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The aim of this thesis is to do study how doctors and medical students in Northern Finland are
searching information on new job opportunities and form understanding how this target group
welcomes new job searching website. In addition how this study determines the site can be further
improved to be better in line with the user experience. During spring 2014 the client of this thesis
launched a new job searching website, MediHaku.fi, for doctors and medical students in Finland.

The theoretical framework deals with human resources management through recruitment and work
search via the job searching website itself. The section also covers partnerships and vital networks
between companies. Research method, realization of the research process and its results have
been dealt with in the empirical part. Lastly, the reflections discusses the success of the thesis and
also the problems which can be further studied.

The study was carried out using a quantitative, statistical method. The method for data collection
was a traditional questionnaire. The respondents completed the survey in conjunction with the
thesis author.

The results of this study show that a job searching site that are specialized in a particular sector
and works properly is in demand. The risks of failure are small because the site is not part of the
client’s core business. In general, the welcome of site was well received but the target group’s
awareness needs to be improved in order to for the company to become the market leader.

Keywords: human resources management, recruitment, job search, partnership, marketing,
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1 JOHDANTO

Elamme aikaa, jolloin valtaosa kaikesta tiedosta on lahestulkoon kenen tahansa l0ydettavissa
Internetista. Yha useampi yritys tiedostaa Internetin lukuisat mahdollisuudet oikeiden markkinointi-
ja jakelukanavien loytamiseksi, mutta myos sen vahvuudet tehokkaana ja monipuolisena tyokaluna
rekrytoinnissa. Viime vuosien saatossa alylaitteet, kuten alypuhelimet seka erilaiset tabletit
kiinteine Interneteineen ovat rajahdysmaisesti yleistyneet, joka on mahdollistanut tyonhakijoiden
helpon ja nopean eri tydnhaku- tai rekrytointipalveluja tarjoavien sivustojen vapaiden tyopaikkojen

selaamisen kaytanndssa missa ja milloin vain.

Teknologian jatkuva kehitys pakottaa ihmisia keksimaan uusia innovaatioita ja kilpailukyvyn
yllapitamiseksi yritysten on otettava kayttoonsa kaikki mahdolliset keinot. Alati kehittyvassa
maailmassa asiakkaiden tarpeisiin seka voimistuvaan kilpailuun tulee pystya vastaamaan entista
nopeammin, paremmin ja joustavammin. On Kkirjoitettu, ettd viela 90-luvulla yritysten valinen
kumppanuus koettiin tabuna ja tuolloin se nahtin enemman yrityksen heikkoutena, kuin
vahvuutena. Taman paivan yrityksissa tilanne lienee toinen, silld joka puolella vaalitaan
verkostoitumisen ja kumppanuussuhteiden luomisen ja tarkeyden nimeen. Oikein hyddynnetty
verkostoituminen, yhteistyd muiden kanssa seka kumppanuus luovat haluttua joustavuutta ja voivat

parantaa yrityksen kilpailukykya. (Booz, Allen & Hamilton 2010.)

Opinnaytetyon idea sai alkunsa allekirjoittaneen ammattiharjoittelun aikana tydnantajan toiveesta.
Tarkkaa raamia ei asetettu ja opinnaytetyon tekemiseen saatiin lahestulkoon vapaat kadet.
Lopputulemana toteutettiin hyvin pikaisella aikataululla kyselytutkimus Oulussa jarjestetyilla
Pohjolan |aakaripaivilla, jossa yritys oli esilld. Tutkimuksen alussa esitellaédn tarkemmin
opinnaytetydon tausta, olemassa olevat tutkimusongelmat seka keskeisimméat kasitteet.
Tutkimusongelmiin pyrita@n ensin ldytamaan vastauksia teoreettisen viitekehyksen avulla, jonka
jalkeen niita verrataan tehtyyn ftilastolliseen tutkimukseen. Loppua kohden tutkimustuloksia
vertaillaan teoriaan ja niista tehdaan johtopaatoksia. Lisaarvoa tyolle tuonee kehittdmisehdotukset

my6hemmalle uusintatutkimukselle.



1.1 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyd koostuu seitsemasta osiosta. Projektin ensimmainen osio, johdanto, esittelee
opinnaytetyon aiheen ja tuo esille tyossa kaytetyt keskeiset menetelmat. Ensimmaisesta luvusta
ilmi tulevat opinnaytetyon aihe sekd tavoitteet. Toisessa luvussa perehdytaan eri
henkilostojohtamisen toimintoihin, niiden ulkoistamiseen, ulkoistamisesta saatuihin hy6tyihin seka

siihen kohdistuviin ongelmiin ja riskeihin.

Kolmannessa luvussa tutustutaan kumppanuuteen ja sen eri muotoihin kasitteend vertaillen niita
kohdeyrityksen liiketoimintaan. Neljas luku avaa kasitteistod tilastolliseen tutkimukseen liittyen.
Alaotsikoissa tutkitaan tarkemmin aineiston keruuseen kaytettyja menetelmi@ seka aineiston
purkua. Viidennessa luvussa kerrotaan tutkimuksesta saadut tulokset. Kuudes luku pitaa sisallaan
tutkimuksen jalkeen tehdyt johtopaatokset seka mahdolliset kehittamisehdotukset tulevaisuuden
varalle. Seitsemannesta luvusta ilmi tulee pohdinta koko opinnaytetyoprosessista. Opinnaytety6n

viimeiset sivut ovat varattu tutkimuksessa kaytettya lahdeaineistoa varten.

1.2 Opinnaytetyon aihe ja tavoitteet

Opinnaytetyo lahti likkeelle ideasta, jonka parissa allekirjoittanut oli toiminut ammattiharjoittelua
suorittaessaan paikallisessa nuoressa ja kasvavassa yrityksessd. Aihetta on pyodritelty
useammasta nakokulmasta ja lopputulema hieman poikkeaa aiheanomuksessa esitetysta
versiosta, mutta pitaa kuitenkin sisallaan tilastollisen tutkimuksen. Opinnéytetyon aihe nojautuu
yrityksen liiketoiminnan ydintoimintoihin, yritysten ja yhteisty6tahojen véliseen kumppanuuteen

seka uuden tuotteen lanseeraukseen.

Opinnaytetydn aiheen ymparille toteutettiin kvantitatiivinen eli tilastollinen tutkimus. Kaikki
materiaali opinnaytetydn tutkimusta varten kerattiin paikallisilla erityisen ammattialan tydmessuilla
kyselytutkimuksen avulla. Maarallisend tutkimuksenakin tunnettu tilastollinen tutkimus on
tiedonkeruu menetelma, josta saadut tiedot on yleistettavissa olevia. Yleistettavyys juontuu
empiiristen tietoteorioiden lahtokohdista (Anttila 2006). Kyselylomake toteutettiin strukturoituna,
jolloin tulosten tulkinnassa ei esiinny tulkinnanvaraisuutta sen enempaa kyselyn toteuttajan kuin

kyselyyn vastaajankaan puolesta.



Taman opinndytetyon tavoitteena on saada kerattyd eksaktia tietoa pohjois-suomalaisten
ladkareiden ja laakariopiskelijoiden mieltymyksista saada tietoa eri markkinointikanavia pitkin
koskien heidan omaa tyollistymistaan ja muodostaa saaduista tiedoista yleistava tietopaketti
toimeksiantajayrityksen kayttoon, jonka avulla he voivat tehostaa omaa toimintaansa markkinoinnin

suhteen.



2 HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

Yksinkertaisuudessaan Human recources management, henkiléstoresurssien johtaminen, on
kokonaisuus, jossa huolehditaan yrityksen henkiloston olevan riittava, osaava, hyvinvoiva ja
motivoitunut. Hr-henkilon yleisimpiin tehtaviin kuuluu henkiloston valinta ja rekrytointi, henkiloston
kehittaminen, palkitseminen, hyvinvointi ja irtisanominen. Ihannetilanteessa Hr-henkilo tuottaa

korkeaa lisaarvoa liketoiminnalle, henkilostolle ja loppukadessa yrityksen asiakkaalle.

