypista todella helposti koulittua juuri sille
firmalle huipputyyppi, kun menneisyyden kaytanteet ja painolasti eivat

ole hidasteena uusien kadytdantojen oppimiselle.

Esimerkit (8) ja (9) viittaavat siihen, ettd nuoret tyontekijat ndhdddan monissa
organisaatioissa arvokkaana voimavarana, erityisesti silloin, kun heiddn asenteensa
koetaan myonteiseksi ja oppimishalukkuutensa korkeaksi. Lisdksi esimerkeissa korostuu
nakemys siitd, ettd tyoyhteis6 hyotyy eri ikdluokkien vuorovaikutuksesta, jossa

osaaminen valittyy molempiin suuntiin.

Vastaajista 68,4 % oli vahintddan jokseenkin samaa mieltd siitd, etta nuorten
palkkaamisen helpottamiseksi tulisi kehittdda uusia tukimuotoja. Avovastauksissa
toistuivat tukimuotojen kohdalla samat teemat ja ratkaisuiksi ehdotettiin useita kertoja
muun muassa harjoittelujen lisddmista, oppisopimusrekrytointeja, oppilaitosten ja
organisaatioiden valisen vyhteistyon tiivistamista, urapolkusuunnittelua, tukea
organisaatioille nuorten palkkaamiseen, palkkatukea seka tyoelamakoulutuksia. Lisdksi

ehdotettiin myds muunlaisia tukimuotoja, joita kuvataan esimerkeissa (10), (11) ja (12).

(10) Julkisella sektorilla voisi laajentaa nuorten asiantuntijoiden ohjelmaa,
joka on ollut kaytéssa muun muassa Yhdenvertaisuusvaltuutetun
toimistossa seka Ihmisoikeuskeskuksessa. Nain rekrytoitaisiin erityisesti

tietyn ikaisid seka vastavalmistuneita ja maaraaikaisuudelle olisi selkea
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peruste. Usein ongelmaksi rekrytoinneissa muodostuu juuri ika ja

kokemus, mutta erityisohjelmalla tdman ongelman voisi kiertaa.

(11) Enemman sellaisia avoimia tyotehtavia, joita myos vastavalmistunut ja
vahemman kokenut henkil6 voisi hoitaa. Olen rekrytoijana myds
huomannut, etta vastavalmistuneet jattavat herkasti hakematta tehtavia,

jotka eivat taysin vastaa heidan kokemustaan tai osaamistaan.

(12) Rekrytointia ei voi sivuuttaa tukimuotona. Tyodpaikkailmoituksista on
tehtdva selkeampid ja realistisempia. Olisi tarkeda, ettd tyonantajat

kertoisivat selkeasti, soveltuuko tehtdava myos vastavalmistuneelle.

Esimerkkien perusteella tyonantajat kokevat nuorten palkkaamisen tueksi tarvittavan
mahdollisimman monipuolisia ratkaisuita, mika viestii erilaisten tukimuotojen
tarpeesta. Esimerkissa (10) ikd ja kokemus tunnistetaan rekrytoinnin esteiksi.
Vastaukseksi tahan ongelmaan julkisella sektorilla ehdotetaan nuorten asiantuntijoiden
ohjelmaa, jolloin ikd tai kokemus ei saisi niin suurta painoarvoa rekrytoinnissa.
Esimerkissa (11) nousee esiin tarve lisata tyotehtavia, jotka sopivat vastavalmistuneille.
Esimerkki (12) puolestaan korostaa tydnantajien vastuuta viestinndssa ja selkeiden seka
realististen tydpaikkailmoitusten ndhddan voivan madaltaa nuorten kynnysta hakea
tyotehtdvia. Yhteenvetona voidaan todeta, ettda tyonantajat eivat ainoastaan toivo
ulkoista tukea, kuten palkkatukea tai harjoitteluohjelmia, vaan my6s tunnistavat omien

toimintatapojensa kehittdmisen osana nuorten tydmarkkinoille padasyn helpottamista.

Eniten myoOnteistd yhtendisyyttd nadhtiin vaditteessa "organisaatiossamme on selkeat
kdaytannot nuorten tydnhakijoiden perehdyttamiseen ja tukemiseen", jonka kanssa 81,8
% vastaajista oli vahintdan jokseenkin samaa mieltd. Tama viittaa siihen, ettd nuorten
tyourien alkuvaihe nahdaan tarkedna investointina, johon kannattaa panostaa
esimerkiksi resurssien, ajankayton ja ohjauksen muodossa. Tata havaintoa tukee myos

esimerkki (13).
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(13) Minun alallani koulutuksella ei ole merkitysta. Valvon varastotuotantoa
vhdessda suomen suurimmissa logistiikkakeskuksissa ja meilla asenne
ratkaisee. Me opetamme nuorelle kaikki toissa parjaamiseen liittyvat
tarvittavat taidot seka tutustutamme nuoret vyleisesti tydelaman

pelisaantoihin.

Esimerkki (13) tukee kvantitatiivisen aineiston havaintoa siitd, ettd nuorten
perehdyttimiseen ja tukemiseen panostetaan monissa organisaatioissa tietoisesti.
Esimerkissa korostuu ajatus siitd, ettd tydnantajan tehtdavana on kantaa vastuuta nuoren
tyoelamavalmiuksien kehittamisesta tydsuhteen alussa, ja ettd oppiminen voi tapahtua
tyon arjessa koulutuksesta riippumatta. Lisdaksi esimerkki havainnollistaa, ettd etenkin
kdaytannonlaheisilla aloilla oppimishalulla ja tydnantajan tarjoamalla perehdytykselld voi

olla muodollista koulutusta suurempi merkitys nuoren tyollistymisen kannalta.

5.2 Koulutuksen ja tyoelaman kohtaanto

Kyselylomakkeen toisessa osassa pyrin kartoittamaan vastaajien nakemyksia
koulutuksen ja tyoelaman valiseen kohtaantoon liittyen. Koulutuksen ja tydeldman
kohtaannolla tarkoitettiin kyselyn yhteydessa sita, kuinka hyvin nuorten koulutuksessa
saadut taidot ja osaaminen vastaavat tybdelaman tarpeita seka kuinka sujuvasti
vastavalmistuneet siirtyvat tyomarkkinoille. Osion ensimmadisessa kysymyksessa
vastaajilta kysyttiin, mita mielta he ovat vaittamista, jotka liittyvat nuorten koulutuksessa

saamiin taitoihin. Mielipidevaittamiin liittyvia vastauksia tarkastellaan taulukossa 5.
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Taulukko 5. Nuorten koulutuksessa saadut taidot

. . .| 4=
1=Eri 2= Jokseenkin | 3= Jokseenkin
s e L - Samaa
mielta eri mielta samaa mielta e
mielta
Koen, ettd nuorten koulutuksesta saadut
. . . . 6,7 % 40,4 % 48,0 % 49%
taidot vastaavat organisaatiomme tarpeita
Koulutusohjelmat vaimistavat nuoria 58% | 47,5% 42,7 % 4,0%
tyoelamassa vaadittaviin tehtaviin
Nuorten tydonhakijoiden koulutuksen taso on 155% | 45,8% 33,8 % 49%

usein lilan matala

Nuorten koulutus tulisi suunnata nykyista
enemman kdytannon tyoelamakokemuksen 0,0% 9,3% 43,6 % 47,1 %
hankkimiseen

Nuorilla on riittavat tydelamataidot

T . 21,3 % 59,6 % 18,7 % 0,4%
tyoeldmaan siirryttdessa
Nykyinen koulutus antaa riittavasti tietoa
ty6elaman perusasioista (esim. verokortti, 34,7 % 51,1% 12,9 % 1,3%
tyoajat, palkkaus, tydpaikan saannot)
Yhteensa 140% |423% 33,3% 10,4 %

Vastausten perusteella tyonantajien nakemykset nuorten koulutuksen ja tyéelaman
tarpeiden yhteensopivuudesta jakautuivat melko paljon. Vastaajista noin puolet (48,0
%) oli jokseenkin samaa mieltd vaittdamastd, jonka mukaan nuorten koulutuksesta
saadut taidot vastaavat organisaation tarpeita. Taysin samaa mielta oli vain 4,9 %, kun
taas yhteensd 47,1 % vastaajista oli eri tai jokseenkin eri mieltd. My0Os vaittaman
”koulutusohjelmat valmistavat nuoria tydelamassa vaadittaviin tehtaviin” kohdalla
vastaukset vaihtelivat. Vastaajista 53,3 % oli vahintaan jokseenkin eri mielta siitd, etta
koulutusohjelmat valmistavat nuoria riittdvalld tasolla tydelamassa vaadittaviin
tehtdviin. Tama viittaa siihen, ettd koulutussisadltéjen ja tyoelaméan tarpeiden valilla

nahdaan olevan epasuhtaa.

Vastaukset jakautuivat myos vaittdman “nuorten tyonhakijoiden koulutuksen taso on
usein liilan matala” kohdalla. Vaitteen kanssa oli vahintdaan jokseenkin eri mielta yli 60 %
vastaajista, kun taas 38,7 % vastaajista piti koulutustasoa vadhintdan jokseenkin liian
matalana. Tama viestii hajautuneista nakemyksistd, sillda osa tyonantajista kokee
koulutuksen riittamattémana, kun taas toiset eivat pida koulutuksen tasoa ongelmana.
Lisdksi oppilaitosten tarjoamien koulutusten valilld nahtiin eroja, jota havainnollistetaan

esimerkissa (14).
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(14) Valitettavasti etenkin ammattioppilaitoksilla on tana pdivana hyvin
eriarvoista koulutusta. Rekrytointipaatokseeni vaikuttaa nuoren asenteen

lisaksi paljolti se, missa oppilaitoksessa nuori on oppinsa saanut.

Esimerkki (14) viittaa siihen, ettd koulutuksen laatu ei valttamatta ndyttaydy tyonantajille
vhtendisend, vaan oppilaitosten valilla ndhddan selvia tasoeroja. Ndin ollen nuorten
koulutuksen vaikuttavuus tyoelamassa ei muodostu ainoastaan koulutustason yleisesta
arvioinnista, vaan myos oppilaitoskohtainen maine ja tyonantajien kokemukset niista
vaikuttavat olennaisesti rekrytointipdatoksiin. Tatd ndkemystd havainnollistetaan

esimerkeissa (15) ja (16).

(15) Nykypdivdna ammatillinen koulutus on aivan jarkyttdvdn huonoa.
Oppilaat tekevat jarjettoman pitkia tyossdaoppimisjaksoja, joissa vain
sysataan kaikki opettaminen tyonantajan harteille, kun ennen
tyoharjoitteluun tultiin tekemaan kaytanndssa niitd koulussa opetettuja

taitoja.

(16) Yksikon esihenkilona arvotan mielessdni hieman myds oppilaitoksia sen
perusteella, millaisia harjoittelijoita tai tyontekijoitda heidan kauttaan
meille tulee ja millaista ohjausta nden harjoittelijoiden saavan
opinnoissaan. Hyvat muistan hyvalla, kun nden hakijan valmistuneen

kyseisestd oppilaitoksesta.

Esimerkkien (15) ja (16) perusteella osa tyonantajista kokee oppilaitosten tarjoaman
koulutuksen laadun heikentyneen. Kritiikki kohdistuu erityisesti siihen, ettd vastuu
nuorten osaamisen kehittdmisesta on siirtynyt liikkaa tyonantajille pitkien
tyossdoppimisjaksojen myotd. Tama heijastaa tyytymattomyyttd koulutuksen kdytannon

valmiuksien tuottamiseen ja vahvistaa kasitysta koulutuksen epatasaisesta laadusta.

Vahvin yksimielisyys nahtiin vaitteessa, jonka mukaan nuorten koulutusta tulisi
suunnata nykyistd enemman kaytannon tydelamdkokemuksen hankkimiseen. Ldhes

kaikki vastaajat (90,7 %) olivat vahintaan jokseenkin samaa mielta, joista perati 47,1 %
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tdysin samaa mieltd, kyseisen vadittaman kanssa. Kaytannon tydelamakokemuksen
lisddmista perdaankuulutettiin myds useassa kymmenessd avovastauksessa. Tulos
korostaa  kaytanndon  kokemuksen  merkitysta ja  tyOnantajien  toivetta

koulutusjarjestelman suuntaamisesta tydelamalahtoisemmaksi.

