® Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Rekrytointiprosessit pk-yrityksissa

Katja Alander

Opinnaytety®
Liiketalouden koulutusohjelma
2018



Tiivistelma
L
¥ Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Tekija
Katja Alander

Koulutusohjelma
Liiketalouden koulutusohjelma

Raportin/Opinnaytetyén nimi Sivu- ja liitesi-
Rekrytointiprosessit pk-yrityksissa vumaara
29+1

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa: minkalaisia kaytantoja pk-yritykset kayttavat rekry-
tointiprosesseissaan, minkalaiseksi rekrytointi mielletdan pk-yrityksissa ja minkalaisia
haasteita rekrytointiprosesseissa nousee esille. Tavoitteet opinnaytetydn sisalllle syntyi-
vat halusta selvittdd Suomen yhden suurimpien tydllistajien eli pk-yritysten rekrytointipro-
sessien kaytantoja.

Suomalaisten pk-yritysten liikevaihto oli kasvanut lokakuussa 2017 7,5 prosentin verran
edelliseen vuoteen nahden, jonka vuoksi valtionvarainministerié ennustaa vuodelle 2018
kasvuloikkaa tydllistymistilanteelle, silla pk-yritykset luovat vuosittain merkittdvan maaran
tydpaikkoja Suomessa. Pk-yritykset ovat suurimpia tyollistdjia Suomessa ja tyollistymisti-
lanteen parantumista ennustetaan pk-yritysten liikevaihdon parantumisen johdosta. Anne-
tun ennusteen perusteella syntyi idea taman opinnaytetydn aiheeseen.

Opinnaytety6 toteutettiin kvalitatiivisena tutkimusmenetelméana, jossa aineistoa keréattiin

teemahaastatteluilla. Teemahaastattelut toteutettiin puhelin- ja sahkdpostihaastatteluilla,
viidelle erikokoiselle pk-yritykselle eri toimialoilta, joiden henkilostomaara vaihteli 8 — 133
henkilon vélilla. Haastateltavana olivat yrityksen rekrytointia aktiivisesti hoitavat henkilét.

Tutkimustulosten mukaan kaikilla yrityksilla oli kaytossaan rekrytointiprosessit, jotka nou-
dattivat tietoperustassa esitetyn rekrytointiprosessin mallia. Suurimpia haasteita rekrytoin-
tien osalta nousi esille: rekrytointiprosessin oikea ajoitus, resurssihaasteet, haluttujen
osaajaprofiilien tavoittaminen ja virherekrytointien minimoiminen. Naihin haasteisiin ehdo-
tetaan rekrytoinnin tueksi: oppilaitosyhteistyén aloittaminen/lisaaminen ja tydnantajabran-
din kehittdminen eri nakokulmista katsoen.
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1 Johdanto

Opinnaytetydssa tutkitaan: kuinka pk-yrityksissa rekrytointiprosesseja hoidetaan, minkalai-
sia kaytantdja rekrytointiprosessit pitavat sisallaan, minkalaiseksi rekrytointi koetaan ja
nousevatko rekrytoinneissa esille haasteita tai muita ongelmatilanteita. Pk-yritys kasittaa
alle 250 henkilon yrityksen ja vuosina 2011-2015 pk-yritykset loivat Suomessa yli 115 000
henkildlle tyopaikkoja (Yrittajat 2018). Tarkemman madritelman mukaan pk-yrityksen luo-
kittelu saadaan liikevaihdon, henkildstoméaaran ja taseen loppusumman mukaan (Duuni-
tori 2018). Opinnaytetyon tekija on tydskennellyt rekrytointien parissa useamman vuoden
ajan ja kokemusta on kertynyt eri tempoisista ja kaytantoja sisallaan pitavista rekrytointi-
prosesseista, joten rekrytointi on tekijalle hyvinkin mieluisaa. Kaikille rekrytointi ei ole yhta
mieluisaa ja etenkin pk-yritysten keskuudessa rekrytointi saatetaan kokea hyvinkin haas-
tavaksi seka epamieluisaksi.

Lokakuussa 2017 suomalaisten pk-yritysten liikevaihto oli kasvanut 7,5 % edelliseen vuo-
teen verrattaessa, mika kertoo siita etté kotimainen yrittija paasi viettdmaan vuoden vaih-
detta positiivisessa taloustilanteessa. Vuoden 2018 annetut tiedoksiannot Valtionvarainmi-
nisteriosta ennustavat reipasta kasvuloikkaa seka tydllisyystilanteen paranemista. (Ta-
lenom 2017.) Opinnaytetydssa selvitetdan kuinka pk-yritykset, jotka luovat runsaasti tyo-
paikkoja Suomeen ja joiden varaan osittain laitetaan tydllisyystilanteen paraneminen, hoi-
tavat rekrytointiprosessejaan ja minkalaisia tuntemuksia rekrytointi ylipgatansa herattaa.
Kaikilla pk-yrityksilla ei tyollisyystilanteen paranemisen odotuksista huolimatta, ole valtta-
matta osaamista ja/tai resursseja hoitaa rekrytointiprosesseja huolitellusti. Talldin tyollisty-
minen ja sita kautta tyollisyystilanteen parantuminen eivat kohtaa toivotulla tavalla. On tar-
ke, ettd Suomessa henkil6illa, jotka luovat tydpaikkoja, olisi riittdvad osaamista seka
ymmarrysta hoitaa rekrytointiprosessi alusta loppuun saakka hyvin. Tall6in tydpaikkoja
saattaisi syntya lisda, kun avoin tydpaikka l6ytaa tydnhakijan ja rekrytointiprosessin suju-
essa jouhevasti seka riskitttmammin, uskallettaisiin rekrytointipaattksiin lahtea reippaam-

min.

Opinnaytety® on toteutettu tutkimustyyppisena tyona, jossa kaytetaan kvalitatiivista tutki-
musmenetelmaa, kayttaen pk-yrittdjien haastatteluja aineiston keruuna. Opinnaytetyota
varten on haastateltu viittd erikokoista ja toimialaa edustavaa yritysta, joiden henkilosto-
maara vaihtelee 8 — 133 henkilon valilla. Haastattelut ovat teemahaastatteluja, jotka toteu-
tettiin puhelin- ja sahkodpostihaastatteluilla. Tutkimuksessa nousi esille, etta pk-yritykset
noudattavat perinteista rekrytointiprosessin mallia, joka esitetaan opinnaytetyon tietope-

rusta osiossa. Vaikka rekrytointiprosessit ovatkin klassisia rekrytointikaytantdja noudatta-



via, nousee tutkimuksessa esille, etta pk-yrittajilla on toimialasta riippumatta, hyvin sa-
mankaltaisia haasteita rekrytoinnin suhteen: milloin olisi hyvé aika aloittaa rekrytointipro-
sessi ja mista siihen I6ytyisi ajallista resurssia, kuinka tavoitetaan juuri ne osaajat, jotka
yritykseen haluttaisiin palkata, kuinka pystytddn minimoida virherekrytointien tapahtu-
mista. Naihin haasteisiin |0ytyy erilaisia ratkaisuehdotuksia, joissa paneudutaan oppilai-
tosyhteistybhon seké tydnantajabrandin kehittamisen eri nakokulmista.



2 Rekrytointi

Rekrytointi ei ole vain oikeanlaisen henkilén palkkausta tydsuhteeseen, vaan avaintehta-
vana on loytaa osaamista, joka pystyy ratkaisemaan yrityksen ongelman. (Kaijala 2016,
2.1.) Rekrytoinnin ensimmainen kysymys tulisikin olla miksi, silla rekrytoinnin tavoitteena
on tayttaa tarve, joka on yrityksen olemassaolon ja sen strategian kannalta olennaista
tayttaa. (Rotkin 2015, 47.)

Rekrytoinnin maaré on suorassa suhdanteessa yhteiskunnan tilanteeseen ja talouden
suunta kertoo suoraan tydpaikkatarjonnan tilanteen. Rekrytointi on hiljaisimmillaan kun yri-
tysten asiakkaat eivat tilaa enéé aikaisempaan malliinsa ja vilkkaimmillaan rekrytointia ja
tydvoiman tarvetta esiintyy, kun kansantalous on kasvuvaiheessa. Samanlainen suorayh-
teys nékyy myos tydpaikanvaihtajien kohdalla, kun korkeasuhdanteen aikaan tytpaikkaa
uskalletaan vaihtaa oman tyytyvaisyystilanteen tai halunsa mukaan ja paikkoja on enem-
man tarjolla. Matalasuhdanteen aikaan kynnys vaihtaa tydpaikkaa nousee jos sen hetki-
sen yrityksen talous on vakaalla pohjalla. (Markkanen 2002, 105-106.)