Henkilostojontamisen  kaytannon  toimintamallit ja  menettelytavat nojaavat vahvasti
henkilostopolitikkaan. ~ Yleisimmin ~ toiminnot  jakautuvat  rekrytointi-,  palkka-, ja
kehittamispolitikkaan seka muihin periaatteistoihin, joiden varassa paivittaisia paatoksia voidaan
tehda niin, etta linjakkuus ja yhtenaisyys sailyvat. Hr-henkilon tehtavat voidaan jakaa osa-alueisiin,
joiden perusteina kaytetaan tarkastelujakson pituutta ja toiminnan kohdetta. Tarkastelujakson
pituus taas voi vaihdella pitkan aikavalin strategisesta tarkastelusta lyhyen tahtaimen
operatiiviseen tarkasteluun. Henkilostojohtajan on kyettava huomioimaan molemmat, silla
operatiivisten eli paivittaiseen toimintaan liittyvien ratkaisujen on tuettava strategisia tavoitteita.
Toiminnan kohde voi vaihdella henkildstojohtamisen prosesseista ihmisiin. Prosesseja on
kehitettava jatkuvasti esimerkiksi erilaisten henkilostohallinnon jarjestelmien ja toimintamallien

avulla unohtamatta valitonta vuorovaikutusta henkiloston kanssa. (Viitala 2003, 14.)

Henkilostojohtaja mahdollistaa omalla toiminnallaan yrityksen muun johdon paasemisen
tavoitteisiinsa ja lisddmaan yrityksen kilpailukykya. Yrityksen infrastruktuurin johtamisen osiossa
luodaan jarjestelmia ja toimintamalleja, joiden varassa organisaatio syntyy, kehittyy ja toimii. Tama
tarkoittaa  tehokkuutta  rekrytointi- ja  kehittamisprosessien,  palkitsemisjarjestelmien,
urasuunnitteluprosessien  ja  henkilostopalvelujen  organisoimisessa ja  johtamisessa.
Henkilostojohtajuuden tavoite on lisatd henkiloston sitoutuneisuutta tyotehtavinsa seka
tydskentelyorganisaatioon ja luoda olosuhteet mahdollisimman tuottavalle ja motivoituneelle
tydskentelylle. Hyvin perehdytetty tydntekija antaa nopeasti hyvan tydpanoksensa tyoyhteisolle ja
vaikuttaa tuloksentekoon. Hyvalla perehdyttdmisellda on myés positiivinen vaikutus osaamiseen,
tydn jatkuvaan oppimiseen, tydmotivaatioon ja tyohyvinvointiin. (Surakka, Kiikkala, Lahti, Laitinen
& Rantala 2008. 81-82.)

Henkilostojohtajia voidaan leikkisasti kutsua yrityksen muutosagenteiksi, silla he toiminnallaan

vastaavat yrityksen uudistumisesta ja muutoksen sujuvuudesta joskus nopeassakin aikasyklissa.



Alla olevassa taulukossa on kuvattu henkilostjohtamisen tehtavia kilpailykykyisen yrityksen

kehittdmisessa Hr-guru Dave Ulrichin mukaan.

PROSESSIT

KUVIO 1. Henkilbstéjohtamisen tehtévét kilpailukykyisen yrityksen kehittémisessé (Ulrich 1997).

STRATEGINEN TOIMINTA
-tahtain tulevaisuudessa

Strateginen Uudistumisen ja
henkilostojohtaminen muutoksen johtaminen

Yrityksen infrastruktuurin Henkiloston ohjaus ja
johtaminen tukeminen

OPERATIIVINEN TOIMINTA
-paivittdinen toiminta

IHMISET

Nayttaisi silta, ettd kunnat haluavat kasvavassa maarin ulkoistaa rekrytoinnin yrityksille, jotta

ylilaakareiden resurssit voitaisiin keskittaa pelkastaan operatiiviseen toimintaan. Ylilaakari voi

kokea tulleensa ylikuormitetuksi ja ulkoistamalla rekrytoinnin sen taitavalle yritykselle han

vapauttaa omaa tyotaakkaa ja aikaa muulle toiminnalle. Talla hetkella ollaan viela tilanteessa, jossa

ladkarit ja laakariksi opiskelevat ottavat suoraan yhteytta kuntien ylilaakareihin kysellakseen

tyollistymismahdollisuuksista, mutta tulevaisuudessa mentaneen yha enemman suuntaan, jossa

kaikki ynteydenotot menevat suoraan rekrytointiyrityksille ja ylilaakareille tieto uudesta tyontekijasta
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tulee siind vaiheessa, kun sopiva tyontekija on loydetty. Tama edellyttda, ettd kunnan ja
rekrytointiyrityksen valillda on yhteistyosopimus ja ylilaakari on ilmoittanut yritykselle vapaana

olevien virkojen maaran.

Yritys, jonka paakentta on toimia henkilostovuokrauksessa, tulee loytaa osaksi henkilokuntaa
alansa parhaat tyontekijat, jotta odotettua tulosta syntyy. Henkilostosta vastaavan ja yrityksen
johtajan on kyettava tunnistamaan suurin mahdollinen potentiaali joskus hyvin suurestakin hakija
sumasta. Kun parhaimmat mahdolliset tyontekijat on loydetty ja perusteellinen perehdytys
tyotehtaviin on tehty, on aika aloittaa varsinainen tyo - rekrytointi. Toimeksiantoyrityksen
tyontekijoiden paatehtava on vastata omista vastuualueistaan parhaalla mahdollisella tavalla ja
pyrkia pitdmaan yhteistydosopimusosapuoli tyytyvaisena. Tama edellyttad sujuvaa ja vaivatonta
yhteistyota ja kommunikointia yrityksen tyOntekijan ja vastuualueen kunnan tai kaupungin

yliladkarin valilla tulevia rekrytoitavia unohtamatta.

2.1 Rekrytointi

Kasitteena rekrytointi tarkoittaa tyontekijoiden avoimeen tyopaikkaan tai tyotehtavaan hakemista,
mutta yleisesti rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niita toimia, jotka organisaatiossa suoritetaan
sopivan henkilon [oytamiseksi johonkin maarattyyn tyotehtavaan. Tallaisia toimia ovat esimerkiksi
tyopaikkailmoituksen laatiminen ja julkaiseminen, tyohakemusten lapikaynti, hakijoiden haastattelu
ja mahdollinen testaus. Rekrytointia on my0s maaraaikaisen tyosopimuksen uusiminen tai henkilon

tehtavaan vakinaistaminen. (Vaahtio 2007, 13.)

Jotta yritys pystyy toimimaan taydella teholla, tarvitsee se henkildstoa ja toiminnan tai toimenkuvan
lagjentuessa yrityksen taytyy rekrytoida uusia tyontekijoita. Helsila (2009, 18) kirjoittaa
rekrytointipaatoksen olevan aina strateginen paatos varsinkin silloin, kun ollaan palkkaamassa
avainhenkil6ita eli tuloksentekijoita. Yksi yhteen toimialaan erikoistunut tyontekija vapauttaa muita
tuloksentekijoita keskittymaan olennaisimpaan osioon tyossansa.

Ennen varsinaiseen rekrytointiin ryhtymista yrityksen johtajan tulee selvittdd onko uudelle
tydntekijalle todellista tarvetta. Onko tarve oikeasti olemassa nyt tai pian tulevaisuudessa vai onko
nykyiset tyotehtavat helposti jaettavissa nykyisten tyontekijoiden kesken ilman suurta
ylikuormittamista, jotta he pystyvat parhaansa mukaan hoitamaan jo olemassa olevat
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tydtehtdvansa. Toisaalta tydtehtdvien jakaminen saattaa myds nostaa nykyisten tyontekijéiden
motivaatiota uuden oppimisen ohella. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus &
Sandberg 2007.)

KUVIO 2. Organisaatioiden tyévoiman jakautuminen ydin- ja liitdnnéishenkildstéén.