Nuorten tyoelamataitoihin suhtauduttiin selvasti epaluottavaisemmin ja vain 0,4 %
vastaajista oli tdysin samaa mieltd vaitteestd, jonka mukaan nuorilla on riittavat
tydelamataidot tydelamaan siirryttdessa. Vastaajista 80,9 % oli eri mielta tai jokseenkin
eri mieltd vaittdman kanssa, mikd kertoo selvasta kehitystarpeesta naiden taitojen
osalta.  Tydelamataitojen  ndhtiin  vaikuttavan  yleisesti  myds riittdviin
tyoelamavalmiuksiin, kuten aiemmin esitetysta taulukosta 3 voidaan havaita.
Tyoelamataitojen ja -valmiuksien valilla nayttdisi olevan yhteys, silld molempien osa-
alueiden kohdalla esiintyi selvasti kriittisia nakemyksia, ja vastaajat suhtautuivat nuorten
tyoelamavalmiuksiin epailevasti. Tama viittaa siihen, ettd tyonantajat eivat pida
pelkdstadn koulutuksen sisallollistd relevanssia ongelmana, vaan kokevat nuorilta
puuttuvan tyoeldmadssa tarvittavia perustaitoja, kuten tyOyhteis6taitoja, oma-

aloitteisuutta tai ajanhallintaa. Tata havainnollistaa myos esimerkki (17).

(17) Jo peruskoulussa pitdisi opettaa tydelamataitoja ja sosiaalista

kanssakaymista.

Riittamattomiksi koetut tydelamataidot voivat osaltaan vaikuttaa myos siihen, miksi osa
tyonantajista pitdd nuorten koulutustasoa yleisesti lilan matalana. Tama puolestaan
heijastaa laajempaa ndkemystd, jossa tyoelamavalmiudet ymmarretddan keskeisena

osana ammatillista osaamista, eika siita erillisena lisana.

Myds koulutuksen antamaan perustietoon liittyi kriittisyytta, silld vain 14,2 % vastaajista
kokivat, ettd koulutus antaa riittavasti tietoa tyodelaman perusasioista, kuten
verokortista, tydajoista ja palkkauksesta. Enemmisto (85,8 %) oli vaittaman kanssa eri
mielta tai jokseenkin eri mielta. Tulos viittaa siihen, etta tyoelamaan siirtymista tukevien
kdaytannon valmiuksien opettamiseen tulisi panostaa enemmdan osana nuorten

koulutusta, kuten esimerkista (18) kay ilmi.
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(18) Koulutuksen aikana tulisi kdyda jo ihan perus tyoelamataitoja lapi, kuten
muun muassa tyoaikojen noudattamista, pukeutumista, oman puhelimen
kayttoa, poissaoloja ja tyovuorojen sitovuutta seka tyontekijan ettd

tyonantajan nakdkulmasta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyonantajien nakdkulmasta nuorten koulutuksessa
korostuu kehittamistarve erityisesti kdytannon tydelamavalmiuksien ja perustietojen
osalta. Vaikka osa vastaajista tunnistaa koulutuksen myénteisia puolia, kokonaiskuva

painottuu kriittiseksi ja kehittamislahtoiseksi.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, mitd mieltd he ovat vaittamista, jotka liittyvat nuorten

koulutuksen ja tydelaman valiseen kohtaantoon. Vastauksia kuvataan taulukossa 6.

Taulukko 6. Nuorten koulutuksen ja tydelaman valinen kohtaanto

1=Eri 2= Jokseenkin | 3= Jokseenkin 4=
A R e Samaa
mielta eri mielta samaa mielta e
mielta
Nuort Ikk i haast , kosk
uorten pafkkaaminen on haastavaa, koska |, 5o, | 4899 21,8% 5,3 %
heiltd puuttuu riittdva tydkokemus.
Nuorten on vaikea osoittaa osaamistaan
tyonhakuprosessissa pelkan koulutuksen 3,1% 21,8 % 53,3 % 21,8 %
perusteella
Organisaatiossamme arvostetaan enemman
tyokokemusta kuin koulutusta 9,3% 27,1% 46,7 % 16,9 %
rekrytointipaatoksia tehdessa
Osaamistason valhtellu vastavalmlisttfnelden 6.7 % 32.9% 40,9% 19,5 %
keskuudessa hankaloittaa rekrytointia
Pidemmat harjoittelu- ja
tyossaoppimisjaksot koulutuksen aikana
. s - 1,8% 12,4 % 34,7 % 51,1 %
helpottaisivat nuorten tyollistymista
organisaatioomme
Nuorten koulutuksen ja tyoelaméan
kohtaannon parantamiseksi tehddan 12,5% | 63,1 % 22,2 % 2,2%
riittavasti toita
Yhteensa 9,6% | 344 % 36,6 % 19,5%

Vastaajista 72,9 % oli vahintadn jokseenkin eri mielta siitd, ettd nuorten palkkaaminen
on haastavaa, koska heiltd puuttuu riittdva tyokokemus. Puuttuvaa tyokokemusta ei
myoOskdan koettu merkittavaksi palkkaamisen esteeksi, kuten aiemmin esitetysta

taulukosta 3 voidaan havaita. Tasta huolimatta aineistossa ilmeni myds tekijoita, jotka



50

voivat muodostaa esteitd nuorten palkkaamiselle ja heikentdd heidan

tyollistymismahdollisuuksiaan, kuten esimerkeistad (19) ja (20) voidaan tulkita.

(19) Valtiolla haasteeksi muodostuu ainakin kelpoisuusvaatimukset tietyissa
tehtdvissa seka tarve tehda nimitysmuistiot ja -paatdkset kaikista
julkisessa haussa olleista tehtavista. Naissa on perusteltava valinnat, joka
asettaa tiettyja haasteita priorisoida esimerkiksi motivaatio kokemuksen
ohi ainakin organisaatiomme siviilitehtdvissa. Naista valtiontason
keskustelu seka korkeakouluharjoittelupaikkojen lisddminen saattaisivat

auttaa nuorten rekrytoinnissa.

(20) Noh, ika ei kai saisi olla valintaperuste suuntaan tai toiseen, joten sen
perusteella tuskin voi ketdan tyéhon palkata. Valitettavasti tosiasia on,
ettd kun haettavana on 1 tyopaikka ja hakemuksia tulee jopa satoja, niin
sieltd koittaa sitten valita sen patevimman. Patevin on yleensa se, jolla on

jo kokemusta tehtdvasta ja tahan harvoin tietysti kovin nuoret paasevat.

Esimerkeissa korostuu nakemys siitd, etta riittamaton tyokokemus ja sitd kautta myos ika
voivat olla merkittdvd este palkkaamiselle. Erityisesti julkisella sektorilla esiintyy
rakenteellisia ja  hallinnollisia  vaatimuksia, kuten kelpoisuusehtoja  seka
nimitysperusteluita, jotka voivat vaikeuttaa nuorten rekrytointia. Lisaksi kilpailu
tyopaikoista ja kokeneempien hakijoiden etulyontiasema saattavat kaventaa nuorten
mahdollisuuksia tyollistya, vaikka heidan motivaationsa ja potentiaalinsa tunnistettaisiin

(Vlistd, 2018, s. 30).

Vastaajista 75,1 % oli vahintaan jokseenkin eri mieltd siitd, ettd nuorten on hankala
tuoda osaamistaan esiin ilman aiempaa tyokokemusta. Tulos viittaa siihen, ettd monien
tyonantajien ndakemyksen mukaan nuorten osaamisen esiin tuominen ei ole valttamatta
kiinni aiemmasta tyokokemuksesta, vaan esimerkiksi motivaatiolla ja oppimishalulla voi
olla merkittava rooli tydnantajan tekemadssa osaamisen arvioinnissa, kuten esimerkista

(21) voidaan havaita.
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(21) Nuorten olisi hyva muistaa tuoda koulutus- ja kokemustaustansa lisaksi
enemman esille omaa oppimiskykyaan ja halukkuutta uuden oppimiseen.
Motivoitunut ja innokas hakija menee usein "kirjaoppineen" ohi

hakuvaiheessa.

4

Tyokokemuksen merkitys sai koulutusta suuremman painoarvon vadittdman
organisaatiossamme  arvostetaan enemmadn tyokokemusta kuin  koulutusta
rekrytointipaatoksia tehdessa” kohdalla, silla vastaajista 60,4 % oli vahintaan jokseenkin
samaa mielta siita, ettd tyokokemus on koulutusta tarkeampi rekrytointikriteeri nuoria
palkatessa. Nuorten nakokulmasta tama tarkoittaa sitd, etta koulutuksen kautta hankittu
osaaminen ei yksindan riitd vakuuttamaan tyOnantajia, mika voi vaikeuttaa tyouralle
paasya. Rekrytointikriteerien painottuminen tydkokemukseen voi muodostaa kynnyksen
etenkin vastavalmistuneille, joilla ei vielda ole mahdollisuutta osoittaa osaamistaan

konkreettisten tydsuoritusten kautta, kuten esimerkeista (22) ja (23) ja voidaan havaita.

(22) Mielestani valmistumisen jalkeista tyollistymista tulisi kehittda ja tukea.
Talla hetkelld sdastosyista oma tyonantajani ei ota
korkeakouluharjoittelijoita, eika tukityollistettyja ole mahdollista ottaa.

Tama on saali.

(23) Liikaa painotetaan kokemukseen. Ei vastavalmistuneella voi mitenkdan

olla seka 10 vuoden kokemusta etta tutkintoa.

Esimerkki (22) havainnollistaa, kuinka harjoittelun ja tukityollistamisen kaltaiset vaylat
voivat toimia tarkeind keinoina madaltaa tyollistymisen kynnysta ja tukea nuorten
siirtymista koulutuksesta tyoelamaan. Esimerkista (23) voidaan puolestaan tulkita, etta
tyonantajat tunnistavat ajoittain rekrytointikdytantaoihin liittyvia eparealistisia odotuksia,
erityisesti suhteessa nuorten kokemattomuuteen. Tama viittaa siihen, ettd osa
tyonantajista tiedostaa myds oman roolinsa nuorten tydmarkkina-aseman muovaajana

ja peraankuuluttaa realistisempaa suhtautumista uran alkuvaiheessa oleviin hakijoihin.
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Tyokokemuksen lisdksi myds nuoren taustakoulutuksella nahtiin olevan merkitysta
rekrytointipdaatoksia tehtdessa. Vastaajilla oli mahdollisuus omin sanoin kertoa, miten
mahdollisesti palkattavan nuoren taustakoulutus vaikuttaa rekrytointipaatoksiin.
Koulutuksen nahtiin vaikuttavan positiivisesti rekrytointipaatoksiin etenkin silloin, kun se
on yhtenevadinen samalle alalle haettavan tyotehtavan kanssa. Tata nakemysta tukevat

esimerkit (24) ja (25).

(24) Yrityksen toimiala ja osaamistaso maarittda koulutustaustan. Esimerkiksi
meilld asiantuntijaorganisaatiossa ei ole tarjota tehtdvia kuin

korkeakoulu- tai yliopistotason opiskelijoille.

(25) Jos koulutus on samalle alalle, niin nden koulutuksen vaikuttavan
positiivisesti rekrytoinnissa. Usein ajattelen, ettd jos on kouluttautunut
alalle, voisi olla kiinnostunut my6s etenemaan ja tekemaan pitkan uran.

Tama ei kylla auta yhtaan, jos asenne ei ole kohdallaan.

Esimerkeistd (24) ja (25) voidaan paéatelld, ettd rekrytointipdatoksissda nuoren
taustakoulutuksella on merkitysta erityisesti silloin, kun koulutus vastaa haettavan
tehtdvan vaatimuksia. Esimerkiksi asiantuntijaorganisaatiossa koulutustason tulee olla
korkeakoulu- tai yliopistotasoa ja samalle alalle suuntautunut koulutus koetaan

rekrytointia tukevaksi tekijaksi.

Myos ylikouluttautumisen nahtiin vaikuttavan rekrytointipdaatoksiin etenkin aloilla, joissa
tyo on suorittavaa ja kdytannonldheistd, kuten kaupan alalla. Tama nakyy esimerkeissa

(26), (27) ja (28).