Osterberg (2014, 92) nakee yksittaisen rekrytoinnin projektina sen monine eri vaiheineen
(suunnittelu-, aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaiheet) ja etta, rekrytointipro-
sessista puhutaan kun rekrytointi on jatkuvana toimintona yrityksessa, vaatien suunnitel-

tua prosessia.

2.1 Rekrytointiprosessi ja sen vaiheet

Yritykset, joissa on oma rekrytointitiimi ja/tai HR-tiimi ovat onnekkaita, silla ammattitaitoi-
silla rekrytoijilla on mahdollisuus saada aikaiseksi onnistuneita ja tuloksellisia rekrytoin-
teja. Useimmiten pk-yritykset joilla ei ole erikseen palkattuja rekrytoinninammattilaisia jou-
tuvat lI6ytamaan keinoja, joilla luoda resursseja rekrytoinnin ajalliseen investointiin. Taméa
ei kuitenkaan ole mitdén mustaa tiedettd, vaan usein riittaa erityinen tarkkaavaisuus nou-
dattaessa tyollistamisen keha, jota myds yritykset, joilla on oma erillinen rekrytointi- ja/tai
HR-tiimi noudattavat. (Newell Brown 2011, 6.) Saranen Consulting (2016) on toteuttanut
vuonna 2015 terveysteknologian yrityksille kyselyn, josta kay ilmi kuinka yritykset kokevat
rekrytointiprosessin suurimmaksi haasteeksi sopivien hakijoiden Idytamisen seka rekry-

tointiin liittyvan taloudellisen riskin.



Kuvio 1. Tydllistamisen keha (Newell Brown 2011, 6).

-

Sailyttaminen Rekrytointi

Sitoumus Valinta

-

Newell Brown (2011, 7-9) on luonut ty6llistamisen kehdn kuvaamaan rekrytointiprosessia
neljalla eri osa-alueella. Rekrytointi itsessaén alkaa silloin, kun tarve tydtehtavaan tunnis-
tetaan jonkun lopettaessa tydtehtavissaéan tai uusi tydntarve muodostuu. Tarve huoma-
taan, kun on olemassa tyttehtéavia joita tulisi olla tehtyina ja/tai maaritetaan parhaita ta-
poja saada tydtehtavat tehdyiksi. Koivisto (2004, 122) on lainannut Pekka Luokkamaen
nakokulmaa rekrytoinnin kaynnistymisesta tarpeen mukaan, jolloin ensimmaisena selvite-
taan yrityksen koko kuvaa strategiasta, tavoitteista ja yrityskulttuurista ja taman jalkeen

konkretisoidaan itse ty6tehtava.

On tarkeaa, etta rekrytointitarvetta arvioidaan huolellisesti, sill& arviointi voi havainnollistaa
oman yrityksen toimintaa ja nain mahdollistaa uuden tydntekija hankinnan liséksi tyotehta-
vien uudelleen maarittelya seké synnyttaa yrityksen kehittavia toimenpiteita. Rekrytointia
hoitavan henkilon tulisi pohtia ennen rekrytointiprosessin kaynnistamisté ainakin naitéa asi-
oita:

- Miké& on yrityksen nykytilanne ja onko uusien tyontekijoiden rekrytointi mahdollista?
- Minkélaista osaamista yrityksessa on ja minkalaista tullaan tarvitsemaan jatkossa?
- Onko suhde henkildstéméaéaran ja téiden valilla nykytilanteessa millainen? Voitai-
siinko nykyisilla resursseilla paasta asetettuihin tavoitteisiin?
(Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2006, 40.)

Kun pohdinnat ylla oleviin kysymyksiin on suoritettu, pystytdan rekrytointitarve perustele-
maan ja voidaan maaritella tarkempi tehtdvankuvaus, tulevalle uudelle tyontekijalle. (Hon-
kaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2006, 40.) Kaijala (2016,

2.1) on maaritellyt tarve- ja osaamismaarittelyn koko rekrytointiprosessin tarkeimmaksi



vaiheeksi ja jos tahan ei rekrytointia hoitavalla henkil6lla ole aikaa paneutua, tulisi rekry-

tointi unohtaa tai antaa se jonkun toisen hoidettavaksi.

Hakijaprofiilia pohtiessa voidaan myds miettid sité, tarvitaanko heti valmistekija vai voisiko
tehtavassa menestya tulevaisuuden kasvupotentiaali. Valmista tekijaa rekrytoitaessa tulee
kiinnittd& huomiota palkkaukseen, etenemismahdollisuuksiin seka tydn joustavuuteen,
jotta hakija olisi riittdvan motivoitunut tekemé&an tyota, josta hanella on vuosien kokemus.
Tyoburansa alkuvaiheessa oleva hakija saattaa alkuun tuntua halvemmalta vaihtoehdolta,
silla palkkabudjetti on pienempi, mutta tassa on huomioitava koulutukseen liittyvat suorat
ja epasuorat kustannukset. Tulevaisuuden osaaja tosin kasvaa omaan rooliinsa ja rekry-
toitaessa tulisi pohtia mik& on avoimen tehtavan kannalta valttamatonta ja kuinka haetta-
van henkilon tulevaisuus yrityksessa nahdaan. Yrityksen tulevaisuuden osaamistarve on

aina hyva pitaa mielessa. (ManpowerGroup 2016, 8.)

Uuden tydntekijan valintaprosessilla on suuri vaikutus kustannuksiin ja tiimin tehokkuu-
teen, silla valinnan tulee olla pateva, eika se saa aiheuttaa syrjinta valituksia. Myos hakija-
ehdokkaiden kokemus on tarkeé osa valintaprosessia, silla jos hakijakokemus on huono
kertovat he siitd todennékdisesti verkostoilleen, joka tulee vaikuttamaan heikentavasti yri-
tyksen tyonantajamielikuvaan. (Newell Brown 2011, 7.) Korpi, Laine ja Soljasalo (2012,
12) vaittavatkin kirjassaan rekrytointiprosessi ja sosiaalisuus, ettd *jokainen maailman ih-
minen on vain kuuden askeleen paassa kaikista muista maailman ihmisista.” Tama tar-
koittaa sitd, etta yrityksen edustaja on yhteydessa tyénhakijan kanssa oman verkostonsa
kautta viimeistdan kuudennella tasolla. Kuitenkin Suomen kokoisessa pienessé valtiossa

yhteys on loydettavissa jo paljon lahempéaa. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 12.)

Onnistuneen valintaprosessin tulisi siis pitda siséllaan joko yhden tai useamman seuraa-
vista valintakriteereista:

- CV/hakemus lomake

- soveltuvuusarviointi

- verbaalinen ja numeraalinen paattelytesti
- liikketoiminta simulaatio

- haastattelu.

Valintaprosessin viimeinen vaihe eli hakijanehdokkaan valinta, voi kuulostaa kokonais rek-
rytointiprosessin yksinkertaisimmalta vaiheelta, mutta se on koko strategian téarkein osa.
(Newell Brown 2011, 8.) Virheellisten rekrytointien ennaltaehkaisemiseksi voidaankin
kayttaa soveltuvuustestia, jolla analysoidaan hakijoiden persoonallisuutta seka soveltu-
vuutta tyotehtavaan. Taman kaltaiset testit tulisi kuitenkin teetattaa lainsdadannollisista

syistd asiantuntevilla ammattilaisilla. Soveltuvuusarviointi testien tuloksia voidaan kayttaa



apuna rekrytointipaatoksenteossa, kun tarvitaan lisdé tukea ja tdydennystéa hakijan sovel-
tuvuuteen tyotehtavaan. (Osterberg 2014, 107-108.)