Tarve uudesta tyontekijasta kuntasektorilla syntyy resurssien laskemisen jalkeen, kun kunta tai
kaupunki toteaa vakanssien maarassa olevan vajetta suhteessa vaestopohjaan ja tilanteeseen
tarvitsee puuttua valittomasti. Tilanteessa ylilaakarin valittavana on joko itse panostaa rekrytointiin,
ostaa laakareita ostopalveluna laékareita valittdvan yrityksen kautta tai ulkoistaa la@kareiden
rekrytointi kokonaan yksityiselle ammatinharjoittajalle. Tassa tapauksessa kunta ja yksityinen yritys
solmii yhteistydsopimuksen, jossa yritys ottaa hoitaakseen kunnan |adkérivajeen saamisen ihanne
tilanteeseen eli saada vaje katoamaan tayttamalla kaikki vakanssit. Palvelun ulkoistaminen ei
poissulje terveyskeskuksilta mahdollisuutta ostaa laakareita heité tarjoavan ostopalveluyrityksen
kautta, mutta pitkan aikajanteen tarkastelujaksolla todettakoon sen tuovan kunnille ja kaupungille

enemman lisakustannuksia kuin saastoja.

Viimeisten 50 vuoden aikana Suomen laakaritilanne on kymmenkertaistunut ja vaikka tyoikaisten
|adkareiden maara on hiljattain lahtenyt kasvuun, vallitsee Suomessa edelleen valtakunnallinen
ladkaripula. Syita laakaripulaan on lukuisia, joista paallimmaisina voitanee mainita laakarikunnan
elakoityminen, muutokset laakareiden tydajoissa ja vuokraldakariyritysten lisaantyminen.

Alueelliset erot 1aakareiden tyollistymisessé ovat suuret. (Laakariliitto 2014, Viitattu 10.11.2015.)
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Rekrytointiongelmia kohdataan erityisen tavanomaisesti julkisissa palveluissa ja esimerkiksi
erikoisladkarin ammatti kuuluu ammattiryhméaan, johon suurimmat rekrytointivaikeudet Suomessa
kohdistuu. Rekrytointivaikeuksien kaikkein merkittavin syy on hakijoiden puute. (Valvisto 2005, 49-
50.)

2.1.1 Vuokratyosuhde

2000-luvulla voimakkaasti yleistynyt vuokratyovoiman kaytto on kasvattanut yritysten pyrkimysta
paastda mahdollisimman suureen toiminnalliseen- ja kustannusjoustavuuteen muiden
tuotannontekijoiden tapaan myos henkildstovoimavaroissa ja —kustannuksissa. Vuokratydvoiman
kayttd organisaatiossa mahdollistaa henkilostoon liittyvien riskien vahentamisen seka lisata
henkilostokustannusten joustavuutta. Joustavuuden avulla tydvoimaa on mahdollista kayttaa juuri
silloin, kun toiminnan volyymi sita edellyttaa. Tyovoiman vuokraaminen on muihin
tuotannontekijoihin verrattuna hyvin joustavaa, silld tydvoimaa voidaan vuokrata jopa tunneiksi
kerrallaan ja vuokra-aika voidaan paattaa heti, kun tydvoiman tarve lakkaa. (Viitala & Makipelkola
2005.)

Vuokratyosuhteen nakemykset ja kokemukset eroavat jossain maarin tyontekijan, tydorganisaation
ja palveluntarjoajan valilla. Tyoskentelyorganisaation ja henkilostovuokrausyrityksen valilla on
sopimus, jossa henkilostovuokrausyritys tekee rekrytoinnin tyoskentelyorganisaation puolesta
nopeasti, joustavasti ja vaivattomasti ja juuri silloin, kun tarve lisatydvoimalle heraa.
Henkilostovuokrausyritys palkkaa toimeksiantoyritykseen toihin menevan henkildn, jolloin palkan
maksajana toimii itse henkilostovuokrausyritys. Yleisesti rekrytointiyritykset noudattavat kunkin

alan voimassaolevaa tydehtosopimusta.

Henkilostovuokrauksessa yritys, joka tarvitsee tyontekijoita, solmii rekrytointisopimuksen
henkilostovuokrausyrityksen kanssa tyontekijdiden vuokraamisesta. Tyontekijoita tarvitsevaa
yritystd tassé tapauksessa kutsutaan kayttajayrityksesti. Henkilostovuokrausyritys, yleisimmin
henkilostopalveluyritys, vuokraa tyontekijansa kayttajayritykselle tai etsii toimenksiannon
perusteella uuden sopivan tyontekijan ja vuokraa taman kayttajayritykselle. (Tyo- ja

elinkeinoministerio, viitattu 18.1.2015.)

Yrityksen vuokratyovoiman kaytolle on monenlaisia tekijoita, joista osa voi olla henkilokohtaisia ja
osa taas toimintaympariston ja ulkoa tulevien paineiden sanelemia. Yrityksen omistajat odottavat

tuottavuuden kasvavan jatkuvasti tasaista tahtia, joka myos osaltaan luo painetta johdolle, silla
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kaytanndssa liikkeenjohdon onnistumista mitataan usein vain taloudellista kehitystd kuvaavilla
mittareilla. Oletetaan, ettd hyva johtaja takaa jatkuvan tuottavuuden hanen johtamassaan

organisaatiossa. (Viitala & Mékipelkola 2005, 13.)

Vuokraty6voiman kaytté Suomessa kasvaa edelleen. Eniten vuokratydvoimaa kaytetaan rakennus-
ja ravintola-aloilla seka teollisuus- ja teknologia-aloilla. Elinkeinoelaman keskusliiton selvityksen
mukaan vuokratyovoiman kaytto yksityisella sektorilla lahes kaksinkertaistui vuosien 2001 ja 2004

valisena aikana. (Henkiléstopalvelujen liitto, viitattu 10.10.2015)

Lahtokohtaisesti  kayttajayrityksen mahdollisuutta kayttad vuokratyovoimaa ei Suomen
lainsaadanndssa ole rajoitettu. Kayttajayritykselle asetetaan tilaajavastuulaissa tiettyja velvoitteita
silloin, kun vuokratydntekij6itd kaytetaan yrityksen tavanomaiseen toimintaan. (Laki tilaajan
selvitysmahdollisuudesta ja vastuusta ulkopuolista tydvoimaa kaytettdessa 1233/2006.) Lisaksi
tiettyjen alojen tydehtosopimuksissa on sovittu, milloin ulkopuolista tyovoimaa voidaan kayttaa.
Mikali ulkopuolisen tyovoiman kayttoa ei nain ole rajoitettu, kayttajayritys voi halutessaan kayttaa

vuokratyontekijoita ilman erityista syyta (Tyosopimuslaki 55/2001).

Allekirjoitetun tydsopimuksen ja alalla sovellettavan tydehtosopimuksen mukaan maaraytyvat
vuokratyontekijan tyosuhde-etuudet. Vuokratyontekijan vahimmaistyoehdot maaraytyvat joko
vuokrayrityksen tyoehtosopimuksen, tai jos tallaista ei ole, kayttajayritysta sitovan
tydehtosopimuksen mukaan. (Tyd- ja elinkeinoministerid, viitattu 10.10.2015) Mikali
vuokrayrityksella ei ole vuokratyontekijoille kaypaa sopimusta, sovelletaan heihin samaa
tyoehtosopimusta kuin kayttajayrityksen tyontekijoihin.  Muista, kuin tyoehtosopimuksissa
maaratyista tyoehdoista sovitaan erikseen tyonantajan kanssa, ja ne voivat keskenaan poiketa

kayttajayrityksen omien tyontekijoiden tyoehdoista esimerkiksi lounas- ja puhelinetu.

Niin kuin minka tahansa muunkin alan, myos sosiaali- ja terveysalan osaajia valitetaan
tyopaikkoihin henkilostovuokrausyritysten kautta. Yleisesti ottaen henkilostovuokraukseen
erikoistuneen yrityksen kautta esimerkiksi terveyskeskukseen tyollistynyt |aakari tai
ladkariopiskelija on terveyskeskuksessa toissa maaraaikaisella sopimuksella ja palkan laakarille
maksaa henkilostovuokrausyritys. Henkilostovuokrausyrityksen ja terveyskeskuksen valilla on
sopimus, joka kattaa ladkarin palkan, mutta myds bonuksen rekrytointifirmalle vakanssin
tayttamisesta. Keskimaarin henkilostovuokrausyrityksen kautta tyollistyneen 1&aékarin palkka on
parempi kuin vastaavissa tehtavissa kuntasektorilla. Toimeksiantoyrityksen toimintamallina on

palkata la&kari suoraan tyosuhteeseen kuntaan, jolloin tydntekija saa kaikki hanelle kuuluvat edut
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seka palkan kunnalta eika toimeksiantoyritykselta. Eli toisin sanottuna palkkataso on kunnallisen

yleisen virka- ja tydehtosopimus, KVTES:n, mukainen.