(26) Jos on kaksi motivoitunutta ja reipasta hakijaa, joista toisella on kaupan
alan ammatillinen koulutus, valitsen hanet. Ldhinnad ongelmana voi olla
ylikouluttautuminen, jolloin vaarana on tydpaikan vaihto oman alan t6ihin

ja olemme uuden rekrytointiprosessin darella.
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(27) Korkeakoulutettu nuori ei yleensa kauaa pysy suorittavan tyon parissa,
silla  on lahtokohtaisesti ylipateva. Palkkaan nuoren silti aina

koulutustaustasta riippumatta.

(28) Liian akateeminen ei sovi parhaiten yleensa suorittavan tyon kentille.

Esimerkkien perusteella tydnantajat pelkaavat, etta etenkaan korkeakoulutettu nuori ei
viihdy pitkdaan suorittavassa tydssa, vaan siirtyy pian oman alansa tehtdviin, mika
aiheuttaa tarpeen uuteen rekrytointiin. Ylikouluttautuminen voi siis vaikuttaa
rekrytointiin negatiivisesti etenkin silloin, kun tyon vaatimukset ja koulutustaso eivat

vastaa toisiaan.

Vastaajista 60,4 % oli vahintdan jokseenkin samaa mieltd siita, etta rekrytointia
hankaloittaa osaamistason vaihtelu vastavalmistuneiden keskuudessa. Tama viittaa
siihen, ettd osaamisen taso ei nayttdydy tyonantajille yhtendisend, vaan
vastavalmistuneiden keskindinen vaihtelu koetaan osin haasteellisena rekrytoinnissa.
Samaisen ongelman nahtiin liittyvan myods koulutuksen tasoon, kuten aiemmin
tarkastellusta taulukosta 5 voidaan havaita. Osaamistason vaihtelun ja oppilaitosten
tuottaman osaamisen valilla nayttdisi olevan yhteys, sillda vastaajat kokivat nuorten
osaamistasoon vaikuttavan sen, mistd oppilaitoksesta nuori on valmistunut.
Tarkastelussa ilmeni my0Os alueellista vaihtelua, silla etenkin padkaupunkiseudulla
tyoskentelevat tyonantajat kokivat osaamistason vaihtelun rekrytointia hankaloittavana.
Heista 85 % oli vahintdan jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa, kun taas muualla
Suomessa tyoskentelevistd ndin koki alle puolet. Tama voi heijastaa alueen
tyomarkkinoiden monimuotoisuutta sekd laajempaa oppilaitoskirjoa, mikad saattaa
korostaa osaamiseroja nakyvammin verrattuna Suomen muihin alueisiin. My®s nuorten

keskinadisten erojen nahtiin kasvaneen, jota havainnollistaa esimerkki (29).

(29) Nuorten keskindiset erot ovat mielestani kasvaneet valtavasti. On nuoria,
joilla on erinomaiset tiimi-, yhteistyo- ja sosiaaliset taidot. Sitten l0ytyy

aivan erilaisia tapauksia, joita haluaisi auttaa my6s eteenpdin, mutta
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heille olisi hyva loytya jotain muuta apua edistdd naitd taitoja ennen

tyoelamaan tuloa.

Esimerkistd (29) voidaan paatella, ettd tydonantajat kokevat nuorten osaamisen laadussa
tapahtuneen eriytymistd, joka vaikeuttaa rekrytointia. Havaintoa keskindisten erojen
kasvusta voidaan peilata myds NEET-nuoriin liittyvdan huoleen seka mielenterveyden
haasteiden yleistymiseen, jotka voivat osaltaan vaikuttaa nuorten valmiuksiin ja tuen

tarpeeseen tyoelamaan siirryttaessa.

Vastaajat olivat suhteellisen yksimielisia siita, ettda pidemmat harjoittelu- ja
tyossdoppimisjaksot helpottaisivat nuorten tyollistymista, sillda heistd 85,8 % oli
vahintdan jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. Tulos korostaa kdytanndnldheisten
opintopolkujen merkitystda nuorten tyomarkkinavalmiuksien kehittdmisessa, jota

havainnollistaa myos esimerkki (30).

(30) Harjoittelujaksot ja tukityollistaminen ovat olleet hyvia keinoja nuorille
hankkia osaamista ja kokemusta. Olen urani aikana rekrytoinut useina
vastavalmistuneita nuoria, jotka eivdat ole onnistuneet tyodllistymaan
valmistumisen jalkeen. Harjoittelu tai maardaikainen tyokokemus on
parantanut heiddan mahdollisuuksiaan tyollistyd jatkossa julkiselle tai

yksityiselle sektorille.

Esimerkki (30) tukee ndkemystd siitd, ettd harjoittelujaksot ja tukityollistiminen
helpottavat nuorten siirtymda koulutuksesta tybdelamaan. Vaikka harjoittelujen
lisddminen tunnistetaan yhtena ratkaisuna kohtaanto-ongelmaan, se ei yksindan riita
ratkaisemaan nuorten tyollistymishaasteita, mikali taustalla vaikuttavat myds muut
tekijat, kuten mielenterveyden ongelmat, puutteet tydelamataidoissa tai rajallinen

tarjonta tukevista tydmahdollisuuksista (Olofsson ja Wadensjo 2012, s. 3).

Nuorten koulutuksen ja tyoeldman kohtaannon parantamiseksi ei koettu tehtdvan

riittavasti toita, silla vain 24,4 % vastaajista oli samaa tai jokseenkin samaa mieltd
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vaittdman kanssa. Tama heijastaa tarvetta tiivimmalle yhteistyolle koulutuksen ja

tyoelaman valilla, jotta nuorten siirtyma tyéelamaan olisi sujuvampaa.

Kyselyssa vastaajia pyydettiin myds omin sanoin kertomaan, mitka tekijat voisivat heidan
mielestdaan kannustaa organisaatioita palkkaamaan enemman nuoria. Eniten toivottuja
tukitoimia olivat organisaatiolle myonnettava taloudellinen tuki, palkkatuki, tiiviimpi
yhteistyo oppilaitosten kanssa sekd pidemmat harjoittelujaksot, jotka mainittiin useissa
kymmenissa avovastauksissa. Lisaksi ehdotettiin myds muita tekijéita, joita kuvataan

esimerkeissa (31), (32) ja (33).

(31) VYritykset voisivat hyodyntdd enemman kesatyontekijoita vakituisen

henkilokunnan palkkaamisessa.

(32) Tyonantajalle suunnatut koulutukset nuoren tyontekijan ohjaamisesta
voisivat madaltaa kynnystd rekrytoida kokemattomampia hakijoita.
Lisaksi positiiviset esimerkit, joissa nuori on kehittynyt nopeasti ja tuonut
uutta energiaa organisaatioon, voivat toimia kannustimena muille
tyonantajille. Yrityksille tulisi viestiad selkeasti, ettd nuoren palkkaaminen

ei ole riski, vaan mahdollisuus investoida tulevaisuuteen.

(33) Illked sanoa, mutta helpottaisi, jos pystyisi palkkaamaan helpommin

maaraaikaisilla sopimuksilla.

Esimerkissa (31) ehdotetaan, ettd yritykset voisivat hyodyntad kesatyontekijoita
vakituisen henkiléstokunnan palkkaamisessa, mika viittaa nuorten
tyollistamispotentiaalin tunnistamiseen etenkin maaraaikaisten tyosuhteiden kautta.
Esimerkissa (32) korostetaan tyonantajille suunnattujen koulutusten merkitysta seka
positiivisten nuorista kertovien esimerkkien voimaa, mika viittaa tarpeeseen vahvistaa
tyonantajien valmiuksia rekrytoida nuoria ja muuttaa asenteita nuorten palkkaamista
kohtaan. Esimerkissa (33) tuodaan puolestaan esiin toive helpommasta

mahdollisuudesta palkata nuoria maaraaikaisilla sopimuksilla, mikd heijastaa halua lisata
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rekrytoinnin  joustavuutta ja  madaltaa tyonantajien  kynnystd  sitoutua

kokemattomampiin tyontekijoihin.

Vaikka monet vastaajat esittivat rakentavia kehitysehdotuksia nuorten palkkaamiseen
liittyen, ilmeni avoimista vastauksista myods jonkin verran negatiivisuutta, jota

havainnollistetaan esimerkeissa (34) ja (35).

(34) Motivaatio, halukkuus, into. Yhdessdkaan rekryssa, joita olen tehnyt ei ole
tama paistanut hakemuksista lapi. Hakemukset tehdaan copy pastella
(monesti niin, ettd ne ei ole lainkaan kohdennettu hakupaikkaan tai sielld
on vield vaaralle yritykselle osoitettuja termejd). Yksikdan nuori ei
myoskdaan ole kontaktoinut erikseen tai kysynyt lisdkysymyksia

hakemukseen liittyen. Tama auttaa erottumaan joukosta.

(35) Faktojen ymmartaminen. Paa pois pilvilinnoista. Tervetuloa tyéelamaan
[ampimasti jokainen, joka sita oikeasti haluaa ja haluaa ymmartaa, miten

asiat oikeasti tydelamassa, vuorotyossa, ihan missa vaan tydssa menee.

Esimerkissa (34) kritiikki kohdistuu suoraan nuorten hakemusten laatuun ja
aktiivisuuden puutteeseen, mikd ndahddaan merkkind heikosta motivaatiosta tai
sitoutumisen puutteesta. Esimerkissa (35) korostuu puolestaan ajatus siitd, ettd nuorten
tulisi suhtautua tydelamaan realistisemmin ja omaksua kdytannoénlaheinen ymmarrys

tyoeldaman arjesta.

Vastaajilla oli myds mahdollisuus kertoa omin sanoin nakemyksiaan siitd, miten
perehdytystd ja urapolkuja voitaisiin kehittdad, jotta ne tukisivat paremmin nuorten
tyollistymista. Yleisesti vastauksissa korostuivat tyéelamaan tutustumisen lisddminen,
pidemmat perehdytysjaksot, tydelamataitojen syventdaminen sekd harjoittelujaksojen
pidentaminen. Lisdksi ehdotettiin myds muunlaisia toimia, joita kuvataan esimerkeissa

(36), (37) ja (38).
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(36) Ammattikouluilla voisi olla kummiyrityksia, joista opiskelijat voivat
valita "yrityksensa”. yrityksilla voisi olla mahdollisuus kehittaa
opiskelijoille oma ohjelmansa, jonka jalkeen olisi mahdollista palkata

nuori sita kautta toihin.

(37) Kuntien pitdisi palkata eri aloille alaa jotenkin tuntevia yhteyshenkil6ita
yritysten ja nuorien vilille. Jalkauduttava yrityksiin ja kaivettava
piilotyopaikat esiin. Kunnallisen puolen tyopaja napertely ainoastaan

kaikista vaikeimmin tyollistyville.

(38) Organisaatioihin tulisi luoda tehtavia, jotka on tarkoitettu tyéelamapolun
lahtopisteeksi, ja joihin ei valttdmattd odoteta soveltuvaa tyokokemusta.
Systemaattinen perehdytys ja tyossdaoppimisen suunnitelma siitd

eteenpain.

Esimerkissa (36) esitetddn ajatus ammattikoulujen ja yritysten valisesta
kumppanuudesta, jossa kummiyritykset tarjoaisivat opiskelijoille raataloityja ohjelmia
sekd mahdollisuuden tyollistya harjoittelun kautta. Tama viittaa tarpeeseen tiivistaa
koulutuksen ja tyoelaman yhteistyota. Esimerkissd (37) korostetaan kuntien roolia
aktiivisina valittajina, jotka tarvitsisivat piilotydpaikkoja tunnistavia yhteyshenkil6ita
rakentamaan siltoja nuorten sekd vyritysten valille. Esimerkissa (38) puolestaan
ehdotetaan, ettd organisaatioihin tulisi luoda matalan kynnyksen tehtavid, joihin nuori
voi tydllistya ilman aiempaa kokemusta, ja joissa eteneminen perustuisi

suunnitelmalliseen perehdytykseen seka tyossdoppimiseen.

5.3 Tyoelamayhteistyo

Kyselyn  viimeisessd osiossa  pyrin  selvittdmdin  vastaajien  ndkemyksia

tyoeldamayhteistyohon liittyen. Ensimmaisena vastaajilta kysyttiin, mita mieltd he ovat
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vaittamista, jotka liittyvat tyollisyyspalveluiden ja organisaatioiden valiseen yhteistyohon.
Mielipidevaittamiin liittyvida vastauksia tarkastellaan taulukossa 7. Mita korkeampi
keskiarvo kunkin vaittaman kohdalla on, sitda myonteisemmin vastaajat suhtautuvat

vaittamaan.