Newell Brown (2011, 8) maatrittelee sitoumuksen rekrytointiprosessin vaiheeksi, jossa ha-
luttu tyontekija pystytaan palkkaamaan yritykseen ja etta kyseinen tyénhakija on valmis
sitoutumaan yritykseen seka vastaanottaa tyotarjouksen innostuen uudesta mahdollisuu-
desta. Yritys pystyy osoittamaan, etté organisaatiossa tydnhakija pystyy saavuttamaan
omat tavoitteensa, olivat ne sitten yksinkertaisesti turvata perheen elinkeino tai liséta ha-
nen tietamysta astrofysiikasta. Jotta yritys pystyy téh&n, on ymmarrettava tyonhakijoiden
tarpeet ja motivaatio. Sitouttaminen alkaa heti rekrytointiprosessin alussa ja se on iso osa
valintaprosessia. Sen voi usein rinnastaa kuluttajamarkkinointiin, silla brandin mita yritys
edustaa tulisi saada tydnhakijan tuntemaan olonsa kotoisaksi ja mukavaksi. Alun veto-
voima tulisi olla heti kohdillaan ja sita rakennetaan yrityksen jokaisessa vaiheessa, kuten
yrityksen nettisivuista siihen kuinka puhelimeen vastataan. Lahtokohtaisesti tulisi siis miet-
tia, minkalainen mielikuva tydnhakijoille annetaan yrityksesta ja kuinka se rakentaa heidan
brandi mielikuvaansa ja kuinka sitéa pystyttaisiin kehittamaan. Sitoutumisella pystytaan
varmistamaan, etta tydnhakijoista saadaan heidan parhaat puolensa yritykselle. (Newell
Brown 2011, 8-9.)

Kun uusi tyontekija aloittaa uudessa tyotehtavassaan, olisi suotavaa etta hanen tuloonsa
olisi valmistauduttu ennakkoon, jotta tydntekija padsee mahdollisimman nopeasti kiinni
tyotehtavadnsa seka tydymparistoon. Pienilla asioille on suuri merkitys, kuten se, etta tar-
vittavat tyotarvikkeet odottavat tydntekijad valmiina heti ensimmaisesta paivasta lahtien
seka, ettd ensimmaiselld tyoviikolla tyontekijalle 16ytyisi lounasseuraa. Myos se, etta kuun-
nellaan uuden tydntekijan huomioita ja potentiaalisia kehitysideoita jo vakiintuneisiin toi-
mintatapoihin, antaa arvokasta muutoksen mahdollisuutta organisaatiolle sek& motivaa-
tion kasvua tyontekijalle. (Rotkin 2015, 64—66.)

Newell Brownin (2011, 9) maaritteleman rekrytointiprosessin viimeinen vaihe on henkilos-
ton sailyttdminen, jonka peruslahtékohta pohjautuu ihmisten halukkuuteen sailyttaa ja ke-
hittdd omaa osaamistaan. Tydntekijoiden sailyttAmiseen yrityksessa tarvitaan hyvinvointia,
uramahdollisuuksia seka sitouttamista. Rekrytointiprosessi ei paaty tehtyihin tydsopimuk-
siin vaan tehtyjen tydsopimuksien jalkeen tulisi siirtya miettimaan milla tavalla saadaan
uusi tyontekijd omaksumaan yrityskulttuuri, arvot, tavoitteet sek& toimintamallit. Tutkimuk-
sien mukaan uuden tyontekijan sitoutuneisuus on suurimmillaan tyésopimuksen allekirjoit-
tamisen hetkelld ja taman jalkeen se lahtee laskuun. Tama lasku voidaan estaa viritta-
malla oikeanlainen halu sekéa tunnelma tydnteolle ja pyrkid avaamaan laajempaa kuvaa

yrityksen tarkoituksesta. Perehdytys tulisi ndhda laajempana "onboarding” termina, jossa



uusi tyontekija pyritddn saamaan nopeasti kiinni tuottavaan tekemiseen ja hanen sitoutu-
misensa yrityksessa pyritdan varmistamaan. On virheellista tuudittautua ajatukseen, etta
rekrytointiprosessi on onnistunut, kun on Idydetty vahva osaaja, jolla on nayttda saavutuk-
sista ja joka on tyytyvainen sovittuun palkkaan. Tdmén jalkeen saattaa kuitenkin moni asia
menna viela pieleen, silla muuttujia on paljon, kuten kuinka uusi tyontekija sopii yrityksen
kulttuuriin, parjaéd muiden tyontekijoiden kanssa, kehittyy omassa tyossaan seké tukee
muita ja motivoituu omasta tyostaan. (Kaijala 2016, 2.3.) Onboarding vastaa uuden tyon-
tekijan kysymyksiin, kuten "mika minun tyoni on?”, "kuinka minun tulisi tehda se?” ja
"kuinka se sopii yrityksen kokonaiskuvaan?”. Se mahdollistaa nopean ja stressittoman si-

sdénpaasyyn uudessa roolissaan yrityksen sisélla. (Newell Brown 2011, 41.)

2.2 Pk-yritysten rekrytointi

Tyodnantajina pk-yritysten vahvuuksia ovat tydympariston ilmapiiri, hyvinvointi, perehdytys,
hyva esimiesty6 seké tyon maard. Vastapainona kehittdmisen paikkoja nousee esille rek-
rytoinnissa, muutosjohtamisessa seka palkitsemisjarjestelmassa. Pk-yritysten toimitusjoh-
tajat pitavat henkilostoa tarkedna ja usein pienet yritykset kuvaillaan perhepiireiksi tai ky-
layhteisoiksi, joissa tydkaverit tunnetaan. (Ojalehto 2017.) Rekrytointi on usein hankalaa,
silla harvalla yrittajalla on kokemusta rekrytoinnista ja oikeanlaisten ihmisten |6ytaminen
on alussa yrityksen isoin riski. Suuremmassa yrityksessa virherekrytointi ei aiheuta isom-
pia vahinkoja, kun taas pienessa yrityksessa se saattaa ajaa koko yrityksen niin suureen
ahdinkoon, etta konkurssi ndhdaéan ainoana vaihtoehtona. (Jaaskelainen 2017, 205.) Riip-
pumatta yrityksen koosta, ovat rekrytoinnin kustannukset suhteessa yhtéa suuret (Duunitori
2018).

Pk-yritykset kayttavat ensisijaisena rekrytointikanavinaan suoria yhteydenottoja yrityk-
seen, omien verkostojen hyédyntamista tuttavien ja henkildstén kautta seka TE-toimisto-
jen tyonvalityksia palveluja. (Vehmas 2014, 64—65.) Suomen Yrittdjien jasenille tehdyn ky-
selyn perusteella pk-yrityksista 57 prosenttia hyddyntaa rekrytoinneissa tiedustelua tutta-
vilta, 45 prosenttia kayttaa tydvoimatoimistojen palveluita ja 20 prosenttia mol.fi-verkkosi-
vuja (Hietala 2007). Tydnhakijoiden puute tai niiden liiallisuus ovat molemmat todellisia
ongelmia pk-yrityksille, silla hankalasti saatava tydvoima ei vastaa yrityksen tarpeeseen
saada taytettya avoin tyépaikka. Suuri tydnhakija maara taas kuormittaa likkaa pk-yrityksia
hakemuksien lapikaynnilla, haastatteluilla ja valintojen teolla. Useimmat pk-yritykset ovat-
kin turvautuneet henkilostovuokrausyritysten valittAmaan vuokratydvoimaan. (Vehmas
2014, 54, 56-57.)



Pk-yrityksissa koetaan myos tyontekijdiden vaihtuvuus erityisen ongelmallisena, silla uu-
den tydntekijan perehdytys ja mahdollinen koulutus tyétehtavaan on suhteessa suurempi
investointi kuin isommalla yritykselld. Kokemukset rekrytoiduista tydntekijoista, joille yritys
on ollut vélivaihe houkuttelevampaan paikkaan, saattavat tehda uuden rekrytoinnin aloitta-
misesta varovaiseksi. (Vehmas 2014, 55.) Tydsopimuksia allekirjoittaessa yrittdjien tulisi
suhtautua koeaikaan tydnantajan tarkeimpana suojana epaonnistuneita rekrytointeja vas-
taan. Yrittajan tulisi kuunnella omia vaistojaan erityisen tarkasti koeajalla, silla vaikka uu-
della tyontekijalla olisi millaista osaamista, ei se poista tulevaisuuden ongelmia tydyhtei-
sOssd, tydmotivaation ja asenteen kanssa. Usein vasta toisen tydskentelyvuoden loppu-
puolella yrittdja pystyy ndkemaan, minkéalaisen tyontekijan han todellisuudessa on saanut,
joten halytysmerkkien tulisi soida jos koeaikana ilmenee ongelmia. Koeaikapurku ei ole
sama asia kuin irtisanominen, vaan sen enempdaa syitd avaamatta tydsuhde ei jatku "tyon-
tekijan sopeutumattomuudella tydymparistéon”. Koeajanpaattdmisen sanamuodot on tur-

vallisinta tarkistuttaa lakimiehella. (Jaaskeldinen 2017, 207.)