2.1.2 Suora tyésuhde

Suoralla tyosuhteella tarkoitetaan tydsuhdetta, jossa tydsopimuksen kirjoittaa tydnantaja seka
tyontekija iiman kolmansia osapuolia. Tyota tehdaan tyonantajan ohjeistuksen ja valvonnan
alaisena. Tyonantajan maksamasta palkasta miinustetaan tyoelakemaksu seka muut lakisaateiset
sosiaalivakuutusmaksut. Alasta riippuen tyossa noudatetaan joko alan tyoehtosopimusta eli
TES:sta tai mikali alalla ei ole yleista tydehtosopimusta, neuvotellaan tydsopimuksen ehdoista

tyosopimuslakiin nojaten.

Hyvasta tyosopimuksesta kay ilmi tyonantajan nimi ja osoitetiedot, tyontekijan henkilotiedot,
tyosuhteen muoto, tyon aloittamisen ajankohta, mahdollinen koeajan pituus, paaasialliset
tyotehtavat, viikoittainen tyoaika, sovellettava tydehtosopimus, tydsta maksettavan palkan suuruus
ja palkanmaksupaiva. Sopimuksen allekirjoittaa tydnantajan edustaja seka tyontekija. Yleisesti
tapana on allekirjoittaa sopimuksia yhteensé kaksi (2) kappaletta, kummallekin osapuolelle
omansa. (Viitala, R. & Makipelkola, J. 2005.)

Opinndytetydn toimeksiantajan tyontekijoiden yksi avaintehtavistd on rekrytoida patevia
tyontekijoita kuntasektorille sosiaali- ja terveysalalle. Kaikki rekrytoidut tyontekijat menevat suoraan
tyosuhteeseen kunnille. Tyontekija kirjoittaa tydsopimuksen kunnalle, jolloin palkanmaksajanakin
toimii paikkakunta, jossa ty0 suoritetaan. Tyontekijat saavat kaikki suoran tydsuhteen edut, kuten
esimerkiksi vuosiloman kertyminen normaalisti, tyéterveyshuolto ja sairauspaivaraha. Suurimmat
eroavaisuudet suoran ja vuokratyosuhteen valilla lienee juurikin palkanmaksaja seka tyosuhde-

edut.

Suora tydsuhde voi tuoda enemman turvaa eika valitonta pelkoa tdiden loppumisesta tai tarjonnan
vahyydesta ole. Vuokratyosuhteessa tyota tehdaan vain silloin, kun tarjontaa on ja suorassa
tyosuhteessa tyota on mahdollista tehda niin kauan, kuin solmittu tydsopimus edellyttaa.
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2.2 Tyonhaku ja tyollistyminen

Tyonhaku tulee yleensa ensimmaista kertaa ajankohtaiseksi nuorilla toisen asteen opiskelijoilla,
jotka pikkuhiljaa alkavat kasvattamaan oman pankkitilin saldoa joko tulevia korkeakouluopintoja tai
vapaa-ajan harrastuksia varten. Tyonhaku nuorena ei prosessina poikkea kokeneen konkarin
tyonhausta, vaan hakemista ohjaa perustoiminnot tyovoimatoimistoon tyottdmaksi tyonhakijaksi

ilmoittautuminen ja sen jalkeen tyohon ohjaus sek& muut toiminnot.

Toimeksiantoyrityksen erikoisalaa ovat laakarit ja laakariopiskelijat. Samoin tavoin kuin kuka
tahansa muu oman alansa asiantuntija, my0s laakarit hakevat toita perinteisin menetelmin.
Hakijoiden kaytdssa on runsaasti uusia ja erilaisia Internetin tydnhakupalveluita ja —sivustoja, mutta
edelleen suosiossa on myos perinteisemmat tyylit, kuten tydhakemuksen lahettdminen joko
kirjallisena tai sahkoisena ja puhelinsoitto. TyOpaikkailmoituksia voidaan lukea lehdista tai
mainoksia voidaan kuulla ja nahda eri medioissa, joka saattaa kirvoittaa tyonhakijan hakemaan

tehtavaa.

2.3 MediHaku.fi

Syksylla 2013 toimeksiantoyritys alkoi kehittamaan oman ydintoiminnan liitAnnaispalveluksi
tyonhakusivustoa, joka on tarkoitettu vain ja ainoastaan laakareille ja ladkariopiskelijoille. Palvelua
kehitettiin puolen vuoden ajan ja koekayttajiksi valittin kaksi (2) ylilaékaria seka nelja (4)
ladkariopiskelijaa. Palvelu lanseerattin nayttavasti Pohjolan |aakaripaivilla kevaalla 2014, jossa
koekayttajind olleet |aakariopiskelijat jakoivat kavijoille lentolehtisia ja  opastivat
toimeksiantoyrityksen messupisteeseen koekayttdmaan tyonhakusivustoa, jonka yhteydessa

kayttajilta kerattiin aineisto opinnaytetyon tilastolliseen tutkimukseen.

Vierulan (2009) mukaan markkinoijalla tulee olla syvallista, relevanttia tietoa ja ymmarrysta
kohderyhmasta, sen tarpeista seka siita, kuinka brandi voisi tyydyttaa ndma tarpeet kilpailijoitaan
paremmin voidakseen luoda puhuttelevan brandin. Jos viestintd ei ole maaritellyn kohderyhman
mielesta hyvaa, se ei saa kohderyhmassa aikaiseksi tietynkaltaisia, erikseen maariteltyja reaktioita.
Viestinta voi olla nayttavaa ja nakyvaa, mutta iiman erillisia reaktioita viestinnasta tulee showta.
Kohderyhma méarittelee viestinnan hyvyyden, ei sanoman lahettdja. Siksi olennaista on tuntea
oma kohderyhma lapikotaisin ja tiedostaa kenelle sanomaa ollaan lahettamassa.
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Koska kyseessa oli spesifin ammattialan messut, oli kohderyhman etsinté ja toteutus helppoa.
Henkilokohtainen kontakti ja demonstraatio osoittautuu messujen ja nayttelyiden suurimmaksi
voimavaraksi, koska potentiaalinen asiakas voi keskustella suoraan tuotteen valmistajan
asiantuntijan kanssa. On siis varmistettava, ettd messuosastolla todella toimii henkilgita, jotka

osaavat ja ovat halukkaita keskustelemaan. (Siukosaari 1997.)

Siukosaari (1997) kirjoittaa myos, ettd ammattimessut ovat oman alansa viestintatapahtumia,
joissa kavijat saavat yhdella kertaa informaatiota my0s kilpailevaa informaatiota ja huomiota. Tama
jos mika on otettava huomioon jo messuosaston suunnitteluvaiheessa. Isot rakennelmat ovat
nakyvia, mutta jos tunnelma on muutoin kehno, kavijamaara voi jaada matalaksi. Yleisia kavijoiden

kalastelukeinoja on mainoskynat ja -makeiset seka erilaiset arvonnat.