Taulukko 7. Tyéllisyyspalveluiden ja organisaatioiden vadlinen yhteistyd

1=ei | & 3= 4=
m_ieltéi Jokseenkin Jokseenkin Samaa Keskiarvo
eri mielta samaa mieltd | mieltad
Tyollisyyspalveluiden ja
. .. hteistvdts tulisi
organisaatioiden yhteisty6ta tulisi 22% 11,1% 59,6 % 27.1% 31

kehittda vastaamaan paremmin
tydnantajien tarpeita
Tyollisyyspalveluiden tarjoamat
tukitoimet (esim. palkkatuki) 204% | 48,9% 24,9 % 5,8 % 2,2
kannustavat palkkaamaan nuoria
Tyollisyyspalveluiden kautta tulevat
tyonhakijat vastaavat
organisaatiomme
osaamisvaatimuksia
Tyollisyyspalvelut tarjoavat
organisaatiollemme tarpeeksi 26,7% | 46,7 % 23,1% 3,5% 2,0
tukea nuorten rekrytointiin
Organisaatiollemme tarjotaan
riittavasti tietoa

27,6% | 49,3% 20,4 % 2,7% 2,0

. . 373% | 396% 20,0% 31% 1,9
tyollisyyspalveluiden
mahdollisuuksista ja tuista
Yhteensa 228% |391% 29,6 % 8,4% 2,2

Vaite ”"tydllisyyspalveluiden ja organisaatioiden yhteistyota tulisi kehittdaa vastaamaan
paremmin tyonantajien tarpeita” sai vahvan kannatuksen, silla vastaajista 86,7 % oli
vahintdan jokseenkin samaa mieltd ja vaittaman keskiarvo oli korkein (3,1). Tama
heijastaa tyonantajien tarvetta tiivimmalle ja tavoitteellisemmalle yhteistyolle

tyollisyyspalveluiden kanssa, jota tukee myds esimerkki (39).

(39) Eiole yhteistyota. Kenen vastuulla on sen organisoiminen ?

Esimerkki (39) vahvistaa tulkintaa siitd, ettd yhteistyon puute ja epaselvyys vastuista

koetaan ongelmaksi. Tama korostaa tyOnantajien tarvetta selkedmmin organisoidulle

seka aktiivisemmin johdetulle yhteistyolle tyollisyyspalveluiden kanssa.
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Vastaajista 69,3 % oli vahintdaan jokseenkin eri mielta siitd, etta tyollisyyspalveluiden
tarjoamat tuet, kuten palkkatuki, kannustavat nuorten palkkaamiseen. Tulosten
perusteella vaikuttaa siltd, etta tyollisyyspalveluiden tarjoamat tukitoimet -eivat
nykyiselladn riitd vakuuttamaan tyonantajia nuorten palkkaamisen kannustavuudesta.
Tata havaintoa tukee myds vaittaman “tyollisyyspalvelut tarjoavat organisaatiollemme
tarpeeksi tukea nuorten rekrytointiin” vastausten jakautuminen, silla vain 26,6 %
vastaajista oli vahintdan jokseenkin samaa mielta siitd, ettd tyollisyyspalvelut tarjoavat
tarpeeksi tukea. Lisdksi vastaajista 76,9 % koki, ettei heille tarjota riittavasti tietoa
tyollisyyspalveluiden mahdollisuuksista ja tuista, mika voi osaltaan heikentaa
palveluiden hyodyntamista nuorten rekrytoinnissa. Tulokset viittaavat siihen, ettd
ongelma ei valttamatta ole ainoastaan tukitoimien sisdllossda, vaan myds niiden

tunnettuudessa ja saavutettavuudessa. Tata havaintoa tukee myds esimerkki (40).

(40) Tyollisyyspalveluiden pitdisi olla enemman ja aktiivisemmin esilla seka
etsid yrityksista yhteistyohenkil6itda nimettavaksi. Tasaisesti toistuvat
tapaamisen, yhteiset rekrytointitilaisuudet sekd suunnittelupalaverit
auttaisivat prosessissa. Usein tyonantajilla ei ole aikaa lahtea kyselemaan,
millainen on tyonhakijatarjonta tyollisyyspalveluilla, vaan odotamme,

etta tyollisyyspalvelut ovat itse aktiivisia meidan suuntaamme.

Esimerkki (40) tukee numeerisia tuloksia, joiden mukaan suurin osa vastaajista koki, ettei
heille tarjota riittavasti tietoa tyollisyyspalveluiden mahdollisuuksista seka tuista.
Esimerkki konkretisoi, miten tiedon puute ja passiivinen |dhestymistapa
palveluntarjoajan puolelta voivat kdytanndssa vaikeuttaa tydnantajan osallistumista ja

palveluiden hyodyntamista.

Vastaukset painottuivat kielteisiksi vaittaman “tyollisyyspalveluiden kautta tulevat
tyonhakijat vastaavat organisaatiomme osaamisvaatimuksia” kohdalla. Vastaajista 27,6 %

oli eri mieltd ja 49,3 % jokseenkin eri mieltd siita, etta tyollisyyspalveluiden kautta
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valikoidut  tyonhakijat  tdyttdisivdt organisaation osaamisvaatimukset. Tata

havainnollistavat myds esimerkit (41), (42) ja (43).

(41) Tyollisyyspalveluiden kautta tulee usein sellaisia henkiloita, jotka ovat
jollain tapaa tippuneet yhteiskunnan rattaista. Nama henkil6t pitdisi

laittaa jo paljon ennen jatkokoulutukseen, ettei ndin paasisi kdymaan.

(42) Nykyisin  tyollisyyspalveluiden  asiakaskunta koostuu pitkalti
pitkdaikaistyottomista, joista osa on tilanteessa oman passiivisuutensa tai
valintojensa seurauksena. Talléin vastavalmistuneiden profiilit ja tarpeet

voivat jadda taka-alalle.

(43) Tyollisyyspalveluiden pitaisi ns. tuntea asiakkaansa. Eli
tyollisyyspalveluiden ja organisaation yhteistyon pitdisi alkaa vasta siina
vaiheessa, kun tyollisyyspalvelut ovat arvioineet nuorelle sopivan paikan
tyollistya. Nyt pakonomaisesti vain tarjotaan kaikkea, jolloin kaikkien

osapuolten aika menee hukkaan.

Esimerkkien (41) ja (42) perusteella tyonantajat kokevat tyollisyyspalveluiden
tyonhakijatarjonnan painottuvan ryhmiin, joiden osaaminen tai tydmarkkinavalmiudet
eivat aina vastaa organisaatioiden tarpeita. Erityisesti NEET-nuorten ryhma korostuu
esiin nostetuissa huolissa, silla heiddn integroitumisensa tydelamaan vaatii usein
pitkdjanteista ja yksilollistd tukea. Esimerkissad (43) puolestaan korostetaan sitd, miten
tarkeaa tyollisyyspalveluiden olisi tuntea asiakkaansa. Esimerkki tuo esiin toiveen siitd,
ettd tyollisyyspalvelut arvioisivat tarkemmin nuorten valmiuksia ja etsisivat aktiivisesti

juuri heidan osaamiseensa sopivia tyollistymismahdollisuuksia.

Vastaajilla oli mahdollisuus myds omin sanoin kertoa, miten tyollisyyspalvelut voisivat
heiddn mielestdan kehittad vastavalmistuneiden nuorten sekd organisaatioiden valista

yhteistyotda.  Avovastauksissa  toistuvasti esiin  nousseita ehdotuksia olivat
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tyollisyyspalveluiden parempi aktiivisuus, selkedampi yhteys vastavalmistuneiden ja
rekrytoivien yritysten valilla, nuorten tydnhaussa opastaminen seka palkkatuen
mahdollistaminen koko vuodeksi. Lisaksi ehdotettiin myds muunlaisia ratkaisuja, joita

havainnollistetaan esimerkeissa (44) ja (45).

(44) Perehtymalla paikallisten yritysten tarpeisiin, jalkautumalla yrityksiin ja

panostamalla oppilaitosten tyossdoppimisjaksojen jarjestamiseen.

(45) Tyollisyyspalveluiden tukitoimet ovat asiakaslahtoisia. Tukitoimia tulisi
ajatella myos tyonantajaldhtoisesti, jotta toimintaa voidaan kehittda

hyvaan suuntaan.

Esimerkit (44) ja (45) vahvistavat havaintoa siitd, ettd tyonantajat toivovat
tyollisyyspalveluilta vahvempaa vuorovaikutusta sekd paikallisen vyrityskentdn ja
tyonantajien tarpeiden parempaa tuntemusta. Lisdksi esiin nousee tarve tarkastella
tukitoimia myos tyonantajien nakokulmasta, jotta palveluiden vaikuttavuutta ja

yhteistyon toimivuutta voitaisiin parantaa.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, mita mielta he ovat vaittamista, jotka liittyvat
organisaatioiden ja oppilaitosten valiseen yhteistydhon. Vastauksia havainnollistetaan
taulukossa 8. Mita korkeampi keskiarvo kunkin vaittdman kohdalla on, sita

myonteisemmin vastaajat suhtautuvat vaittamassa kuvattuun ilmioon.
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Taulukko 8. Organisaatioiden ja oppilaitosten valinen yhteistyo

1= Eri 2= 3= 4=
. ... | Jokseenkin Jokseenkin Samaa Keskiarvo
mielta L s -
eri mielta samaa mieltd | mielta
Nuorten siirtymista tydelamaan
voitaisiin helpottaa lisaamalla 1 g | 5 39 49,8% 440% |34
oppilaitoksille tyoelamalahtoisia
projekteja
Organisaatiollamme on riittavasti
resursseja ottaa vastaan
. J.. o L . 8,0 % 26,7 % 40,4 % 24,9 % 2,8
harjoittelijoita ja opinndytetyon
tekijoita
Organisaatiossamme on tarpeeksi
aikaa syventaa yhteistyota 12,0% | 40,9% 37,3% 9,8% 2,6

oppilaitosten kanssa
Organisaatiot ja oppilaitokset
tekevat riittavasti yhteistyota 16,5% | 54,2% 25,3 % 4,0% 2,2
koulutuksen sisallon kehittamiseksi
Organisaatiossamme saadaan
tarpeeksi tietoa oppilaitosten 20,0% | 52,5% 20,4 % 7,1% 2,1
tuottamasta osaamisesta
Organisaatiollamme on

mahdollisuus vaikuttaa 47,6 % | 39,1% 10,2 % 3,1% 1,7
oppilaitosten koulutussisaltoihin
Yhteensa 17,1% | 359% 31,2% 15,9 % 2,5

Vastausten perusteella selkedsti myonteisimman arvion sai vaittama "nuorten siirtymista
tyoelamaan voitaisiin helpottaa lisdaamalla oppilaitoksille tydelamalahtoisia projekteja”,
silld 93,8 % vastaajista oli vahintaan jokseenkin samaa mielta vadittdman kanssa ja se sai
myoOs korkean keskiarvon (3,4). Tama viittaa siihen, ettd vastaajat kokivat yleisesti
tyoelamaldhtoisten projektien lisdamisen tarkedksi keinoksi edistdda nuorten
tyollistymista. Havainto on linjassa myds aiemmin taulukossa 6 esiin nousseen tuloksen
kanssa, jonka mukaan 85,8 % vastaajista oli vahintdaan jokseenkin samaa mielta siita, etta
pidemmat harjoittelu- ja tyOdssdoppimisjaksot helpottaisivat nuorten siirtymista
tydelamaan. Molemmat havainnot viittaavat siihen, ettd vastaajien nakemysten mukaan
kaytannonlaheisilla ja tyoelamaan kiinnittyvilla oppimisratkaisuilla on keskeinen rooli

nuorten tyollistymisen tukemisessa.