2.3 Onnistunut rekrytointi

Onnistunut rekrytointi alkaa, kun yritys on huolehtinut siitd, ettd sen toiminnot kestavat pai-
vanvaloa ja ettd maine on kunnossa. Passiivinen rekrytointi eli rekrytointi, jossa hakijaeh-
dokkaat ilmoittavat kiinnostuksestaan ilman, etta avoimia paikkoja olisi tarjolla, toimii lahes
kokonaan tydnantajan maineen varassa. (Vaahtio 2005, 56-57.) Rekrytoinnin tavoitemaa-
rittelyyn tulisi kayttaa tarpeeksi aikaa, silla rekrytoitaessa tulisi tietdd miksi rekrytoidaan,
mit& ollaan rekrytoimassa ja mita halutaan rekrytoitavan saavan lahitulevaisuudessa ai-
kaan. Onnistuneeseen rekrytointiin vaaditaan tavoitemaarittelyn lisdksi myds rekrytoinnille
asetettua aikajanaa, hallittua prosessia seka jalkihoitoa. (Kaijala 2016, 2.) On helpompi
saada aikaan onnistunut rekrytointi, kun etukateen on tiedossa haettavan henkilén selkea
toimenkuva ja millaista henkil6d lahdetdan avoimeen tehtdvaan tavoittelemaan. Etukateen
olisi hyva myos pohtia, missé asioissa voidaan tehda vaatimusten suhteen kompromis-
seja, silla harvoin I6ytyy taydellisté hakijaa. Voidaanko esimerkiksi tietyn vaaditun osaami-
sen kohdalla joustaa, jos hakijaa pystyttaisiin kouluttamaan itse tai minkalaiset kriteerit
ovat pakollisia, jotta hakija pystytaan palkkaamaan. (ManpowerGroup 2016, 5.)

Onnistunut rekrytointi vaatii myos oikeanlaisten hakukanavien valintaa, silla valinta vaikut-
taa yrityksen tydnantajamielikuvaan. Onnistunut viestinta valituissa hakukanavissa toimii
mielenkiinnon heratt4jana seka toivotun mielikuvan luojana. (Osterberg 2014, 94.) Seu-
raavassa kappaleessa avataan tarkemmin erilaisten hakukanavien merkitysta ja niiden oi-

keanlaista valintaa. Hakijoiden kohtelu ja millainen kokemus tydnhakijoille tarjotaan rekry-



tointiprosessin aikana, on tarke&é huomioida ja pohtia millaisella tasolla se omassa yrityk-
sesséd on. Tybnantajamielikuvan rakentaminen tuo lisdarvoa potentiaalisille tydnhakijoille
seka asiakkaille. Onnistunut rekrytointi pystytéén saavuttamaan kun naihin asioihin on pa-
nostettu jo ennen varsinaista rekrytointitarvetta. (Y-Studio 2017.)

Lopullisesti rekrytoinnin onnistuminen pystytdan nakemaan vasta kuukausien paasta uu-
den tyontekijan aloitettua tydssaan. Onnistumisen edellytykset ovat kuitenkin olemassa,
kunhan rekrytointi on ollut perusteltua ja haluttu taytettava toimenkuva on pidetty koko
rekrytointiprosessin ajan mielesséa. Edellytykset paranevat entisestaan kun valitun henki-
I6n persoonallisuutta ja tydskentelytapoja on punnittu yhteensopivaksi yrityksen jo ole-
massa olevaan tydyhteis6on. Hakemusten laadulla ja niiden maaralla, mahdollisilla pa-
lautteilla seka palkatun henkilon menestymisellda uudessa tydtehtavassaan pystytaan mit-

tamaan rekrytoinnin onnistumista. (Osterberg 2014, 109.)

2.4 Menetelmat apuna rekrytoinnissa

Kaukana ovat ne ajat, kun pelkka avoin tydpaikka riitti rekrytoinnin kaynnistymiseen, silla
tana paivana osaajapula seké kohtaanto-ongelma vallitsee usealla eri toimialalla. Tana
paivana rekrytointi pitaa sisallaan myyntia, markkinointiviestintaa seka tydnantajamieliku-
van rakentamista, silla osaavia tekij6ita etsitaan aktiivisten tyonhakijoiden, mutta myos ei-
aktiivisten joukosta. (ManpowerGroup 2016, 4.) Rekrytointi sen perinteisessa merkityk-
sessa, koetaan olevan "murroksessa”, vaikkakin viela aika maltillisesti. Rekrytointika-
navien kayttdé on monipuolistunut ja mukaan tulleet LinkedIn, Facebook, Twitter, Oikotie
seka Monster ovat nostaneet suosiotaan. Sosiaalisen median kanavien haltuunotto voi-
daan kokea yrityksissa haasteelliseksi, silla tiedetaan, mita kanavia tulisi kayttaa, muttei
tiedetd ettd miten. Yrityksessa ei ole mielletty sosiaalista rekrytointia tyokaluksi, eikd sen
ymmarretd koskevan organisaatiossa myos it:td, viestintaa seka koko liiketoimintaa HR:n
liséksi. Sosiaalisen rekrytoinnin hyodyt tulevat paremmin ilmi suorahaussa ja se on val-
tava mahdollisuus pienille ja suurille yrityksille, silla se on aikaa saastava ja oikein kaytet-
tyna se ohjaa oikean osaamisen &arelle. Sosiaalisen median ansiosta voidaan luoda yri-
tyksesta haluttu mielikuva ja maine, mutta sosiaalinen rekrytointi ei tule kuitenkaan kor-

vaamaan perinteisen rekrytoinnin rekrytointi menetelmia. (Kaijala 2016, 184-187.)

Yrityksen positiivinen imago ja sen tunnettavuus nousevat suuriksi voimavaroiksi henkils-
ton hankinnassa ja sen saatavuudessa. TyOpaikanvaihtajia ja lahjakkaita avainosaajia
houkuttelevat yritykset, joilla on imagoa ja tuloksellinen liikketoiminta. (Markkanen 2002,
110.) Myo6s oman henkildston tyytyvaisyys on ensisijaisen tarkeada eika pelkastaan tehok-

kuuden ja sitouttamisen kannalta. Suomessa rekrytoidaan paljon tuttujen verkostojen



kautta ja yrityksessa viihtyvat tyontekijat ovat avainasemassa tassa. He pystyvat kerto-
maan yrityksen toimintakulttuurista seka vastaavatko tydnantaja mielikuva todellisuutta.
Kukaan ei haluaisi rekrytoida omia verkostojaan yritykseen, missa ei itse viihdy. Viidakko-
rumpua kayttdmalla pystytaan valttamaan julkisesta hakuprosessista syntyneet kulut.
(Markkanen 2005, 56-57). Tyonantajamielikuva maarittelee hakijajoukon, silla se antaa
yrityksen ulkopuoliselle henkildlle mielikuvan siitd, minkélainen tyopaikka yritys voisi olla ja
se auttaa yritysta I6ytaméaan talon ulkopuolelta uudet oikeat ihmiset. Ellei yrityksen ulko-
puolisille ole muuta tietoa kaytettavissa, antaa yrityksen tyontekijat, asiakkaat seka laadu-
kas tuote tai palvelu yrityksesta edistyksellisen kuvan tytnantajana. Tyonantajamielikuvaa
l[Ahdetddn kehittAmaan maarittelemalla keitd ylipaatansa halutaan palkata yritykseen. Ha-
lutun kohdejoukon ihannekasitys hyvasta tyonantajasta tulisi selvittaa ja taté tulosta tulisi
verrata omaan yritykseen. Taman jalkeen tulisi maarittaa mitd mielikuvia tulisi lahteéa kehit-
tamaan ja kaynnistaa kehittamisprojekti seka varmistaa, ettd tydpaikkailmoitukset antavat

halutun mielikuvan yrityksesta. (Valvisto 2005, 22-25.)

Tybnhakijan nakdkulmasta tyopaikan hakeminen saattaa pahimmassa tapauksessa olla
suuren vaivannaon takana, johon ei yritykselta saada edes kuittausta hakemuksen vas-
taanottamisesta. Pienienkin yritysten tulisi ottaa kayttdon rekrytointijarjestelma, silla hake-
musten jarjestyksessa pysyminen ja nhopea viestinta hakijoiden suuntaan edistaa hakijoi-
den hyvaa kohtelua. Rekrytointijarjestelmia on monenlaisia ilmaisista juuri oman yrityksen
tarpeisiin réatéloidyista jarjestelmistd, joten jarjestelman tuomat hyddyt kannattaisi ehdot-
tomasti ottaa kayttoon oman yrityksen rekrytointikaytannoissa. (Kaijala 2016, 192-193.)