Nayttava osasto, jossa on tarpeeksi sisaltéa ja asiantuntevat ja iloiset naytteilleasettelijat saavat
varmasti kavijoitd. Toimeksiantoyrityksen messuosasto oli massiivinen ja sijaitsi heti portaiden
ylapaassa, joten se ei voinut jaada huomaamatta. Naytteilleasettajilla oli yhtenaiset vaatteet,
osastolla oli arvonta ja kartoitettiin kavijoiden tyollisyystilannetta henkilokohtaisilla kontakteilla.
Osastosta selkeasti kavi ilmi myds yhteistyokumppaneiden nimet ja osa kumppaneista jakoi
tietamystaan ja tuntemustaan saman osaston sisalla vahvistaen varmasti luotettavuutta

toimeksiantoyritysta kohtaan.
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3 KUMPPANUUS JA VERKOSTOT

Kumppanuus, verkostot ja yhteistyd ovat kasitteita, joiden juuret ovat kaukana historiassa.
Yrityksen kilpailukyvyn kannalta yhteisty0 ja kumppanuuksien solmiminen on taman hetkisessa
maailmassa arvotettu korkealle. Aihe herattaa keskustelijoiden parissa hyvinkin erilaisia ajatuksia,
silld vasta lahiaikoina ilmion systemaattinen tutkiminen ja jasentaminen ovat nousseet esiin eika
kasitteistd ja terminologia ole viela vakiintuneet. Kasitteena verkostoitumisen ymmartamista
vaikeuttaa runsas maara lahestymistapoja seka termeja. Kirjallisuus ja tutkijat tuntuvat olevan
kuitenkin yhta mielta siitd, etta verkostoitumisella kasitetdan pidempiaikaista, luottamukseen
perustuvaa, strategista ja kaikkia osapuolia pitkajanteisesti hyodyntavaa yhteistyota. (Hakanen,
Heinonen, Sipila 2007.)

Uudistuminen eri toimialoilla yleensa tapahtuu uusien tai jo olemassa olevien yritysten
laajentumisen kautta. Kilpailuedulle arvoverkostojen merkitys korostuu vahvasti varsinkin eri
toimialojen  innovaatiotoiminnan  rajapinnoilla, joihin tiiviisti  liittyy erilaisia  strategisia
kumppanuuksia. Keskenaan toisilleen strategiset kumppanit jakaa innovaatiotoiminnan
kustannuksia, riskeja seka hyotyja yritysten valilla. Nain ollen ne hyddyttavat kaikkia osapuolia,

jotka ovat osana ja edistavat laajemmin osaamisen hyodyntamista.

Alati kehittyvassa maailmassa yritysten kyky muuntautua, uudistua ja innovoida tuovat omat
haasteensa yrityksille. Yritysten on omaksuttava vanhojen toimintatapojen liséksi uusia
toimintamalleja ja  joskus hyvin  nopealla aikataululla. ~ Stahlen ja  Laennon
mukaan verkostoituminen on yksi toimintatapa, jonka avulla tiedonkulku voi nopeutua ja sen avulla
asiantuntemusta voidaan yhdistaa ja taydentaa. Verkostoituminen luo joustavuutta ja nopeutta
sekd antaa mahdollisuuden uuden luomiseen ja innovaation synnyttdmiseen. Saavuttaakseen
vahvemman kilpailuaseman, kaksi tai useampi yritys yhteistyossa toteuttavat liiketoimintaa eli
yritysten valilla on pitkaaikainen yhteistyosuhde, verkosto. Verkostoitumisen voidaan myos sanoa
olevan prosessi, jossa yhteistyota tekevien yritysten tieto, osaaminen, osaaminen ja arvot

yhdistetaan lisdarvoa synnyttavaksi toiminnaksi. (Stahle & Laento 2000, 9-27; Hakanen ym, 77)

Kirjallisuudessa on méaaritelty erilaisia kumppanuuksia. Stahle ja Laento jakavat kumppanuudet
kolmeen eri tasoon: operatiiviseen, taktiseen ja strategiseen kumppanuuteen. Jaottelu maarittaa
verkostomaisen toiminnan tavoitetasot. Tasot itsessaan eroavat toisistaan niiden kehittyneisyyden
perusteella. Kumppanuuksien takana olennaisimpana tekijana on ymmartaa ansainta- ja
toimintalogiikka. Logiikan avulla pystytaan kertomaan esimerkiksi onko kumppanuuden
tarkoituksena auttaa laajentamaan tai puolustamaan ydinbisnesta tai onko sen tavoitteena luoda
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taysin uusia markkinoita yhdistelemalla osaamista. Kaytanndssa logiikoiden avulla saadaan tietaa

mitd kumppanuudella halutaan saavuttaa. (Stahle & Laento 2000, 76.)

3.1 Operatiivinen kumppanuus

Kumppanuuden ensimmaéinen taso on operatiivinen kumppanuussuhde. Stahle & Laennon (2000.
s. 81-82) mukaan operatiivisella kumppanuudella tarkoitetaan melko yksinkertaista
yhteistyosuhdetta lyhyella tahtaimelld, jossa itse kumppanuuden tarkeimpana tavoitteena
kustannustehokkuus. Luottamus sopijaosapuolten vélille luodaan kirjallisella sopimuksella, johon
kumppanuus nojaa. Kumppaneiden véliset sidokset ja linkit ovat kohtalaisen heikkoja ja yhteistyd
voi olla luonteeltaan lyhytaikaista. Sopimuksessa maaritelladn selkeasti vaihdannan kohteena
oleva tuote tai palvelu. Parhaiten operatiivinen kumppanuus soveltuu suhteisiin, joissa tavoite on

synnyttdd maaraaikainen sopimus. (Lambert ym. 1996.)

Tyypillisimpia piirteita operatiiviselle kumppanuudelle ovat kumppanien kilpailutus, kumppaneiden
vaivaton vaihtaminen ja mahdollisten kumppaneiden lukuisa maara. (Stahle & Laento. 2000.)
Riskien ja opportunismin pelossa kumppaneihin ei uskaltauduta sitoutua lahemmin. Operatiivisen
kumppanuuden tavoitteena on mahdollisimman automaattinen toiminta, jossa yhteistyon alettua ei
vaadita erityisresursseja tai raatalointia. Toisin sanottuna ensimmaisen tyypin suhteeseen ei sisally
yhdessa oppimista tai kehittamista eika yhteisia rakenteita, jarjestelmia tai prosesseja (Vesalainen
2002. s. 142). Tunnuksellisen omainen piirre operatiivisen tason yhteistydsuhteelle on, etta se on

helppo kaynnistaa ja helppo purkaa. Alihankintasuhde on hyva esimerkki operatiivisesta suhteesta.

Billington, Cordin & Vollmanin (2006. s. 2) mukaan yhteistyd ilman molemminpuolisen hyddyn
kasvattamista ei motivoi toimittajaa laadun parantamiseen ja -kehittdmiseen. Ostavan osapuolen
pyrkiessa pelkkaan kustannusten minimointiin ja toimittajan tuotantoresurssien hyodyntamiseen
suhteellaan toimittajaan, on epatodennakaista, etta kumppanuus synnyttaisi uusia innovaatioita tai
muunlaista kehitysta. Operatiivisella kumppanuudella voidaan saavuttaa kustannusetuja, mutta
kilpailuetua silla ei saavuteta. Koska verkostomaisuus ja suunnitelmallinen yhteistoiminta on hyvin
pienimuotoista, ei kumppanuus ole paras mahdollinen sana kuvaamaan operatiivista
yhteistyosuhdetta. (Stahle & Laento 2000, s. 81-82.)
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3.2 Taktinen kumppanuus

Taktinen kumppanuus on operatiivista kumppanuutta tiiviimpi yhteistyon muoto. Taktinen
kumppanuus on tyypiltaan pitkan tahtaimen yhteistyota, joka kehittyy ja muovautuu ajan saatossa.
Vaikka pitkan tahtaimen panostus molemmille osapuolille on selvaa, yhteistyon ei oleteta jatkuvan
maailman loppuun saakka. (Lambert ym. 1996, 3) Taktinen kumppanuus on operatiivista
kumppanuutta kehittyneempi niin  rakenteellisissa, sosiaalisissa, vaihdannallisissa kuin

strategisissakin suhteen osatekijoissa (Vesalainen. 2002, 147).