Vastaukset jakaantuivat organisaatioiden resursseihin seka yhteistydn syventamiseen

liittyvien vaittdmien kohdalla. Vaittama "organisaatiollamme on riittavasti resursseja
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ottaa vastaan harjoittelijoita ja opinnaytetyontekijoita" sai keskiarvon 2,8, ja vastaavasti
vaittdma "organisaatiossamme on tarpeeksi aikaa syventda yhteistyota oppilaitosten
kanssa" keskiarvon 2,6. Molempien vaittamien kohdalla vain noin puolet vastaajista oli
vahintdan jokseenkin samaa mieltd. Kdytdnnon yhteistyon kehittdmisen esteena
nayttaisi olevan usein resurssien sekd ajan riittdmattéomyys, mika nakyy vastausten
jakautumisena kahteen leiriin. Ajan ja resurssien riittamattomyytta havainnollistaa myds

esimerkki (46).

(46) Hankala paikka, halua kehittaa yhteistyota olisi, mutta aika ei kenellakaan

tunnu riittavan.

Kriittisimpia arvioita saivat vaittamat, jotka liittyivat organisaatioiden mahdollisuuksiin
vaikuttaa koulutuksen sisaltoihin sekd tiedonsaantiin oppilaitosten tuottamasta
osaamisesta. Esimerkiksi vaittdma "organisaatiot ja oppilaitokset tekevat riittavasti
yhteistyota koulutuksen sisdllon kehittamiseksi" sai keskiarvon 2,2 ja vaittama
"organisaatiossamme saadaan tarpeeksi tietoa oppilaitosten tuottamasta osaamisesta"
puolestaan keskiarvon 2,1. Heikoimman arvion sai vdittama "organisaatiollamme on
mahdollisuus vaikuttaa oppilaitosten koulutussisaltéihin", jonka keskiarvo oli
huomattavasti matalin (1,7). Taman vaittaman kohdalla lahes puolet vastaajista (47,6 %)
oli ~ tdysin eri mieltd. Vastausten perusteella  organisaatiot kokevat
vaikuttamismahdollisuutensa koulutuksen sisaltdihin seka tiedonsaantinsa oppilaitosten
tuottamasta osaamisesta heikoiksi, mika voi heikentdaa koulutuksen ja tydelaman

tarpeiden valista yhteensopivuutta. Tatd ilmentda myos esimerkki (47).

(47) Organisaatiot jaavat koulutuksen kehittdmisessa tdysin sivustakatsojan
rooliin. Meille ei tarjota riittdvasti mahdollisuuksia vaikuttaa
koulutussisaltoihin, eikd oppilaitoksista valmistuvien osaamisesta saa
kunnollista kuvaa. Tama turhauttaa, koska lopulta tyoelaman tarpeet ja

koulutuksen tarjoama osaaminen eivat padse kohtaamaan.
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Kyselylomakkeen viimeisessa kysymyksessa vastaajilla oli mahdollisuus omin sanoin
kertoa, miten oppilaitosyhteisty6ta voitaisiin kehittda, jotta se tukisi paremmin nuorten
tyollistymista heidan organisaatioonsa. Vastauksissa toistuivat ehdotukset, jotka
liittyivat sidosryhmayhteistydon tiivistamiseen, tiedon parempaan saatavuuteen
oppilaitosten tuottamasta osaamisesta, aktiivisuuden parantamiseen kaikkien
osapuolten kesken seka nimettyihin henkil6ihin, jotka koordinoisivat yhteistyota
oppilaitosten ja organisaatioiden valilld. N&itd ehdotuksia havainnollistavat esimerkit

(48), (49) ja (50).

(48) Oppilaitosten yhteydenpito paikallisiin tyonantajiin keskittyy ainoastaan
tyoharjoitteluyhteistydhon. Oppilaitoksilla pitdisi olla organisaatiossa
henkil6, joka kontaktoisi alueen yrityksia ja koordinoisi harjoitteluja.
Lisdksi yhteistyolla olisi pitkalle kantavia seurauksia, jos oppilaitokset
tutustuisivat taman pédivan tydeldaman vaatimuksiin, joita voisivat

hyddyntda koulutuksessa.

(49) Organisaatioiden tulisi saada lisad tietoa oppilaitosten tuottamasta

osaamisesta tiettyihin tyotehtaviin peilaten.

(50) Tyoharjoittelupaikkoja pitdisi myos "pushaa" oppilaitosten puolesta eika
niin, ettd opiskelijalla on yksin vastuu hankkia tyoharjoittelupaikka.
Mydskin tulisi ottaa huomioon, etta todella monessa yrityksessa on tehty
organisaatiomuutoksia, jolloin yksi ihminen hoitaa monen ihmisen

tyotehtavat. Talldin ei ole resursseja yksinkertaisesti ottaa harjoittelijoita.

Esimerkkien perusteella oppilaitosyhteistyd nahddan rajoittuneena. Esimerkissa (48)
vastaaja ehdottaa, ettd oppilaitoksilla tulisi olla nimettyja henkil6ita, jotka koordinoivat
yhteistyotda ja varmistavat, ettd yhteistyd tukisi nuorten tyollistymistda paremmin.
Esimerkki (49) puolestaan korostaa tarvetta lisdtd tietoa oppilaitosten tuottamasta

osaamisesta, jotta organisaatiot voivat arvioida sujuvammin nuorten soveltuvuutta eri
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tyotehtaviin. Esimerkissa (50) nostetaan esiin opiskelijoiden yksin kantaman vastuun
ongelma tyoharjoittelupaikkojen hankkimisesta. Tama esimerkki tuo esiin myds
resursseihin liittyvan nakokulman, jossa yrityksilla ei valttamatta ole kapasiteettia tarjota
harjoittelupaikkoja, mika osaltaan vaikuttaa yhteistydon toimivuuteen. Yhteenvetona
voidaan todeta, ettd oppilaitosyhteistyon kehittdminen edellyttaa selkedmpaa tyonjakoa,

parempaa tiedonkulkua ja aktiivisempaa vuoropuhelua kaikkien osapuolten kesken.

5.4 Yhteenveto

Tekemani kyselytutkimuksen mukaan tyonantajat suhtautuvat nuoriin tyottomiin
tyonhakijoihin varovaisen myonteisesti, mutta tunnistavat heidan tyollistymiseensa
liittyvan useita toisiinsa kietoutuvia haasteita. Tydnantajien nuorissa arvostamat piirteet
kohdistuvat erityisesti asenteeseen, motivaatioon sekd oppimishaluun, mutta samalla
puutteet tyokokemuksessa, tydelamavalmiuksissa ja osaamisen laadussa koetaan
selkeiksi esteiksi rekrytoinnille. Tyonantajat suhtautuvat kriittisesti etenkin nuorten
tyoelamavalmiuksiin seka -taitoihin. Tyoelamassa tarvittavien perustaitojen, kuten oma-
aloitteisuuden, pelisddantdjen noudattamisen seka sosiaalisten taitojen koettiin olevan
monin paikoin puutteellisia. Tydnantajat odottavat, ettd nuoret hallitsevat nama taidot
jo tyosuhteen alkaessa, mika kertoo vaatimustason noususta seka siita, etta tydpaikoilla

ei valttamatta ole aikaa tai resursseja perehdyttdaa nuoria naihin taitoihin.

Tulokset nostavat esiin tarpeen vahvistaa koulutuksen ja tyoeldaman valistd yhteistyota,
silla tydnantajien vastauksissa korostuivat toiveet esimerkiksi pidemmista harjoittelu- ja
tyossdaoppimisjaksoista, palkkatuen saamisen parantamisesta seka tarpeesta lisata
tyonantajien  vaikutusmahdollisuuksia  koulutussisaltéihin.  Etenkin  palkkatuen
saamisessa sekd joustavissa tukimuodoissa havaittiin puutteita. Esimerkiksi palkkatuki
voi lieventaa tilannetta hetkellisesti, mutta se ei poista taustalla vaikuttavia rakenteellisia

haasteita, kuten koulutuksen ja tydelaman kohtaantoa.
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Harjoittelupaikkojen lisdamisen nahdaan olevan keskeinen keino madaltaa nuorten
kynnysta tyoelamdan paadsyyn. Harjoittelupaikat mahdollistavat nuorille paitsi
osaamisen nayttamisen, myds kontaktien rakentamisen sekda tyokokemuksen
kerryttamisen. Harjoittelupaikkoja tarvittaisiin huomattavasti nykyistda enemman seka
toiselle asteelle ettd korkeakouluihin. Myds uudenlaiset keinot valittda seka tarjota

harjoittelupaikkoja, voisivat helpottaa nuorten tyollistymista.

Ty6nantajien vastauksissa opintojen aikaisen tydelamakokemuksen kerryttaminen
nayttaytyy ratkaisevana tekijand nuorten tyollistymisen edistamisessa. TyOnantajat
kokevat, ettd opintojen aikainen tyoelamayhteistyo ja sen kehittdaminen parantaisivat
merkittavasti nuorten tyollistymismahdollisuuksia. Avoimissa vastauksissa nousee esiin
myos tyonantajien halu vieda oppisopimusta eteenpaéin laajentaen sen kayttos, silld sen
nahtiin tukevan etenkin ammatillisen koulutuksen kohdalla ty6elamayhteistyota seka
kaytannon taitoja. Samalla tulokset ilmentavat myods tydnantajien laajempaa toivetta
siitd, ettd koulutuksen rakenteita kehitettaisiin entista tyoelamaldahtdisemmiksi. Tuloksen
kohdalla on huomioitava, ettd tyoelamaldhtdisyyden korostumiseen on saattanut
osaltaan vaikuttaa vastaajien painottuminen kaupan alalle, jossa tyotehtavat ovat usein

kdaytannonlaheisia.

Tybnantajien suhtautumisessa nuoriin tyottomiin tyonhakijoihin heijastuu myds
jarjestelman puutteiden vaikutus. Esimerkiksi tyollisyyspalveluiden seka tyOnantajien
valinen yhteisty6 nahtiin riittamattomaksi, ja erityisesti TE-palveluiden kautta tulleet
tyonhakijat yhdistettiin haastavammin tyollistyviin, NEET-ryhmaan kuuluviin nuoriin.
Samanaikaisesti tyonantajat kuitenkin osin tunnistavat, ettei nuoria voida kasitelld
yhtend homogeenisenda ryhmana, vaan heidan osaamisessaan, motivaatiossaan ja

valmiuksissaan voi olla suurta vaihtelua.

Tyonantajat kokevat myo6s koulutuksen laadun ja alueellisten erojen vaikuttavan
rekrytointipaatoksiin. Erityisesti padkaupunkiseudulla esiin nousseen kokemuksen
osaamistason vaihtelusta koettiin vaikeuttavan vastavalmistuneiden arviointia seka

lisdavan rekrytointiin liittyvia riskeja. Lisaksi tutkielmassa havaittiin, ettd etenkin kaupan
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alalla toimivat tyonantajat saattavat nahda ylikouluttautumisen esteena palkkaamiselle.
Ty6nantajien suhtautumisessa nuoriin tyonhakijoihin heijastuvat koulutusjarjestelman
rakenteelliset haasteet ja tydnantajien kokemat riskit, jotka liittyvat seka osaamisen

tasalaatuisuuteen etta tyontekijoiden sitoutumiseen.

Ty6nantajat pitavat nuorten perehdyttamista usein kalliina seka aikaa vievana prosessina,
ja sen koettiin heikentdavan halukkuutta palkata nuoria tydonhakijoita ilman aiempaa
tyokokemusta. Vastausten perusteella suurella osalla organisaatioista on
perehdytykseen selkedt kaytannot ja siihen panostetaan. Resurssien niukkuus rajoittaa
kuitenkin usein mahdollisuuksia tarjota yksilollistd seka riittdvan laajaa perehdytysta
etenkin nuorille, joilla ei ole aikaisempaa tyokokemusta. Resurssien puute johtuu
ensisijaisesti rakenteellisista haasteista, kuten riittdmattomista tukimuodoista ja
saastotoimenpiteistd. Tulokset kuitenkin osoittavat, etta resurssien niukkuus ei ole tdysin
ulkoapdin maardytyva tekija, vaan siihen vaikuttaa myos osaltaan se, miten nuorten
tyollistamista priorisoidaan suhteessa organisaation muihin toimintoihin. Esimerkiksi
muutama vastaajista kyseenalaisti mydés oman organisaationsa valmiuden panostaa
ohjaukseen, osallistua koulutusyhteistydhon seka valmiuteen hyddyntaa tarjolla olevia

tukimuotoja.