2.5 Rekrytointikanavat

Rekrytointikanavia on useita eri vaihtoehtoja, joita voidaan kayttaa vaihdellen rinnakkain.
Kanavan valinnassa tulisi miettia rekrytoinnin aikataulua, budjettia seka tehtavaa johon ol-
laan uutta tyontekijaa etsimassa. Kayttamalla olemassa olevia verkostoja, oppilaitoksia tai
cv-pankkeja, pystytaan rekrytointi toteuttamaan edullisemmin kuin k&yttamalla suoraha-
kua tai henkiloston vuokraamista. (Osterberg 2014, 94-95.) Vaahtio (2005, 39) neuvoo
rekrytointikanavan valinnassa seuraamaan muiden saman alan yritysten kayttamia haku-
kanavia, jonka jalkeen on hyva lahtea kehittamaan omalle yritykselle sopivia rekrytointita-

poja.

Helsila (2009, 19) on luetellut tavanomaisimpia lahteitd rekrytoinnille, kuten entisten tyon-
tekijoiden seka kesatyontekijoiden hyddyntadminen, internetsivut, radio tai tv-mainonta,
tydvoimatoimistot, yhteistyd ammattiliittojen ja oppilaitosten kanssa, lehti-ilmoitukset, rek-

rytointimessut, jarjestdjen jasenluettelot ja suorahakupalvelut. Suorat kontaktit haluttuihin
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henkil6ihin ovat osoittautuneet pienissa alle kymmenen hengen yrityksissa toimivaksi rek-
rytointikanavaksi, silla kayttamalla tata niin kutsuttua epamuodollista rekrytointikanavaa,

on avoin tyopaikka tayttynyt nopeammin. (Vaahtio 2005, 43-44.)

Tyonhakijoita on olemassa seka aktiivisia etta passiivisia, joista passiiviset harkitsevat tyo-
paikan vaihtoa vain jos eteen tulee tarpeeksi houkutteleva vaihtoehto johon tarttua. Yritys-
ten tulisikin pohtia, kuinka passiiviset tyonhakijat tavoitetaan, silla heita ei kiinnosta tyo-
paikkailmoitukset vaan samalla tavalla kuin asiakkaita houkutellaan valitsemaan oma yri-
tys, tulisi myds passiiviset tyopaikanhakijat saada huomaamaan yritys samoin tavoin.
Luottamuksen syntyminen ja halu kuulua "tuohon joukkoon” saavat ennen pitkdan passii-
visen tyonhakijan hakeutumaan yrityksen pariin. Tydnantajabrandin rakentaminen ei ole
vain rekrytointi- tai HR-asia, vaan se pitaa sisallaan yritysviestintaa, mielikuvan luomista,

yrityksen vetovoimaisuuden rakentamista ja markkinointia. (Y-Studio 2017.)

2.6 Rekrytointi-ilmoitus

Tyopaikkailmoituksessa on hyva tuoda rehellisesti esille tehtédvan vaatimustaso ja tyoteh-
tavien todellisuus, silla muuten rekrytoinnin epaonnistumisen riski kasvaa. limoitusta laa-
tiessa on hyvé pohtia vastauksia alla oleviin kysymyksiin.

- Millainen hakijakunta halutaan tavoittaa?

- Minkalaisia rekrytointikanavia kaytetaan?

- Minkélainen tyénantajamielikuva rekrytoinnista syntyy?

- Minkalainen kuva halutaan yrityksesta antaa?

- Kuinka tavoitettaisiin potentiaaliset tydnhakijat?

- Kuka vastaa lisétietokysymyksiin ja milloin?

- Minkalainen aikataulu ilmoituksella pidetaan?
(Osterberg 2014, 96.)

Hakuilmoituksen tulee olla kieliopillisesti virheetdnta ja sen tulisi olla sopusoinnussa yrityk-
sen imagon ja toimialan kanssa. Huumori kaytto ilmoituksessa on riskialtista, silla suoma-
laisessa kulttuurissa tyd koetaan vakavaksi asiaksi ja totutusta tyylilajista seka jasente-
lysta poikkeava hakemus voidaan kokea epaluotettavaksi. llmoituksessa tulisi esitella yri-
tys lyhyesti, kertoa selkeé tehtéavankuvaus, palkkaustiedot seka lisatietojen antaja. Hake-
musta laatiessa olisi hyva myo6s varmistaa, ettéd annettu kuva on todenmukainen, nimike ei
ole tahallisesti harhaanjohtava ja syrjintdsdantéja on noudatettu. limoituksesta tulisi myos
I6ytad haun maardaika, yhteystiedot ja maininta siita, milla tavalla hakemukset tulisi jattaa.
(Vaahtio 2005, 129-131, 134.)

Erityisen tarkeda potentiaalisten tydnhakijoiden tavoittamisessa on panostaa tyéanta-
jabrandiin, silla yli 90 % tytnhakijoista kay tutustumassa tydpaikkailmoituksen lukemisen

jalkeen yrityksen nettisivuihin. Kohdistettu tyopaikkailmoitus, jossa myydaan tehtava seka
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yritys tydpaikanhakijalle on ensimmainen keino herattdd mielenkiinto. Mielenkiinnon sailyt-
taminen taataan tyonantajabréandilla, johon vaikuttaa mahdollisimman saatavilla oleva
tieto, siitd minké&laista tydskentely yrityksessa olisi. Tyopaikkahakemuksen lahettaminen
tai sen tayttaminen tulisivat olla mahdollisimman vaivattomia hakijan nakokulmasta, silla
valmis hakulomake yrityksen kotisivuilla tai selke& ohje siita mihin hakemus tulisi jattaa
auttavat tyonhakijaa aktivoitumaan tyonhaussa. Hakijan ndkdkulmasta, mutta myds tyon-
antajabrandin nakokulmasta, olisi tarkeaa ettd hakija saisi vahvistuksen, josta kay ilmi ha-
kemus vastaanotetuksi sek& mahdollinen aikataulu kuinka rekrytointiprosessi tulee etene-
maan. Tama antaa hakijalle vaikutelman, etta hanta arvostetaan ja yrityksella on kiinnos-
tusta hanen ty6hakemustaan kohtaan. Tama saa myos yrityksen nayttamaan, miksi heille
tyollistyminen olisi kannattavaa. (Ruuska 2018.)

2.7 Rekrytointihaastattelu

Rekrytointiprosessin yksi aikaa vievimmisté osuuksista on haastattelu, silla usein joudu-
taan valinnoissa turvautumaan useampaan haastattelukierrokseen (Manpower Group
2016, 5). Rekrytointihaastattelu tulisi nahda viestintétilanteena, jossa painopisteena on ti-
lanteen lukeminen ja ymmartaminen, vuorovaikutus ja sen ohjaaminen, seka haastatte-
lusta hankitun tiedon tulkintana. Haastateltavan ammatillinen patevyys on pystytty kartoit-
tamaan ennen haastattelua hakemuksen ja ansioluettelon avulla, jonka vuoksi haastattelu
tulisikin kayttaa hakijan persoonallisuuden tutkimiseen seka ammattitaidon soveltamisen
seka tydyhteisd kokemuksen tiedonhankintaan. (Markkanen 2009, 19 — 20.) On myds
muistettava, ettd tydnhakijoista ei saa etsia lisatietoa, esimerkiksi Googlen avulla, ilman

erillista lupaa (Jaaskeldinen 2017, 206).