Pelkkiin sopimuksiin pohjautumatta taktinen kumppanuus vaati myds luottamusta seka
sitoutumista suhteeseen. Luottamuksen rakentuessa vuorovaikutuksen ja kokemuksen kautta, sen
tulee olla avointa, rehellistd ja vilpitonta. Taman seurauksena luottamuksen rakentamisen
oleellinen keino on yhteisten neuvotteluiden seka palavereiden pito ja suunnittelu.
Molemminpuolinen luottamuksen rakentaminen, molempien osapuolten osaamisen integroiminen
ja avoin tiedonvaihto ovat onnistuneen yhteistyon tulos. Yhteisty6ta luodessa etsitaan yhteista
aaltopituutta ja suhteeseen parhaiten sopivaa kommunikoinnin tapaa, selvitetdan ja yhdistellaan

molempien osapuolten intresseja ja tavoitteita. (Stahle & Laento. 2000, 87.)

Tavoitteet taktiselle kumppanuudelle maaritellaan yritysten yhteisista lahtokohdista. Molemmilla
yrityksilld on omat toimintastrategiansa, mutta tavoitteet yhteistyGlle tulee asettaa niin, etta
molempien osapuolten strategiat saadaan toteutettua samanaikaisesti. (Stahle & Laento. 2000, 86-
86.) Tyypillisida ominaisuuksia taktiselle kumppanuussuhteelle ovat toimintojen koordinointi
yhteisesti molempien osapuolien hyvéksi seka informaation ja ideoiden jakaminen suhteen
kehittamista koskien (Maccoby. 1997, 56). Pohjimmainen tarkoitus taktisen kumppanuuden
tavoitteena on yhteisesti uuden luominen, oppiminen, paallekkaisten toimintojen poistaminen,
toiminnan laadun parantaminen seka yritysten prosessien yhdistaminen ja tavat toimia.
Yksiselitteisesti yhteistoiminnan paamaarana on saastojen seka molemminpuolisen oppimisen
aikaansaaminen. (Stahle & Laento. 2000. 86-87.)

Onnistuakseen taydellisesti taktinen kumppanuus vaatii molemmilta osapuolilta toistensa ja
markkinoiden ymmartamista. Tarkeaa on ymmartaa yhteistyota koskevia liketoimintaprosesseja
seka toisen osapuolen tavoitteita ja toimintatapoja. Yhdessa laaditut pelisaannot edellyttavat
molempia yrityksia toimimaan yhteisen hyvan mukaisesti. Olennaista on, etta yritykset ymmartavat
koko arvoketjun ulottuvuuden, molempien yritysten kautta aina loppuasiakkaaseen saakka (Stahle
& Laento. 2000,88). Yritysten valinen tiedon jakaminen mahdollistaa sen, ettd molemmat osapuolet
voivat toimia suhteen kannalta tehokkaasti ja suorituskykyisesti. (Billington ym. 2006,3.)
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Operatiiviseen kumppanuuteen verrattaessa taktisessa kumppanuudessa on molemmin puolin
enemman toimijoita ja toimintaa. Yritysten edustajat ovat yhteydessa usein ja toimijoiden verkosto
voi olla monimutkainen. Monenvalinen toiminta ja kommunikointi luo haasteita kumppanuuksien
johtamiselle. (Lambert, Emmelhainz & Gardner 1999, 3.) Tehokas tiedonkulku ja -vaihto, hyvat

tiedonhallintajarjestelmat ovat monimutkaisessa ymparistossa kumppanuussuhteelle elintarkeita.

3.3 Strateginen kumppanuus

Yhteistyosuhteiden kehittynein ja monimuotoisin on strateginen kumppanuus, jossa yritysten
valiset sidokset ovat huomattavan vahvoja. Kumppanuudessa etenkin yritysten valiset strategiset
sidokset ja henkilosidokset muuttuvat tiiviimmiksi ja voimakkaammiksi. Vesalaisen mukaan
yritysten valinen strategiasuunnittelu kehittyy samalla, kun avoimuus lisaantyy. Taktisessa
kumppanuudessa yritysten rakenteellinen linkittyneisyys on huomattavampaa ja yritysten valisessa
vaihdannassa palveluiden maara saattaa kasvaa entisestaan. (2002, 148-149.) Strategiselle
kumppanuudelle on olemassa useita maaritelmia ja kumppanuutta voidaankin maaritella eri

nakokulmista aina maarittelijasta riippuen.

Partnershipilld (=strateginen kumppanuus) Lambertin, Emmelheinzin ja Gardnerin mukaan
tarkoitetaan raataloitya strategista liketoimintasuhdetta, jonka perustana on molemminpuolinen
luottamus, avoimuus, mutkaton informaation kulku seka riskien ja tuottojen jakaminen.
Edellamainitut strategisen kumppanuuden elementit luovat yrityksille kilpailuetua, jota ne eivat
ilman kumppaniaan pystyisi saavuttamaan. (1999, 166.) Yhteistyd yritysten valilla pyrkii jatkuvaan
parantamiseen seka hyodyn kasvattamiseen molempien osapuolten valilla. Kumppanuudella
pyritdan saavuttamaan merkittdvaa strategista etua molemmille kumppaneille. Strateginen
kumppanuussuhde muihin kumppanuussuhteisiin verrattuna poikkeaa olennaisesti sen pitkan
keston vuoksi. Kumppanuus solmitaan pitkalla tahtaimelld ja sen oletetaan kestavan “ikuisesti”.
Operatiivisesta ja taktisesta kumppanuussuhteesta saatu hydty voi olla epatasapainoinen, mutta
strategisessa kumppanuudessa molempien osapuolten tulisi hydtya suhteessa saman verran
(Stahle & Laento 2000, 94).

Strateginen kumppanuus perustuu ehdottomaan molemminpuoliseen luottamukseen, suhteeseen,
sitoutumiseen ja avoimeen, rakentavaan tiedonvaihtoon. Vahva yhteys yritysten valilla edellyttda
molempien tietopddoman paljastamista ja luovuttamista yhteiseen kayttdon, jolloin syntyy

strategiselle kumppanuudelle tyypillinen riippuvuus. Lisaksi yhteiset konkreettiset tavoitteet,
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toiminnan strateginen suuntaus, yhdessa oppiminen ja kehittdminen, yhteinen nakemys suhteen
tulevaisuudesta ja yhteistyon arviointi ovat tarkeita strategisen kumppanuuden menestystekijoita.
(Hallikas, Karvonen, Lehtinen, Ojala, Pulkkinen, Tuominen, Uusi-Rauva & Virolainen 2001, 58 -
59.)

Vesalaisen (2002, 142) mukaan strategisessa kumppanuussuhteessa yritysten rajapinnat ylittava
tyonteko laajenee, yritysten valiset jarjestelmat kehittyvat ja ydinprosessit yhdistyvat.
Kumppanuussuhteista juuri strategisella kumppanuussuhteella on parhaat mahdolliset lisaarvon
tuottamisen mahdollisuudet sen haavoittuvuudesta ja riskialttiudesta huolimatta. (Stahle & Laento
2000, 93.) Operatiiviseen ja taktiseen kumppanuuteen verrattuna strategisessa kumppanuudessa

seka riskit etta mahdollisuudet ovat suuremmat.

Kriittinen  kilpailutekija alati muuttuvassa liiketoimintaymparistossa ovat juuri strategiset
kumppanuussuhteet. Yritysten valisella yhteistyolla pyritdéan luomaan uusia ja yhteisia
toimintatapoja, jotka palvelevat seka molempia kumppaneita etta loppuasiakasta. Yleensa
toimitusketjun yhteistyon tiivistamisen ja tehostamisen perimmaisena syyna on arvon tuottaminen
asiakkaille. Strategisen kumppanuuden perustamiselle muita tarkeita syita ovat kustannussaastot
ja tuottojen kasvattaminen, taloudellisen riskin jakaminen, kilpailukyvyn parantaminen, tuotteen tai
palvelun laadun parantaminen, toisiaan taydentavien taitojen ja osaamisen yhdistaminen, uusien

markkinoiden tavoittaminen ja omaan ydinosaamiseen keskittyminen. (Toivola 2006.)