Ty6nantajat odottavat nuorilta valmiuksia itsendiseen tyoskentelyyn, mutta samalla
tunnistavat, ettei riittdvaa perehdytysta ole aina mahdollista tarjota. Odotus itsendista
tyoskentelya kohtaan asettuu ristiriitaiseen valoon tulosten tarkastelussa, silla tulokset
osoittavat, ettd tyonantajat odottavat nuorilta osin sellaista osaamista, jota voi karttua

vasta ty6elamassa tapahtuvan ohjauksen ja kokemuksen kautta.

Tyonantajat katsovat nuorten tuovan organisaatioihin tuoretta ajattelua sekd hyvaa
tietoa kokeneemmille ja toisin pdin. Nuorilla tunnistetaan olevan uudenlaista osaamista,
kuten digi- ja tekodlyosaamista, mutta sitd ei kuitenkaan vield systemaattisesti

huomioida rekrytoinneissa. Lisdksi tyOnantajat ovat avoimia perehdyttamisen seka
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oppimisen kautta tapahtuvaan osaamisen karttumiseen ja tyossa kertyvan osaamisen

koettiin voivan kaventaa koulutuksen seka ty6elaman valista kuilua.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tydnantajat tunnistavat nuorissa potentiaalia,
mutta odottavat heiltad selvasti nykyistda vahvempaa tyoelamavalmiuksien ja kdytannon
osaamisen tasoa. Tutkielman keskeinen havainto on, etta tydnantajien odotusten ja
nuorten todellisten valmiuksien védlinen kuilu nostaa esiin tarpeen tiivimmalle
vuorovaikutukselle koulutusjarjestelman seka tydelaman valilla. Tama kuilu viittaa, paitsi
kdaytannon osaamisen haasteisiin, myos siihen, etta koulutuksen sisallét ja tydelaman
nopeasti muuttuvat tarpeet eivat talla hetkelld kohtaa riittavalla tasolla. Tata tukee myos
tulos siitd, ettd tyonantajat kokevat, ettei heilld ole mahdollisuutta vaikuttaa riittavalla

tasolla koulutuksen sisaltoihin.

Ty6nantajien odotukset heijastavat toivetta laajemmasta rakennemuutoksesta, jossa
vastuuta tyoeldamavalmiuksien kehittamisesta siirrettdisiin enemman yksilon, julkisen
sektorin seka koulutusjarjestelman harteille. Tydnantajat tunnistavat vastuunsa nuorten
perehdyttamisessd, mutta eivat aina ymmarra rooliaan osana nuoren tydelamataitojen
kehittamistd, vaikka myoOs tyopaikoilla on keskeinen rooli nuoren osaamisen
vahvistamisessa ja tyomarkkina-aseman vakiinnuttamisessa. Nama havainnot luovat
pohjan seuraavassa luvussa esitettaville johtopaatoksille, joissa tarkastellaan l6ydosten
merkitysta nuorisotyottomyyden pirullisuuden sekda systeemisen muutoksen

nakokulmista.
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6 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd tyonantajien ndakemyksia nuorten tyottomien
tyonhakijoiden  palkkaamiseen liittyvistd  tekijoistd. Tutkielmassa  keskityin
tarkastelemaan, mitkda tekijat vaikuttavat nuorten tyottémien tydnhakijoiden
palkkaamiseen tyonantajille suunnatun kyselylomakkeen vastausten sekd aiemman
teorian kautta. Tutkimuskysymyksen avulla pyrin kartoittamaan, millaisia pirullisuuden
piirteitd nuorten tyollistymiseen liittyen ilmenee. Ldhestyin tavoitetta seuraavalla

tutkimuskysymyksella:

1. Milla tavalla nuorten tydllistymisen kompleksisessa ilmidssa ilmenee

pirullisuutta tydnantajien nakokulmasta tarkasteltuna?

Tutkimuskysymykseen vastaamiseksi hyddynsin paitsi aineiston analyysia myos
tutkimuksen teoriataustaa, joka painotti erityisesti kompleksisuusajatteluun, pirullisiin
ongelmiin ja ilmidihin sekd systeemiseen muutokseen liittyvien aiempien tutkimusten
merkitystda nuorisotyottomyyden kontekstissa. Teoriatausta toimi analyysin tukena
erityisesti tunnistettaessa ilmion pirullisia piirteitda kompleksisuusajattelun ndakokulmasta.
Lisaksi teoria tarjosi viitekehyksen, jonka avulla |6yddksia voitiin jasentaa siten, etta ne

ovat sovellettavissa myohemmin tutkimuksen toimeksiantajan kehittamistyohon.

Tutkimuksessa oli muutamia rajoitteita, jotka ovat tarked huomioida johtopaatoksia
tarkasteltaessa. Ensimmainen tutkimuksen luotettavuutta koskeva rajoite liittyy
vastaajamaadran rajallisuuteen sekd valikoituun otokseen. Vaikka kyselytutkimuksen
vastaajamaaraa voidaan pitdaa kohtuullisena, vastaukset edustavat vain pientad otosta
kaikista nuoria tyollistavista tydnantajista Suomessa. Lisaksi suurin osa vastaajista edusti
kaupan alan tyonantajia. Ndin ollen aineisto ei kata kattavasti eri toimialoja tai koko
tyonantajakenttad, mika rajoittaa tulosten laajaa yleistettavyytta. Tutkimuksen tulokset
tuovat kuitenkin ajankohtaista tietoa tydnantajien kokemuksista ja asenteista erityisesti

niille toimialoille, jotka olivat vastauksissa edustettuina.
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Toinen rajoittava tekija liittyy kyselyn vastausprosenttiin. Kyselya levitettiin
tyonantajaliittojen lisaksi my6s sosiaalisen median kanavissa, joten tutkimuksesta ei
voida esittaa tarkkaa vastausprosenttia. Tama rajoittaa osin reliabiliteetin arviointia.
Vaikka vastaajajoukko oli painottunut suhteellisen vahvasti kaupan alalle, eri
tyonantajien nakokulmat eniten esiin nousseisiin pirullisuutta ilmentéviin tekijoihin
liittyen toistuivat sisalldissa johdonmukaisesti, mika kuitenkin osaltaan vahvistaa
tulosten reliabiliteettia. Yhta alueellista poikkeamaa lukuun ottamatta tutkimuksen
tulokset olivat yhtenevaisia padkaupunkiseudun ja muun Suomen valilld, mika
mahdollistaa  niiden  sovellettavuuden my6s  tutkimuksen toimeksiantajan
kehittamistyohon. Kolmantena tekijana luotettavuutta rajoittaa se, ettd vastaajien
aiemmat kokemukset ja ennakkokasitykset ovat saattaneet ohjata heidan tapaansa

tulkita kysymyksia sekd muodostaa vastauksia.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd nuorten tyollistymiseen liittyvat haasteet ovat
monisyisia ja ilmentdvat useita pirullisia ongelmia. Nuorisotyottoémyys nahdaan
tutkielmassa Dietrichin (2012, s. 5) sekd Olofssonin ja Wadensjon (2012, s. 3) tavoin
merkittavana yhteiskunnallisena haasteena, jonka juuret ulottuvat yksilétason tekijoiden
lisaksi myos laajempiin rakenteellisiin seka sosiaalisiin tekijoihin. Tutkielmassa nuorten
tyollistyminen nayttaytyy kokonaisuudessaan pirullisena ilmiénd, johon vaikuttavat
samanaikaisesti  esimerkiksi  koulutuksen ja  tyoelaman  vialinen  kuilu,
tydelamayhteistydohon liittyvat toiminnan haasteet, tyokokemuksen ja osaamisen
puutteet sekd organisaatioiden rajalliset resurssit perehdyttdd ja palkata nuoria.
Tutkimuksessa keskeisimmiksi pirullisuutta ilmentaviksi tekijoiksi nousivat vahadinen
tyokokemus, niukat resurssit, tydelamayhteistyon rakenteelliset haasteet seka puutteet

tyoelamavalmiuksissa.

Yhdeksi pirullisuutta ilmentavaksi tekijaksi osoittautui nuorten vahdinen tyokokemus
etenkin aloilla, joihin on paljon kokeneita tyonhakijoita. Tama tukee myo6s Asplundin ja
Koistisen (2014, s. 34) havaintoa siita, etta rekrytointitilanteissa nuoret saattavat jaada
helpommin vanhempien ja kokeneempien tydnhakijoiden varjoon, mika vaikeuttaa

entisestaan heidan tyollistymistaan. Nuorten tyokokemuksen puutteesta aiheutuva
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heikko kilpailuasema tyomarkkinoilla sijoittuu Alfordin ja Headin (2017) matriisissa
pirullisten ongelmien nelikenttdan, silla se linkittyy monitoimijaisuuteen, epdselvdaan
vastuunjakoon seka toisiinsa kytkeytyviin, vaikeasti ennakoitaviin rakenteellisiin
tekijoihin, kuten tyomarkkinoiden kilpailutilanteeseen, tyon tuottavuuden vaatimuksiin,
tyonantajien asenteisiin ja koulutusjarjestelman tuottamiin valmiuksiin. Ongelman
pirullisuus on linjassa myos Yliston (2023, s. 46) havainnon kanssa siitd, ettd nuorten
tyokokemuksen puutetta ei voida ratkaista ilman paasya tyoelamaan, mutta samalla
padseminen edellyttda jo olemassa olevaa kokemusta. Tama paradoksi kuvastaa hyvin
ilmion pirullisuutta. Tutkielman tulokset vahvistavat my6s Olofssonin ja Wadensjon
(2021, s. 17) havainnonssiita, etta vahainen tyokokemus seka alhaisempi tyon tuottavuus
heikentavat nuorten kilpailukykyda tyomarkkinoilla verrattuna kokeneempiin

tyontekijoihin.

Myds resurssien puute muodostaa merkittavan esteen nuorten palkkaamiselle ja
syventda ilmion pirullista luonnetta. Organisaatioissa olisi tarpeen vahvistaa taloudellisia
ja ajallisia resursseja, jotta harjoittelijoiden palkkaaminen, perehdyttdminen ja
tukeminen olisi sujuvampaa. Tutkielmassa resurssikysymys ei rajoitu pelkdstdan
talouteen, vaan kytkeytyy myos hallinnollisiin rakenteisiin ja toimintakulttuureihin, mika
tekee siita vaikeasti ratkaistavan. Resurssipulasta esiin nousseet nakemykset kuvastavat
myos Rossin (2021) vaitoskirjassa esitettyd suhteissa toimimisen kasitettd, silla
tyonantajien kokemat esteet resursseihin liittyen rakentuvat suhteessa heidan

kokemuksiinsa, paikalliseen sijaintiinsa seka toimintaansa.

Tyonantajien nakemykset nuorten tyollistymisen edistamisestd osoittautuvat
vaihteleviksi, mika korostaa ilmion kontekstisidonnaisuutta seké vaikeutta |0ytaa yhteista
kehittdmislinjaa. Rossi (2021, s. 17) korostaa, ettd nakemyserot ovat luontainen osa
pirullisia ilmi6ita, silla eri tahot hahmottavat ongelmat ja niiden mahdolliset ratkaisut eri
tavoin. Tutkielmassa pirullisuuden ydin nakyy siina, ettd tyonantajien mukaan moni
ongelma on heidan vaikutuspiirinsa ulkopuolella, jolloin vastuu siirtyy helposti
oppilaitoksille, TE-palveluille tai nuorille itselleen. Samaan aikaan osa tydnantajista

tunnistaa organisaationsa sisdisia rajoitteita, kuten haluttomuutta tiivistaa
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oppilaitosyhteistyota tai priorisoida resursseja, jotka voivat vaikeuttaa esimerkiksi uusien
harjoittelupaikkojen avaamista. Koulutuksen ja tydelaman yhteensovittaminen
edellyttaa tiiviimpaa yhteisty6ta eri toimijoiden valilla, mika tunnistetaan tarkedksi

tekijaksi nuorten tyollistymisen edistdmisessa myos OECD:n (2023) raporttissa.