Haastattelut tulisi pyrkia sopimaan ajoissa, silla haastateltava saattaa joutua tekemaan
monia kaytannon jarjestelyja paastakseen paikanpaalle haastatteluun. Joustavuuden an-
siosta et meneté haastateltavien joukosta helmia. ( Vaahtio 2005, 142.) Kokematon haas-
tattelija voi kayttaa strukturoitua haastattelumallia eli valmista kysymyslistaa tukemassa
haastattelun etenemista. Vapaamuotoinen keskustelu toimii taas vastakohtana struktu-
roidulle haastattelumallille, mutta talléin haastattelijan tulisi olla kokenut haastattelija, jotta
han pystyy saamaan tietoonsa kaiken haluamansa. Haastattelukysymykset voidaan jakaa
eri aihealueisiin, kuten perustietoihin, motivaatioon, tehtavaan, ryhmatydskentelyyn, tyon-
tekijaprofiiliin, esimiestydskentelyyn, stressiin sek& nykytilanteeseen. Haastattelun kestoa
ja kysymysten méaaraa oppii hallitsemaan kertyneen kokemuksen myota. (Osterberg
2014,101-107.) Tehtavakohtaisesti suunniteltu haastattelurunko tukee haastattelijaa p&aa-
toksenteossa, silla sen avulla saadaan hankittua kaikki olennainen tieto haastateltavista
(Manpower Group 2016, 5).,
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3 Empiirinen tutkimus

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalld, jonka aineisto keréttiin teema-
haastattelujen avulla. Kvalitatiivisen tiedon keraamiseen teemahaastattelu sopii hyvin, silla
sen menetelma huomioi vastaajan yksilona ja hanen henkilékohtainen danensa tulee kuu-
luviin. Teemahaastattelu maaritellaén puolistrukturoiduksi haastattelumenetelmaksi, silla
kysymyksiin voidaan vastata omin sanoin eika vastausvaihtoehtoja ole ennalta annettu tai
rajattu. Teemahaastattelusta puuttuu lomakehaastattelulle perinteinen kysymysten tarkka
jarjestys ja muoto, silla niiden sijaan haastattelu etenee haluttujen teemojen mukaisesti.
Teemahaastattelun etuina ovat suora ja joustava verbaalinen vuorovaikutus haastatelta-
van sekda haastattelijan valilla. Toteutustapa voi olla aikaa vievaa eikd vapaamuotoisen
haastattelumateriaalin tulkintaan ole yhté oikeanlaista tapaa. (Loikkanen-Pesonen 2017,
14.) Haastattelut toteutettiin helmi-maaliskuun 2018 aikana. Vastaajina toimi viiden eri pk-
yrityksen rekrytoinnista vastaavaa henkilod, joista kaksi vastasi kysymyksiin sdhképostin
valityksella ja kolme puhelinhaastattelulla. Haastattelukysymykset, joita on kaytetty tukea
antamaan ja helpottamaan haastattelun ohjaamista, ovat liitteené tyossa (Liite 1).

Haastateltavat yritykset valittiin niin, etta rajauksena kaytettiin henkiloston maaraa, jonka
tuli olla pk-yrityksen rajan mukainen eli alle 250 henkil6a tyollistava yritys. Pk-yrityksia |&-
hestyttiin sahkdpostitse seka puhelimitse eri toimialoilta ja kysyttiin kiinnostuksesta osallis-
tua tutkimukseen haastattelun merkeissa. Haastatteluja oli hankala saada vastaajien ajan-
puutteen vuoksi. Haastattelut toteutettiin niin, etté haastattelijat pystyivat vastaamaan
mahdollisimman vapaamuotoisesti valittuihin teemoihin liittyen. Haastateltavat pystyivat
kertomaan omin sanoin yrityksen kaytossa olevista rekrytointiprosesseista ja siitéd minka-
laisia ajatuksia ja tuntemuksia rekrytointi ylipaatansa heissa herattéaa. Haastattelut ovat to-
teutettu niin, ettd opinnaytetyosta selvida vain yrityksen toimiala, henkilostomaara seka
vastaajan titteli. Yrityksiin viitataan kayttamalla kirjaimia. Vastaukset antavat erilaista na-
kokulmaa riippuen siita, onko yrityksessa 8 tyontekijaa tai 133 tyontekijaa. Haastattelujen
kesto vaihteli vastaajan oman kaytettavissa olevan ajan mukaisesti. Opinnaytetydlla ei ole
ollut toimeksiantajaa vaan aihe on valittu tekijan mielenkiinnon mukaan. Tutkimus antaa
tietoa siitd millainen rekrytointiprosessin tulisi olla, jotta siité onnistuttaisiin saamaan kaikki
hyoty irti. Taman lisaksi tutkimalla pk-yrityksen nykyisia kaytantoja pystyy tekemaan tutki-
muksessa pohdintaa siita, mihin asioihin pk-yritysten tulisi kiinnittéaa tulevaisuuden rekry-

toinneissa huomiota.

Haastatteluiden teemoiksi valikoitui:

- yrityksen kaytossa oleva rekrytointiprosessi ja minkalaisia kaytantoja se pitaa si-
sallaéan
- minkélaiseksi rekrytointi koetaan ja syita siihen
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- minkalaisia haasteita rekrytoinnissa nousee esille ja minkélaisia ongelmia rekrytoi-
taessa on kohdattu.

Mahdollisimman tarkka kuvailu nykyisista rekrytointikédytanndista ja prosessin kulusta pal-
jastivat samanlaisuudet seké eroavaisuudet haastateltujen pk-yritysten rekrytoinneissa.
Taman lisaksi rekrytointiprosesseja pystyy vertailemaan teorian kannalta ihanteelliseen
rekrytointiprosessiin seka nakeméaan loytyyko néaista poikkeavuuksia keskenaan. Se min-
kélaiseksi vastaajat kokivat rekrytoinnin ja syita siihen, antoi tarkeaa tietoa, silla tama
avaa mahdollisia syita siihen miksi rekrytoinneista saattaa nousta esille haasteita. Yksi
teemoista kasitteli suoraan rekrytoinnin haasteellisuutta ja siiné esiin nousevia ongelmia.
Kun vastaajat kertoivat suoraan mitd ongelmakohtia rekrytoinneissa nousee esille, pystyi

niihin [6ytamaan myds mahdollisia ratkaisukeinoja.

Kolme haastattelua toteutettiin puhelinhaastattelulla, joiden hy6dyiksi ilmeni, ettéa vastauk-
sien saantia ei tarvinnut odotella ja haastattelija pystyy esittdmaan tarpeen tullen lisékysy-
myksia kysymyspohjan ulkopuolelta. Haastattelut kestivat noin 30-50 minuuttia, silla kes-
kustelua syntyi haastattelukysymyksien ymparille paljon. Puhelinhaastatteluiden suurimpia
etuja ovat mahdollisuutta haastatteluprosessin laadulliseen tarkkailuun ja tietojen nopea
kasittely seka koonti. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 64.)

Kaksi haastatteluista tehtiin sahkopostin vélitykselld, jonka suurimpia hyotyja olivat haas-
tateltavien mahdollisuus vastata haastatteluun itselleen parhaiten sopivalla ajalla. Vas-
taaja pystyi kayttdmaan niin paljon aikaa kysymyksen vastaamiseen kuin koki tarpeel-
liseksi. Sahkdpostihaastattelun suurimpia riskeja ovat lyhyet vastaukset, jotka nostavat
virheellisen tulkinnan mahdollisuutta (Loikkanen-Pesonen 2017, 16). Sahképostin valityk-
sella laitettiin vastaajille pyyntd mahdollisimman tdsmentaviin ja informatiivisiin vastauk-
siin, jota noudatettiin hyvin. Haastattelukysymykset aseteltiin niin, ettd se auttoi vastaajaa

syventymaan aiheeseen laajemmin.

Haastatteluihin vastanneet pk-yritykset edustavat toimialoiltaan pitkalti perinteisempia
aloja, joka huomataan myds avoimien tydpaikkojen tydsuhteen pituudessa. Kaikki vastaa-
jat etsivat paaasiassa pitkaaikaisia tyontekij6ita, jotka haluavat sitoutua pitkaksi ajaksi yri-
tykseen ja tarjottuun tyotehtavaan. Vaasan ja Lappeenrannan yliopistot ovat teettaneet
laajan pk-yritystutkimuksen, jossa Vaasan yliopiston professori Riitta Viitala (Ojalehto
2017) on sanonut nyrkkisdannoksi henkilostojohtamiselle sen, ettd kun henkilostonmaara
ylittda sadan tulisi yritykseen aueta positio, jonka tiedossa olisi tarkemmin keté yrityksessa

on toissd, milla palkalla seka sopimuksella ja mita tulevaisuuden suunnitelmat pitavat si-
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sallaan. Taulukkoon 1. on koottu tietoa vastaajista ja taulukosta nakyy myds se, etta aino-

astaan yksi vastaajista (Yritys E) toimii asiantuntijana rekrytoinneissa ja taman yrityksen

henkilostomaara menee yli sadan.