Strategiseen yhteistyohon ryhdyttdessa yritykset nakevat saavuttavansa yhdessa toimimalla
merkittavaa taloudellista hyotya. Jotta molemmat osapuolet hyotyisivat kumppanuudesta saman
verran, ovat yritykset valmiita panostamaan yhteistyohon seka muodollisesti etta hyvasta tahdosta.
Tavoitteiden saavuttaminen strategisen yhteistyon avulla vaatii yrityksilta paljon tyota ja yhteista

koordinointia.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyon tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena tutkimuksena. Kvantitatiivinen eli maarallinen
tutkimus tarkoittaa tutkimusta, joka toteutetaan tasmallisin ja laskennallisin menetelmin. Tahan
tutkimukseen valittiin kvantitatiivinen tutkimus sen helpomman tilastoinnin vuoksi toimeksiantajan

tulevaisuuden kayttoa varten.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa paaasiassa Pohjois-Suomessa asuvien laakareiden seka
ladkareiksi opiskelevien henkildiden mieltymyksia hakea ja saada uutta tietoa avoimista
tyomahdollisuuksista. Tutkimuksessa kartoitetaan my0s tyopaikkakunnan valintaan vaikuttavia
tekijoita, kuten asuntotarjonta, liikunta- ja harrastusmahdollisuudet seka lastenhoitoon liittyvat
palvelut. Aikataulullisista syista tassa raportissa rajataan tutkimus koskemaan ainoastaan uuden
tuotteen lanseerauksesta saatuihin kayttajakokemuksiin. Kyselylomakkeen kysymykset luotiin
yhdessa toimeksiantoyrityksen seka yrityksen kanssa yhteistydssa toimivan ylilagkarin kanssa.
Kyselylomakkeet tulostettin paperille ja vastauksia lomakkeisiin keréattin |a@kareiden

ammattimessuilla Oulussa kevaalla 2014.

Taman opinnaytetydn tutkimusosuus toteutettiin kvantitatiivisin menetelmin tarkoituksenaan kerata
kyselylomakkeen avulla aineistoa, jonka pohjalta saataisiin  vastaukset kahteen
tutkimusongelmaan: Mitka ovat ne kanavat, joita laakarit ja la&kariopiskelijat kayttavat

tydnhaussaan? Miten 1aakarit ja 1adkariopiskelijat kokevat uuden tyonhakusivuston?

4.1 Tutkimusaineiston hankinta

Kvantitatiivisella tutkimuksella pyritdéan selvittdmaan prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia
kysymyksia. Kvantitatiivisesta eli maarallisestad tutkimuksesta kaytetdan usein myds nimea
tilastollinen tutkimus. Jotta tutkimus onnistuisi, edellyttdd se numeerisesti suurta ja edustavaa
tutkimusjoukkoa. Aineisto kerataan tutkimuslomakkeen avulla, jossa on valmiit vastausvaihtoehdot.
Kvantitatiivisen tutkimuksen perimmainen tarkoitus on vastata kysymyksiin: Mikd? Missa?
Paljonko? Kuinka usein? Maaréllisen tutkimuksen tiedonkeruu menetelmia voivat olla esimerkiksi
postikysely, puhelin- tai kayntihaastattely tai informoitu kysely, joka on henkildkohtaisen
haastattelun ja kirjekyselyn valimuoto. (Heikkila 2008, 18.)
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4.2 Kyselyn toteuttaminen

Tutkimuksen onnistumisen perusedellytys on hyvin suunniteltu kyselylomake ja hyvat kysymykset.
Kuitenkaan hyvat kysymykset ja huolitellusti suunniteltu lomakkeen ulkon@ké eivat ole saa
ansaitsemaansa tulosta, jos vastausohjeita ei ole kerrottu selkeasti. Kysymysten tulee olla
loogisessa jarjestyksessa helpommasta vaikeampaan eikd lomakkeessa saa olla likaa

kysymyksia. Tarkeinta on pysya tutkimusongelmaa ratkovissa kysymyksissa. (Heikkila 2008.)

Tutkimuksen kyselylomakkeen suunnitteluun kaytetty aika oli aarimmaisen minimaalinen, joka toi
haasteita kysymysten rakentamiseen ja viimeistelemiseen. Kyselylomakkeen tuli olla valmis jo
muutaman paivan kuluttua aloitushetkestd. Lomaketta laadittaessa priorisoitiin ne asiat, joihin
haluttiin saada vastauksia tuoden samalla vastauksia itse tutkimusongelmaan. Aluksi kysymyksia
listattiin ranskalaisin viivoin kaikesta aiheeseen liittyvasta, jonka jalkeen poimittiin tarkeimmiksi
koetut kysymykset. Kokonaisuudessaan kysely koostui 19 kysymyksestd, joka kyselyn
toteuttamisvaiheessa todettiin liilan pitkaksi hektisen ja nopeatempoisen messutapahtuman
yhteydessa pidettavaksi.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kysely toteutettiin kevaalla 2014 Oulussa laakareille jarjestetyilla Pohjolan ladkaripaivat messuilla.
Vastaajat saivat tutustua ensin rauhassa toimeksiantajan messuosastoon, jonka jalkeen heidat
ohjattiin vastaamaan lomakekyselyyn. Kyselyn yhteydessa vastaajilla oli mahdollisuus kokeilla
kaytanndssa tabletin avulla uutta lanseerattua |aakareiden tydnhakusivustoa. Kokeilleilta

vastaajilta kysyttiin lisiksi lanseerattuun tuotteeseen liittyvia kysymyksia.

Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastasi 138 vastaajaa, mutta lopullisen tutkimuksen otos kasittaa vain
ne vastaajat, jotka vastasivat kaikkiin esitettyihin kysymyksiin. Tutkimuksen ulkopuolelle on jatetty
ne vastaukset, joissa ei oltu vastattu mihinkaan tyonhakusivustoon liittyvaan kysymykseen.
Lopullinen otos koostuu 78 vastaajasta, joka on vajaa 60% kaikista kyselyyn vastanneista. Naisia
vastanneista oli yli puolet (64%) ja loput miehia (36%). Eniten vastauksia saatiin ikaluokasta 26 -

34 -vuotiaat. Kuvio 4 sivuston kayttajien ikaluokista 1oytyy liitteesta 1.

Kyselyyn vastanneet

B Miehet M Naiset

KUVIO 3. Kyselyyn vastanneiden jakauma.
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Koulutus

B Kandi (alle 4v.) H Kandi (yli 4v.) M Lisensiaatti

Erikoistuva ladkari M Erikoistunut laakari

KUVIO 5. Kyselyyn vastanneiden koulutus.

Kyselyn perustiedoissa haluttiin tietaa ian lisaksi myos vastaajien sen asteinen koulutustaso.
Vastaajista suurin osa (29%) oli vastaamishetkellda uransa alkutaipaleella ja suorittaneet
opintojansa laaketieteelisessa alle nelja vuotta. Toiseksi isoimman siivun piirakasta vei erikoistuvat
laakarit (25%).

Sivuston kiinnostavuus

mKylla mEiosaasanoa MEi

KUVIO 6. Ty6nhakusivuston kiinnostavuus.
Kyselyyn vastanneista perati 96% piti sivustoa kiinnostavana. Loput nelja prosenttia taas eivat
kertoneet olleensa kiinnostuneita sivustosta. Kyselyssa oli muutama kysymys, jotka olivat
negatiivisessa muodossa esitettyja. Yksi kysymyksista kartoitti tietoa siitd, koettinko sivusto
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turhaksi. 2% kysymykseen vastanneista ei osannut sanoa kokeeko sivun turhaksi vai ei. Myos 2%
vastaajista koki sivuston taysin turhaksi. Sivuston turhuudesta esitetty kuvio 7 [6ytyy

litetiedostoista.

Sivuston loogisuus ja helppokayttdisyys

EiI

Ei osaa sanoa ‘

0 20 40 60 80 100

M Helppokayttdisyys M Loogisuus

KUVIO 8. Sivuston loogisuus ja helppokayttoisyys.

Sivuston helppokayttoisyytta ja loogisuutta kysyttaessé 91% vastaajista kertoi sivuston olevan seka
looginen ettd helppokéyttdinen. Vastaajista 8% ei osannut ottaa kantaa esitettyyn kysymykseen ja

vain 1% vastaajista totesi, etta sivusto ei vastaa esitettya kysymysta.