Palvelujarjestelman monimutkaisuus  hankaloittaa  osaltaan kokonaiskuvan
muodostamista nuorten tyollistamisestd. Tama korostaa ongelman pirullista luonnetta,
sillda ilman yhteista ymmarrysta kokonaisuudesta ja yksilollisista tarpeista on vaarana,
ettd yksittdiset toimenpiteet jaavat irrallisiksi, eivatka kykene vastaamaan eri asemissa
olevien nuorten tarpeisiin. Tutkielmassa tama nakyi esimerkiksi siind, ettei TE-palveluja
koettu riittdvan aktiivisina tyonantajien tukemisessa ja asiakastuntemus koettiin
puutteellisena. Lisdksi TE-palveluiden kautta t6ihin ohjautuvat nuoret yhdistettiin usein
passiivisen kategorian NEET-nuoriin, mika on linjassa myos Vahdkankaan (2015, s. 349)
nakemyksen kanssa. Kompleksisuusajattelun ndkokulmasta kestavan muutoksen
aikaansaamiseksi tarvitaan systeemistd muutosta yksittdisten toimenpiteiden sijaan.
Tama kuitenkin edellyttaa, etta kaikki toimijat, kuten TE-palvelut, kunnat, tydnantajat ja
oppilaitokset, tunnistavat roolinsa osana kompleksista jarjestelmda ja sitoutuvat

yhteiseen muutosprosessiin.

Tutkimuksen tulokset tuovat kompleksisuusajattelun nakékulman myos vahvasti esille.
Tyonantajien nakemys siitd, ettd kdaytanndn osaamisen kehittaminen on ensisijaisesti
koulutuksen  vastuulla  havainnollistaa, kuinka vastuu tydeldamavalmiuksien
rakentamisesta nahdadan kapeasti. Tama havainto on ristiriidassa Carr-Chellmanin (1998,
s. 373) esittdman systeemiseen muutokseen perustuvan toimintatavan kanssa, jonka
mukaan muutoskyvykkyys koko jarjestelmassa edellyttds, etta kaikki toimijat tunnistavat
oman roolinsa systeemisen muutoksen rakentajina. Tutkimuksessa selvisi, etta
tyonantajat ymmartavat nuorten tyollistymisen tukemisen olevan yhteinen tehtava, joka
kuuluu niin organisaatioille, TE-palveluille kuin oppilaitoksillekin. Vaikka tutkimuksessa
nousee esiin tydnantajien halu tukea nuorten tyollistymista, heidan kasityksensa omasta
roolistaan tyoelamavalmiuksien kehittamisessa jaa usein kapea-alaiseksi. Nuorten

siirtyman sujuvoittaminen koulutuksesta tyoelamaan edellyttad, etta myos
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organisaatioilla on riittdvasti resursseja ja valmiutta kehittdd yhteistyokaytantoja
pitkdjanteisesti osana muuta toimintaa. Epdselvyydet rooleissa osoittavat tarpeen
pohtia, missa maarin organisaatiot ovat valmiita kantamaan vastuuta yhteisty6ssa, seka
onko tyonantajilla riittdvasti resursseja ja motivaatiota kehittda yhteistyota

oppilaitosten kanssa tai tarjota harjoittelupaikkoja.

Tarve vahvistaa nuorten tyoelamavalmiuksia ja kdytdnnon osaamista jo koulutuksen
aikana nousi tutkimuksessa vahvasti esiin. Samalla kavi ilmi, ettd nuorten
tyoeldmavalmiudet vaihtelevat merkittdvasti. Osa nuorista tarvitsee enemman tukea ja
ohjausta, kun taas toiset ovat valmiimpia siirtymaan ty6elamaan itsendisesti. Tama
havainto on linjassa Mitleton-Kellyn (2003, s. 26) kompleksisuusajatteluun pohjautuvan
ndakemyksen kanssa, jonka mukaan monimuotoisuus ja systeemin sisdinen vaihtelu tulisi
osata nahda myos kehityksen sekd sopeutumisen kannalta keskeisind edellytyksina.
Taman vuoksi koulutuksen ja ty6elaman rajapintaan tarvitaan ratkaisuja, jotka ottavat

huomioon nuorten erilaiset [ahtokohdat seka yksilolliset tuen tarpeet.

Ty6nantajien nakemyksissa painottui vahvasti ajatus siitd, ettad opintojen tulisi valmistaa
nuorta valmistumisen jalkeiseen tyopaikkaan. Havainto on osin ristiriidassa Chanin ja
muiden (2017, s. 3) ndkemyksen kanssa siitd, ettd tydelamassa parjaaminen edellyttaa
tyotehtavaan soveltuvan osaamisen lisaksi myos kykya hahmottaa kokonaisuuksia,
kehittda itseddan sekd toimia erilaisissa ymparistdissa. MyOs Opetus- ja
kulttuuriministerion (2022) mukaan koulutuksen keskeisend tavoitteena on luoda
perustaa yksilon kyvylle toimia muuttuvassa tydelamassa ja kehittdada osaamista, joka
kantaa myos pitkdlla aikavalilla. Tyonantajien toiveet ja koulutuksen laajemmat
tavoitteet ovat ristiriidassa keskendan ja syventavat ilmion pirullista luonnetta. Vaikka
koulutuksen tulee vastata tydeldamadn tarpeisiin, sen tehtdvana on myds kehittda
opiskelijan kykya elinikdiseen oppimiseen, kriittiseen ajatteluun ja laajempaan

yhteiskunnalliseen ymmarrykseen (Opetus- ja kulttuuriministerio, 2022).

Tyotehtdvien vaatimuksia ei pidetty padsdantoisesti vastavalmistuneille liian korkeina.

Tama havainto on osin ristiriidassa Kangasharjun (2022, s. 11) seka Larjan ja Peltosen
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(2022, s. 9) havaintojen kanssa, joiden mukaan tyopaikkojen korkeat vaatimukset, voivat
hankaloittaa tyollistymista. Taustalla voi kuitenkin vaikuttaa se, ettd nuorten osaamisen
puutteen ei ndhty johtuvan pelkdstdan yksilotasoisista tekijoista, vaan myos
rakenteellisista tekijoistd, kuten oppilaitosten tuottamasta osaamisesta. Tama tukee
puolestaan Karvin (2023) tekemadn selvityksen havaintoa siitd, ettd koulutuksen
tuottamassa osaamisessa ilmenee epatasalaatuisuutta eri oppilaitosten valilla. Cairney
ja Greyer (2017, s. 13) muistuttavat, ettd yhteiskunnan lisdantynyt sosiaalinen ja
alueellinen eriytyminen heijastuu myds tyémarkkinoille, mikd voi vaikuttaa nuorten
mahdollisuuksiin kiinnittya tydelamaan. Tama nakyi tutkimuksessa esimerkiksi siind, etta
osa tyonantajista valitsi tyontekijoita sen perusteella, mistd oppilaitoksesta he olivat

valmistuneet.

Suomalaisessa rekrytointikulttuurissa korostuu vahvasti pitkdaikaisen tyosuhteen ideaali.
Etenkin kaupan alalla tyonantajat suhtautuvat varauksella korkeasti koulutettujen
nuorten palkkaamiseen, koska pelkona on, ettd nama siirtyvat nopeasti oman
koulutusalansa tehtdviin. Tama rekrytointiriski voi estdd monia nuoria saamasta
arvokasta tyokokemusta, vaikka he muuten olisivat tehtavaan sopivia. llmio on poikkeava
suhteessa kansainvalisiin kdytantoihin. Esimerkiksi Ruotsissa niin sanotut entry-level- tai
lapikulkutyopaikat ovat yleisia ja niiden kautta nuoret saavat arvokasta kokemusta
siirtyessdan kohti omia alansa tehtdvida (Ami-saatio, 2025). Tutkimuksen perusteella
tyonantajat eivat pida lyhytaikaista tai alan ulkopuolelta tulevaa tyévoimaa yhta

arvokkaana, mika saattaa kapeuttaa nuorten urapolkuja ja tydmarkkinoille kiinnittymista.

Tutkimuksessa ilmeni vahvasti, ettd asenteella ja motivaatiolla on keskeinen rooli
tyonantajien rekrytointipdatoksissa. Vastaajien mukaan ndilla tekij6illa on jopa
merkittavampi vaikutus kuin muodollisella osaamisella tai tyokokemuksella. Lisdksi
tyonantajat ovat yleisesti ottaen valmiita joustamaan tyokokemusvaatimuksista, jos
nuori omaa muuta soveltuvaa osaamista. Tama nostaa esiin kysymyksen siitd, kuinka
systemaattisesti tdatd muuta soveltuvaa osaamista tunnistetaan ja huomioidaan
rekrytointikdytannoissa. Kompleksisuusajattelun nakokulmasta pienetkin muutokset

jarjestelman osissa, kuten muun soveltuvan osaamisen huomioiminen, voi vaikuttaa
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odottamattomasti koko tyémarkkinadynamiikkaan (Vartiainen ja Raisio, 2011, s. 393).
Tyomarkkinoiden kompleksisessa ymparistossa esimerkiksi asenteen merkityksen
korostaminen tai digi- ja tekodlyosaamisen huomioiminen voivat luoda uusia
mahdollisuuksia nuorille, mikali tydnantajat ovat valmiita tarkastelemaan rekrytointia
laajemmasta nakokulmasta. Taman vuoksi nakisin jatkotutkimuksena hyddylliseksi tutkia,
huomioidaanko muu soveltuva osaaminen nuorten rekrytoinneissa, ja milla tavoin

tyonantajat arvioivat sita kdaytannossa.

Tutkimuksessa onnistuttiin  kartoittamaan monipuolisesti nuorisotyottomyyteen
vaikuttavia osa-alueita, mutta NEET-nuorten palkkaamista olisi voinut selvittda
kyselylomakkeella tarkemmin, silla tama ryhma on erityisen altis kohtaamaan
tyollistymisen haasteet (Redmond ja McFadden, 2023, s. 294). Jilkikateen ajateltuna
kyselyyn olisi voinut lisatda muutaman konkreettisen vaittaman NEET-nuorten
palkkaamisesta, jotta tyonantajat olisivat osanneet suhteuttaa vastauksensa juuri téhan

kohderyhmaan liittyviin haasteisiin.

Tutkimuksen keskeisimmat |0ydokset osoittavat, ettd nuorten tyollistymiseen liittyvat
haasteet rakentuvat monitasoisesta ja keskindisriippuvaisesta ilmididen verkostosta,
mika on linjassa kompleksisuusajattelun ja pirullisten ongelmien kasitteellisen kehyksen
kanssa (Rittel & Webber, 1973). Tutkimus vahvistaa nuorisoty6ttomyyden olevan
pirullinen ilmio, jota on vaikea ratkaista yksiselitteisesti, silla siihen vaikuttavat
samanaikaisesti niin yksilolliset, rakenteelliset kuin institutionaalisetkin tekijat. Nama
tekijat muodostavat toisiinsa kietoutuvan kokonaisuuden, jossa yksittdiset toimenpiteet
eivat riita muuttamaan kokonaiskuvaa. Jotta kokonaiskuvaa voidaan Idhted
muokkaamaan, tarvitaan systeemistd muutosta, jossa huomio kiinnittyy paitsi
yksittdisiin ratkaisuihin myds niiden valisiin suhteisiin ja vuorovaikutusketjuihin (Clarke ja

Crane, 2018, s. 304).

Suuremmassa mittakaavassa haasteet liittyvat erityisesti siihen, millaisina eri toimijoiden
roolit koetaan nuorten tyollistamisessd, sekd miten resurssit mahdollistavat

konkreettisen toiminnan nuorisotyottomyyden vahentamiseksi tulevaisuudessa.
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Tutkimus osoittaa, ettd nuorisotyottomyyden vahentamiseksi tarvitaan nykyista
selkedmpi tyonjako ja yhteinen tahtotila, jossa myds tyonantajat tunnistavat oman
merkityksensa nuorten tydelamaan siirtymisen sujuvoittamisessa. Tama edellyttaa seka
asennemuutosta ettd konkreettisia tukirakenteita, jotka mahdollistavat tiiviimman
yhteistyon ja madaltavat kynnysta palkata myds haastavammassa asemassa olevia
nuoria. Nuorisoty6ttomyyden haasteista huolimatta tyonantajat tunnistavat nuorten
tuoman tuoreen ndakokulman merkityksen, jonka myds aiemmat tutkimukset osoittavat
tarkeaksi tekijaksi tydpaikkojen innovaatiokyvyn seka tuottavuuden kannalta (Boehm ja
Kunze, 2015). Tutkimus siis osoittaa, ettd nuorisotydottomyyttd on mahdollista vahentaa
myos ymmartamalld nuorten arvo ja potentiaali tulevaisuuden tybelamassa. Tama
kuitenkin edellyttaa kompleksisuusajattelun omaksumista, jossa nuorten arvostaminen
sekd heidan potentiaalinsa tunnistaminen nahdaan keskeisind osina tydelaman

monimutkaisessa ja jatkuvasti kehittyvdssa jarjestelmassa.
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Liite 1. Kysely: Nuorten tyollistymisen mahdollisuudet ja haasteet

Vaasan yliopisto

UNIVERSITY OF VAASA

Kyselytutkimus: Nuorten tyollistymisen mahdollisuudet ja haasteet

[ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Hei,

Onko teillii nuoria tiissi tai harkitsetteko nuorten rekrytoimista? - Vastaamalla kyselyyn autat
nuorten tydllistymismahdollisuuksien parantamisessa!