Taulukko 1. Vastaajat ja organisaatiot

Yritys A B C D E

Vastaaja Toimitusjoh- | Toimitusjoh- | Markkinointi- | Toimitusjoh- | Henkil0sto-
taja taja suunnittelija | taja paallikko

Toimiala Taloushal- Ymparisto- Rakennus- Graafinen Sahkoener-
linto huolto tarvike maa- | ala gia

hantuoja
Henkiloston | 13 8 11 20 133
Ikm

Teemahaastattelun avulla saatu aineisto on usein runsasta vaikka haastateltavien maara
olisikin ollut pieni. Kaikkea haastattelujen avulla kerattyd materiaalia ei tarvitse eik& yksin-
kertaisesti pysty analysoimaan seka hyddyntamaan. Aineistojen runsaus saa usein analy-
sointivaiheen tuntumaan tuskallisen aikaa vievaksi prosessiksi ja tama seikka tulisikin
muistaa tutkimuksen aikataulu tavoitteita asettaessa. Yleinen ohje onkin, etta kerattya ai-
neistoa tulisi Iahtea purkamaan mahdollisimman pian keruuvaiheen jalkeen, jotta inspiraa-
tio ja aineen tuoreus ovat vield voimassa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 135.) Teemahaastatte-
luilla kerééntyi aineistoa runsaasti vaikka tutkimukseen osallistui vastaajia vain viisi. Ai-
neiston lapikaynti ei tuntunut kuitenkaan tuskallisen pitkalta prosessilta, silla haastattelut
saatiin toteutettua suhteellisen lyhyessa ajassa toisiinsa nahden ja tama mahdollisti ai-

neiston purkamisen nopeasti.

Aineiston kuvaileminen toimii analysoinnin perustana ja se voi esiintya monenlaisena seka
monista eri lahtokohdista tarkasteltuna. Aineiston tulisi puhua puolestaan, silla vaatimuk-
sena on objektiivisuus seka luotettavuus. Tutkijan tarkoituksena on raportoida haastatelta-
vien ndkemyksia, kuitenkin punniten kriittisesti liilka yksityiskohtien esittamista. (Hirsjarvi &
Hurme 2009, 145-146.) Aineistoa purkaessa on tutkimustuloksia kasitelty objektiivisesti
tuoden haastateltavien omia ndkemyksia esille. Aineistoa tuli runsaasti mika kertoo siita,
etta aihe koettiin vastaajien puolelta mielenkiintoiseksi sek& paljon ajatuksia herattavaksi,
jolloin aineistoa purkaessa jatettiin tutkimustulosten esittelyn ulkopuolelle liika yksityiskoh-

tien esittaminen pois.
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3.1 Tutkimustulokset pk-yrittajien rekrytointiprosesseista

Haastatteluaineistoa tutkimalla huomaa, ettd pk-yritykset noudattavat koostaan riippu-
matta hyvinkin esittelemani tietoperustan rekrytointiprosessin mallia. Rekrytointitarpeen
syntyessa tehdaan paatos rekrytoinnista ja jo tassa vaiheessa tulee ensimmainen poik-
keavuus kaytanndissa. Rekrytointipaatds tehdaan yrityksessa joko taysin itsenaisesti tai
yhdessa muiden osapuolten kanssa. Osassa pienemman henkildston yrityksia rekrytointi-
paatoksen tekee taysin itsendisesti yrittdja eli toimitusjohtaja, kun taas yrityksissa joissa
on enemman henkildstoa, tehdaan paétos rekrytoinnista yhdesséa muiden osapuolten
kanssa. Muilla osapuolilla tAssa yhteydessa tarkoitetaan yrityksessa tydskentelevaa vies-
tint&, - markkinointi ja/tai muuta johtohenkil6d. Selke&a rajaa siihen, milloin rekrytointipaa-
tos tehdaan yrityksessa itsendisesti, ei pystytd vetamaan pelkastaan henkildstomaaran
perusteella, silld haastattelussa kavi ilmi, ettd Yritys C, paatds rekrytoinnista tehd&én use-
amman osapuolen avulla. Merkittdvampaa paatoksenteossa tuntuu olevan se, tyoskente-
leeko yrityksessad enemman toimihenkilitd vai ammattihenkil6ita. Tamakaan ei kuiten-
kaan ole taysin pitava fakta, silla Yritys A, jossa kaikki tydskentelevat toimihenkildiné, paa-

tos rekrytoinnista syntyy taysin itsenaisesti yrittajalla itsellaan.

Rekrytointipaatdksen synnyttya laaditaan hakuilmoitus, joko itsenaisesti tai muiden osa-
puolien kanssa seka paatetaan rekrytointikanavat mita tullaan kayttamaan. Yhteista ha-
kuilmoituksissa on kuvailu yrityksesta, tyttehtavasta seka hakuaikojen ilmoittamisesta.
Eroavaisuuksia l6ytyy siita, onko hakuilmoituksessa kerrottu tydsuhde-eduista, lisatietojen
antajasta, palkkausmallista seka osaamisvaatimuksista. Yritykset ovat noudattaneet ha-
kuilmoittelussa asiallista mallia, mutta Yritys A, jossa on tarke&a tuoda yrityksen taloushal-
linnon toimialaan poikkeavaa imagoa esille, on toteuttanut harkitun humoristista hakuil-
moitus tekstia. Yritys D oli ainoa yritys, joka ilmoittaa palkkauksen suoraan hakuilmoituk-
sessa. Yritys B on kokeilumielessa laittanut palkkauksen yhdessa hakuilmoituksessa
esille, jotta nakisi vaikuttaako se hakijoiden laatuun. Tarkeinta on ollut nayttaa yritys mah-
dollisimman hyvassa valossa, jotta se herattaisi positiivista huomiota ja saisi hakijan nake-

maén pienen yrityksen turvallisen tydnantajan valossa.

Kaikki yritykset ovat kayttaneet TE-palveluiden ilmaista hakukanavaa, mol.fi — sivustoa ja
paaasiassa tama hakukanava on tuonut kaikille vastaajien yrityksille eniten hakemuksia.
Huomattavaa on kuitenkin se, etta taman hakukanavan kautta ei valttamatta ole tulleet
kaikista laadukkaimmat tyopaikkahakemukset. Toimihenkil6itd hakevat yritykset ovat kayt-
taneet usein myos Oikotieta seké Monsteria, joista etenkin Monster profiloituu enemman
toimihenkildiden rekrytointikanavaksi. TAman lisdksi osa toimihenkil6ita rekrytoivista yri-

tyksista kayttaa sosiaalisen median kanavia hyddykseen, kuten Facebook seka LinkedIn.
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Naiden kanavien hyédyntamisen edellytyksena on se, etta yrityksella itsellddn on luotuna
profiili kanavaan. Osa yrityksista ilmoittaa omille verkostoilleen avoimesta hausta ja
useimmat yritykset ovat julkaisseet yrityksen kotisivuilla rekrytointitarpeesta. Yritys B ja
D:n kotisivujen kautta, hakija ei ole pystynyt lahettam&an avoimia hakemuksia. Toimihen-
kiloita rekrytoiva Yritys A saa tasaisin valiajoin suoria yhteydenottoja yritykseen rekrytoin-
tiagjan ulkopuolella, jolloin naiden henkildiden tiedot ovat otettu muistiin ja rekrytointitar-
peen syntyessé otetaan heihin ensisijaisesti yhteytta.

Osa toimihenkiloita rekrytoivista yrityksista (henkildston maarasta riippumatta) ovat teh-
neet yhteistyota oppilaitosten kanssa ottamalla kayttoon harjoittelijoita. Harjoittelijoita kayt-
taneet yritykset ovat olleet tyytyvaisia harjoittelijoiden ottamiseen, silla harjoittelijan
omasta tilanteesta riippuen on tama tyollistetty yritykseen. Aina ei kuitenkaan ole mahdol-
lista harjoittelijaa ottaa, silla resursseja hanen valmentamiseensa ei valttamatta ole, mutta
mahdollisuuksien mukaan on yrityksissa pyritty hyotykayttamaan harjoittelijoiden tuomaa
mahdollisuutta tyéllistamiseen. Yritys A mainitsee, etta erityisesti aikuisopiskelijoiden otta-
minen harjoitteluun on tuottanut onnistuneita rekrytointeja, silla alanvaihtajat ovat hankki-
neet arvokasta tydkokemusta jo muista tyétehtavista ja talla on painoarvoa tyéelaman ym-
marryksessa. Yritys on myds hyddyntanyt aikaisempien rekrytointien hyvia hakijoita tule-
vissa rekrytoinneissaan. Yritys C oli ainoa vastaajista, joka ei ole rekrytoinut kesatyonteki-
joita. Muiden vastaajien kohdalla, jokainen on tyollistanyt kesatyontekijan pidempiaikai-

seen tydsuhteeseen.