Toimivuus eri laitteilla

Ei osaa sanoa
18 %

mKylla ®™Eiosaasanoa MEi

KUVIO 9. Toimivuus eri laitteilla, kuten tietokone, &lypuhelin ja tabletti.

67% vastaajista olivat tyytyvaisia sivuston toimintaan eri paatelaitteilla, kuten alypuhelin, tabletti ja

tietokone. Loput 33% eivat osanneet sanoa mielipidetta toimivuudesta.
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Tyotarjonnan l6ydettavyys

Johtavan-/ylilaékarin virat _.
Paivystysmahdollisuudet _

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

M Hyvin mKohtalaisesti ™ Huonosti En osaa sanoa

KUVIO 10. Sivustolla tarjottavien tydmahdollisuuksien I6ydettévyys.
Kyselyn viimeisimpina kysymyksina kartoitettiin tietdmysta, kuinka hyvin vastaajat saivat
tydnhakusivustolta tietoa ja informaatiota sijaisuuksista, paivystysmahdollisuuksista seka eri
luontoisista viroista. Viimeisten kysymysten vastausprosentit ovat jossain maarin tulkinnanvaraisia,
sila moni vastaaja ei tuntunut ymmartavan kysymysten kasittdvan nimenomaisesti
tydnhakusivustolta saatua tietoa, vaan vastasi yleisesti tapahtumaa ajatellen. Taman vuoksi
viimeisten kysymysten kohdalla syntyy negatiivista koherenssia eik& tulos ole validi. Tulos on

kuitenkin suuntaa antava.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOUKSET

Tutkimuksen tuloksista saatiin huomata, ettd selkeda kiinnostusta nimenomaan l|aakareille
tarkoitetulle tydnhakusivustolle iimenee ja kayttajakokemukset olivat paasaantoisesti positiivisia.
Sivustoa pidettiin yksinkertaisena, helppona ja miellyttdvana kéyttaa verraten yleisiin tydnhakuun
kaytettavia sivustoja, kuten tyévoimatoimiston yllapitaméan mol.fi -sivustoon. Koska tuote
lanseerattin samana paivana, kun opinnaytetyon aineiston keraysta toteutettiin, tietoisuus sivuston

olemassaolosta oli luonnollisesti vahainen.

Kokonaisuudessaan toimeksiantajan ydinliketoiminnan ulkopuolelle kehitetty, mutta siihen
sujuvasti linkitetty tuote oli kayttajien keskuudessa tervetullut. Tuotteen lisamarkkinointiin tulee
panostaa lisaa, mikali sivuston kehittaja tahtoo saavuttaa aseman valtakunnallisena
markkinajohtajana ja omistaa tuotteen, joka kohderyhmalla ensimmaisena juolahtaa mieleen, kun
tydnhaku on ajankohtaista. Juslén (2009) kirjoittaa, ettd jatkossa markkinoinnin tehtavia ovat
asiakkaiden |0ytaminen, saaminen, pitaminen ja asiakkuuksien kehittdminen. Pelkastaan
yksisuuntaiseen markkinointiviestintdan tukeutuvan markkinoinnin ja markkinointistrategioiden
aikakausi sita vastoin on paattymassa. Toimeksiantajan tulee valita haluaako sivustolla
mainostettavan ainoastaan omien strategisten kumppaneiden avoimia vakansseja tai mahdollisesti
koko Suomen avoimet vakanssit. Lisakannattavuutta sivustolle voi halutessaan saada
mainosmyynnilld, joskin tassa tapauksessa opinndytetyon tekija ei pida sitd suositeltavana
vaihtoehtona. Sivuston reunuksilla vilkkuvia ja vaihtuvia mainoksia voidaan pitaa arsyttavina ja ne
voivat karkottaa kohderyhman tosikayttajat. Sivusto on ohjelmoitu toimimaan hyvin eri
paatelaitteilla, kuten tietokone, tabletti seka alypuhelin. Tulevaisuudessa vyksi tuotteen

kehittamismahdollisuus on mobiilisovellus.

Taman lanseerauksen kaltaista palvelua ei talla alalla olla aiemmin julkaistu, joten suoraa vertailua
kilpailijoihin ei voitu tehdé. Sivusto on tahan hetkeen mennessa ollut toiminnassa jo liki kaksi vuotta,
jonka vuoksi opinnaytetyon tekija suosittelee uusintatutkimuksen tekemista ajantasaisen tiedon
saamiseksi. Tilastollisen tiedon lisaksi uusintatutkimuksen ohelle olisi hyva kerata laadullista tietoa,
silla sen avulla tuotetta voidaan paivittda entistd nykyaikaisemmaksi ja paremmin kysyntaa

vastaavaksi.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli antaa informatiivista tietoa tutkimuksen toimeksiantajan tarpeisiin
vastaten tutkimusongelmiin, jotka ovat esiteltyna johdannossa. Yhtena tavoitteena oli saada
haltuun tietoa, jonka avulla toimeksiantaja pystyy suunnittelemaan tulevaisuuttaan, hankkimaan
uusia asiakkaita ja maarittelemaan yrityksen ydinbisneksen ulkopuolella toimivia palveluita.
Opinndytetydn aihe on elanyt koko sen tekoprosessin aikana ja rajauksen vetdminen tuotti

toisinaan ongelmia.

Tietoperustassa kasiteltiin henkilostoresurssien toimintoja, rekrytointia seka yritysten valisia
kumppanuussuhteita. Lahteina kaytettiin kirjallisuutta ja internetin tarjoamia digitaalisia lahteita.
Haasteellista oli 10ytdd sopivaa aineistoa tadhan spesifioituun ammattialaan nimenomaan
rekrytoinnin ja tyollistymisen nakokulmasta, jonka vuoksi tietoperusta antaa yleiskatsauksen

kaytannossa minka tahansa alan nakokulmasta.

Opinnaytetyohon liittyva tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena, koska se osoittautui toimeksiantajan
puolesta helpoimmaksi tavaksi tilastoida saadut tulokset. Tutkimus suoritettiin strukturoidulla
haastattelulomakkeella, jotta tulkinnanvaraa tutkimustuloksiin ei syntyisi missaan vaiheessa
tilastointia. Vastaukset lomakkeisiin saatiin alan tapahtumassa, jonka ansiosta tulosten saaminen
ei tuottanut ongelmia. Sen sijaan haastetta aineiston keraamiseen tuo se, kuinka keretd
opastamaan ja nayttdmaan vastaajalle samanaikaisesti lanseerattavan tuotteen toimintoja
kaytannossa. Vaikka kysely oli pitka, kaikki tulokset analysoitiin. Aikataulullisista syista
opinnaytetydssa esitetdan vain tulokset lanseerattua tuotetta koskien. Saadut tutkimustulokset
eivat mielestani ole yllattavia, mutta toimeksiantoyritys saanee niista lisdinformaatiota tulevaisuutta

ajatellen. Mielestani tuloksia voidaan kuitenkin pitaa luotettavina.

Kokonaisuutena opinnaytetyoprosessi on tarjonnut jatkuvia haasteita: Aineiston keruuseen kaytetty
lomake tuli rakentaa hyvin nopealla aikataululla, jonka vuoksi asiantunteva palaute jai saamatta ja
haastattelutilanteessa huomattiin lomakkeen rungon olevan joiltain osin sekava ja se olisi vaatinut
tarkennusta. Tutkimustulosten ja tietoperustan yhdistdminen on ollut yksi suurimmista haasteita
heti tutkimustulosten tilastoinnin jalkeen. Varsinainen tilastointi otti koko opinnaytetydprosessista
suurimman siivun aikaa opinnaytetyontekijan kokiessa tilastointiohjelmat aiempien kokemusten

mukaan moroiksi. Opinnaytetydtd tehdessa tekija on eittdmatta lisannyt tietamystaan
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tietoperustassa tutkittuinin aiheisiin ja kehittynyt tiedonhakijana. Lopputulemana kuitenkaan

matkan varrella koetut haasteet eivat ole vaikuttaneet itse tutkimuksen lopputulokseen.
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