Teen opintoihini kuuluvaa pro gradu -tutkielmaa nuorisotyttémyyteen liittyen yhteistydssd Ami-séiition
kanssa. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa tytnantajien nikemyksid nuorten tydttdmien tyénhakijoiden
palkkaamiseen liittyen. Tutkielmassa tarkastellaan tyonantajien nikemyksid nuorten tyollistymisestd, heidén
rekrytoitavuudestaan, opintojen aikaisesta tySeldméyhteistyOsti seki siitd, millaisia tekijoitd pidetddn
ylipddtdin merkityksellisind nuorten palkkaamisen kannalta.

Aineisto kerétdin kyselylomakkeella ja saatujen vastausten pohjalta tunnistetaan keinoja, joilla nuorten
tyottdmien tydllistymistd voitaisiin parantaa. Kysely koostuu muutamasta taustakysymyksesti sekd kolmesta
eri aihepiiristi. Kysely sisidltad seki suljettuja ettd avoimia kysymyksia. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa
noin 10 minuuttia. Vastaamalla mahdollisimman rehellisesti sekid avoimesti edesautat tutkimuksen
onnistumista ja tuotat samalla arvokasta tietoa siitd, miten nuorten ty6llistymisti voitaisiin tukea

tulevaisuudessa entistd paremmin.

Kysely toteutetaan anonyymind eli nimettomiini ja ainoat taustatiedot, joita kysytiin, koskevat toimialaa,
johon tyonantajaliittosi perusteella kuulut seki sektoria, johon organisaatiosi kuuluu. Vastaukset kisitelldin
chdottoman luottamuksellisesti, jolloin yksittidistd vastaajaa ei ole mahdollista tunnistaa. Suljetut
kysymykset on miiiiritelty pakollisiksi ja ne on merkitty tiihdelli (*). Pakollisia kysymyksii ei voi
ohittaa. Jokaisen sivun jilkeen on mahdollista tallentaa vastaukset ja jatkaa lomakkeen tayttamisti
mydhemmin.

Kysely on vastattavana 19.3-23.4.2025 vilisen ajan.

Jos kaipaat lisdtietoja tutkimuksesta tai tarvitset selvennystd lomakkeen kysymyksiin liittyen, voit laittaa
minulle viestid. Vastaan mielelldni tutkimusta koskeviin kysymyksiin.

Kiitos avustasi!
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Tutustu tietosuojaselosteeseen

Taustatiedot

1. Mihin toimialaan organisaationne kuuluu? *

O Teollisuus

O Rakentaminen

O Kaupanala

O Palveluala

O Koulutus-, terveys- ja sosiaaliala
O Rahoitus-, vakuutus- ja kiinteistoala
(O Ohjelmisto- ja it-ala

O Liikenne ja viestintd

(O Henkilsstéala

QO Jokin muu, miki?

2. Mihin sektoriin organisaationne kuuluu? *

O Yksityinen sektori
O Julkinen sektori

O Kolmas sektori (jirjestot ja yvhdistykset)

3. Tyoskenteletkd pidikaupunkiseudulla toimivassa organisaatiossa? *

QO Kyl
O En

Palkkaamisen esteet ja mahdollistajat
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4. Kuinka tirkeiini pidit seuraavia tekijoitd nuoren tyénhakijan
rekrytoitavuuden kannalta? *

(1= en lainkaan tirkeini, 2= en kovin tirkednd, 3= melko tirkeini, 4= erittiin tirkeini)
1® 2@ 3@

Koulutustausta

Aiempi tyokokemus

Asenne ja motivaatio

Halu oppia uutta

Sosiaaliset taidot

Digi- ja tekoilyosaaminen

Kyky itsendiseen tyoskentelyyn

Q0000000
00000000
Q100|000 |00
Q0000|000 e

Kyky tiimityoskentelyyn

as =

5. Mitid mielti olet seuraavista viittimisti, jotka liittyvit nuorten tyonhakijoiden
valmiuksiin sekii tytkokemukseen? *

(1= eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3= jokseenkin samaa mieltd, 4= samaa mieltd)

1® 3@
Nuorilla tyonhakijoilla on ritttavat O O

®
®

valmiudet tydelimiin siirryttiessi
Puuttuva tyokokemus on merkittivi este
palkkaamiselle

Asenne ja motivaatio voivat korvata
vihiistd tyokokemusta

Tyokokemusvaatimuksista vol joustaa,
jos nuorella on muuta soveltuvaa

osaamista

Perehdytys ja tydssi oppiminen voivat

| © | O|0|0
| © | OO0
| © | ©|0 |0

| © |O| O

korvata puuttuvaa tyokokemusta

s &

6. Mitd mielti olet seuraavista viittimisti, jotka liittyvit nuorten tyinhakijoiden
erityisosaamiseen seki rekrytointiprosessiin? *
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(1= eri mieltii, 2= jokseenkin eri mielté, 3= jokseenkin samaa mieltd, 4= samaa mieltd)

1@ 2(® 1@ 4

®

Erityisosaaminen, kuten digi- ja
tekodlyosaaminen huomioidaan O ) O
rekrytointiprosessissa

Tyd6tehtdavien vaatimukset ovat usein lilan
korkeita vastavalmistuneille

Nuorten tydntekijoiden palkkaaminen on
riskialttiimpaa kuin kokeneempien
tyontekijdiden

Nuorten tuoma uusi nikékulma
huomioidaan rekrytoinneissa

Nuorten palkkaamisen helpottamiseksi
tulisi kehittdd uusia tukimuotoja
Organisaatiossamme on selkeit kiytannot

nuorten tydnhakijoiden perehdyttimiseen
ja tukemiseen

C |0|O0| O O
C |0|O0| O O
o O O O O
O |0|O0| O O] O

7. Miten vastavalmistuneiden nuorten rekrytointia voitaisiin mielestisi kehittia?

8. Miten mahdollisesti palkattavan nuoren taustakoulutus (ammatillinen
koulutus/korkeakoulutus) vaikuttaa rekrytointipéiitokseesi?

Koulutuksen ja tyéelaman kohtaanto
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Koulutuksen ja tydelimin kohtaannolla tarkoitetaan tissi yhieydessa sitd, kuinka hyvin nuorten
koulutuksessa saadut taidot ja osaaminen vastaavat tydeldmin tarpeita seki kuinka sujuvasti
vastavalmistuneet siirtyvit tydmarkkinoille.

9. Miti mieltd olet seuraavista viittimisti, jotka liittyviit nuorten koulutuksessa
saamiin taitoihin? *
(1= eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3= jokseenkin samaa mieltd, 4= samaa mieltd)

10 20 30

Koen, ettd nuorten koulutuksesta saadut O O O
taidot vastaavat organisaatiomme tarpeita

o

Koulutusohjelmat valmistavat nuoria

tyteldmassi vaadittaviin tehtiviin
Nuorten tydnhakijoiden koulutuksen taso
on usein liian matala

Nuorten koulutus tulisi suunnata nykyista
enemman kiytinnon
tyoelimakokemuksen hankkimiseen
Nuorilla on riittiviit tydelimitaidot ja -

valmiudet tydeldmiin siirryitdessa

Nykyinen koulutus antaa riittivisti tietoa

c 1| O | 0|0
o 1o Q 0|0
c 1Ol O OO0
o O O O O O

tyoelimin perusasioista (esim. verokortti,

tyoajat, palkkaus, tydpaikan sdannit)

10. Mitid mieltd olet seuraavista viittamista, jotka liittyvit nuorten koulutuksen ja

tyoelimiin viliseen kohtaantoon?
*

(1= eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3= jokseenkin samaa mieltd, 4= samaa mieltd)

1® 2@ 3@ 4®
Nuorten palkkaaminen on haastavaa,
O O O O

koska heiltd puuttuu riittivi tydkokemus.

Nuorten on vaikea osoittaa osaamistaan
tydnhakuprosessissa pelkiin koulutuksen O o O O
perusteella



Organisaatiossamme arvostetaan
enemmin tyokokemusta kuin koulutusta
rekrytointipéitiksid tehdessd

Osaamistason vaihtelu
vastavalmistuneiden keskuudessa
hankaloittaa rekrytointia

Pidemmiit harjoittelu- ja
tybssioppimisjaksot koulutuksen aikana
helpottaisivat nuorten tyollistymista
organisaatioomme

Nuorten koulutuksen ja tydeldmén
kohtaannon parantamiseksi tehdiéin

riittdvasti toita

89

11. Mitki tekijit voisivat mielestiisi kannustaa yrityksia palkkaamaan enemmiin

nuoria?

12. Miten perehdytysti seki urapolkuja voitaisiin mielestiisi kehittii, jotta ne

tukisivat paremmin nuorten tyollistymisti?

Tydelamayhteistyd

13. Miti mieltii olet seuraavista viittimisti, jotka liittyvit tydllisyyspalveluiden ja

organisaatioiden viliseen yhteistyihon? *
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Tyollisyyspalveluilla tarkoitetaan tissd yhteydessi nuorille suunnattuja palveluita, joiden tavoitteena on
auttaa nuori toihin tai koulutuksen piiriin. Niitd voivat olla esimerkiksi nuorten tydpajakokeilut,
tydvoimakoulutukset seki palkkatuki ja tydkokeilu.

(1=eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=jokseenkin samaa mieltd, 4=samaa mielti)

1® 2@ i@ 4
Tydllisyyspalvelut tarjoavat
organisaatiollemme tarpeeksi tukea O O O O

nuorten rekrytointiin

Tydllisyyspalveluiden tarjoamat

tukitoimet (esim. palkkatuki) kannustavat O O O ol
palkkaamaan nuoria

Organisaatiollemme tarjotaan riittavasti

tietoa tydllisyyspalveluiden O O O O

mahdollisuuksista ja tuista

Tydllisyyspalveluiden ja organisaatioiden

yhteistybti tulisi kehittiii vastaamaan [ &) O O O
paremmin tydnantajien tarpeita

Tyollisyyspalveluiden kautta tulevat
tydnhakijatl vastaavat organisaatiomme O O O o

osaamisvaatimuksia

14. Miten tydllisyyspalvelut voisivat mielestiisi kehittii vastavalmistuneiden
nuorten sekii organisaatioiden vilistd yhteistyotia?

15. Miti mielti olet seuraavista viittamisti, jotka liittyvit organisaatioiden ja
oppilaitosten viliseen yhteistydhon? *

(1=eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltii, 3=jokseenkin samaa mieltii, 4=samaa mielti)
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Organisaatiot ja oppilaitokset tekevit

riittavisti yhteistydti koulutuksen sisillén O O O O
kehittimiseksi

Organisaatiossamme saadaan tarpeeksi

tietoa oppilaitosten tuottamasta O O O O

osaamisesta

Organisaatiossamme ei ole tarpeeksi

aikaa syventiid yhteistydti oppilaitosten O O O O
kanssa

Nuorten siirtymistd tydeliméin voitaisiin

helpottaa lisiimilli oppilaitoksille O O O O
tydelamalahtoisid projekteja

Organisaatiollamme on mahdollisuus

vaikuttaa oppilaitosten O O O O

koulutussisiltdihin

Organisaatiollamme on riittavisti

resursseja ottaa vastaan harjoittelijoita ja O O O O
opinndytetyon tekijoita

16. Miten oppilaitosyhteistyoti voisi mielestiisi kehittii, jotta se tukisi paremmin
nuorten tydllistymistii organisaatioonne?
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