Yritys E ilmoittaa avoimesta tydtehtavasta paikallisessa paivalehdessa, silla se koetaan
vahvasti olevan myds yrityksen tyénantajaimagoa kohottava asia. Kuitenkin kaikissa yri-
tyksissa ollaan yhtendisesti samaa mielta, ettéa sahkoiset hakukanavat tuottavat eniten ha-
kijoita avoimeen tehtdvaan ja niista eniten hakijoita saatiin mol.fi kanavan kautta. Mol.fi

hakukanavan kautta ei kuitenkaan ole ilmaantunut laadullisesti parhaimpia hakemuksia.

Hakijamaarat yrityksien avoimiin tehtaviin vaihtelevat hyvinkin paljon. Yhteista nayttaisi
olevan se, ettd mita tarkemmat kriteerit tydnhakijalle on asetettu, sitd vahemman tyéhake-
muksia ilmaantuu. TAma tuntuisi olevan yleinen ndkemys yrityksen koosta tai toimialasta
riippumatta. Toimihenkild tai ammattihenkil®, joille on m&aritelty tarkasti tietynlainen osaa-
minen, jotta tydtehtdvassa menestyy vaikuttaa suoraan hakijamé&éaran kokoon.
Haastattelusta kavi ilmi, etta viidesta yrityksesta yksi kayttaa ulkoistettua rekrytointiapua
rekrytointiprosessissaan. Yritys A saa avoimeen tyotehtavaansa usein niin paljon hake-
muksia, ettd ajallisesti rekrytointiprosessin alkuvaihe on jarkevampaa ulkoistaa rekrytoin-
tiin erikoistuneelle yritykselle. Rekrytointifirma kay hakijoiden seulonnan lapi ja ehdottaa

sovittujen kriteerien mukaisesti parhaimmat hakijat haastateltaviksi. Kun haastateltavat on
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paatetty, jatkaa Yritys A itsendisesti rekrytointiprosessin loppuun. Yritys C on aikoinaan
kokeillut rekrytointifirmaa niin, ettd koko rekrytointiprosessi on ulkoistettu kokonaisuudes-
saan. Tama todettiin kuitenkin ep&onnistuneeksi yritykseksi rekrytoinnin paatyttya koeai-
kapurkuun, ettei tulevaisuudessa enaa tahdota kayttaa ulkoistettua rekrytointiapua. Yritys
B on pyytanyt tarjouksia rekrytointifirmoista, mutta hinnat ovat olleet naurettavan korkeita.

Haastatteluiden perusteella muilla yrityksilla ei tunnu olevan tatéa positiivista ongelmaa,
etta hakijoiden maaréa olisi niin suuri, ettei aikataulullisista syistéa hakijoita pystyta lapikay-
maan yrityksessa itsenaisesti. Kuten aikaisemmin asiasta on jo mainittu, suora vaikutus
hakijam&araan nahdaan kun tarvitaan erityisosaamista, oli kyse toimihenkiloista tai am-
mattihenkildista. Pa&asiassa myyntihenkiloita rekrytoiva Yritys C pohtii, voisiko pieni haki-
jamaara avoimeen tehtavaan johtua tiukkojen valintakriteerien lisaksi myos siitd, etta

myyntiedustajista on Suomessa talla hetkella ylikysyntaa.

3.2 Rekrytoinneista esiin nousevia haasteita

Rekrytoinnin kesto kokonaisuudessaan oli vastaajasta riippumatta noin yhden kuukauden
mittainen. Yritys D mainitse, etta kaytannossa pidetaan jatkuvaa rekrytointia paalla, mutta
ilman toimenpiteita rekrytoinnin suhteen. Talldin rekrytointi tapahtuu padasiassa yrityk-
seen tulevista yhteydenotoista seka verkostojen kautta. Yritys E:lla on kaytéssaan myds
ulkopuolisen yrityksen toteuttama soveltuvuusarviointi toimihenkiléiden rekrytoinnissa.
Nama arvioinnit pidentavéat usein rekrytoinnin kokonaiskestoa verrattuna ammattihenkil6i-
den rekrytointiin, joissa soveltuvuusarviointia ei kaytetd. Rekrytoinnin kestoon vaikuttaa
my0s pitkalti se, tuleeko avoimeen hakuun oikeanlaisia hakuja. Jos hakijajoukosta ei ole

I6ytynyt osaajaprofiilin mukaista hakijaa, pitkittyy rekrytointiprosessi.

Vastaajista kaksi koki rekrytoinnin miellyttavéaksi, kun taas loput kuvailivat rekrytointia "pa-
kolliseksi pahaksi”, hankalaksi, raskaaksi seka jannittavaksi. Syyt siihen miksi rekrytointi
paaasiassa koettiin epamiellyttavaksi, johtuivat puutteellisista aikaresursseista seka vai-
keiden paatosten takia. Etenkin ensimmaisia rekrytointeja tehdessaan kynnys tehda rekry-
tointipaatos koettiin todella suureksi. Yritys A kertoi valaisevasti syyn joka aiheutti painetta
ensimmaisia rekrytointeja tehdessa: "ensimmaista tyontekijaa palkatessani kynnys (rekry-
tointipaattkseen) oli todella suuri, silld jokainen kuukausi minka maksoin tyontekijalle
palkkaa, oli minun omasta yrittdjénpussistani pois.”. Jaaskeldinen (2015, 195) ymmartaa
yrittdjien painetta ryhtya rekrytoimaan, silla yrittajan tehdessa ensimmaisté palkkaustaan
saattaa syntya isoimmat virheet, silla virherekrytointi voi pahimmassa tapauksessa kaataa

koko yrityksen. Kustannukset rekrytoinnissa ovat pddasiassa yhta suuria pienella yrityk-
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sella kuin isolla, nousevat rekrytointipaéttksen paineet taysin eri tavalla esille pk-yrityk-
sissa. Esiin nousee myds, etta tarve uudelle tyontekijélle saattaa yltya niin pahaksi, etta
joudutaan haastattelemaan huonoja hakijoita. Talldin rekrytointiprosessi pitkittyy todella
paljon ja tarpeen maara kasvaa liian suureksi, jolloin ollaan lahella tilannetta, etté joudu-
taan paattamaan tulisiko sopimaton hakija palkata, jotta suureen tyontekijatarpeeseen
pystyttaisiin vastaamaan edes hetkellisesti.

Kysyessani vastaajilta suurimpia haasteita rekrytoinnissa nousi esille paljon samanlaisia
tekijoitéd. Suurimmiksi ongelmiksi rekrytoinnin suhteen esiin nousivat:

- rekrytoinnin ajoittamisen vaikeus

- hakijan todellisen potentiaalin esiin kaivaminen
- riski palkata taysin vaara henkild tyotehtavaan

- haluttujen osaajaprofiilien tavoittaminen

- resurssipuutteet rekrytointiin ja perehdytykseen.

"Haasteellista rekrytoinnissa on saada yritys nayttdmaan tarpeeksi houkuttelevalta, jotta
saadaan osaajat kiinnostumaan. Ammattilaiset valitsevat mieluummin suuren yrityksen,
vaikkakin sitten pienella palkalla. Pienet yritykset saatetaan helposti kokea turvattomaksi
tybnantajaksi.”(Yritys B). Yritys B kuvaili ajatuksia herattavasti pk-yritysten yhteisen rekry-
toinnin haasteen tavoittaa haluttuja osaajaprofiileja.
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4 Pohdinta

Tutkimustulosten perusteella, pk-yritykset noudattavat pitkalti esittamani tietoperustan mu-
kaista rekrytointiprosessin mallia. Tehdaan paatos rekrytoinnista, muotoillaan melko perin-
teinen hakemus ja julkaistaan se valituissa kanavissa, ilmoitetaan verkostoille rekrytointi-
tarpeesta, valitaan haastateltavat, pidetddn haastattelut ja tehd&én niiden pohjalta rekry-
tointipaatos. Uusi tydntekija perehdytetaan nopeasti uuteen tyéhon ja varsinainen tyos-
kentely alkaa melko pian aloittamisesta. Mitdan yllattavaa ei siis noussut esille rekrytointi-
prosessiin littyen vaan rekrytointikéytannot ovat perinteisia ja apukeinoja rekrytoinnin hel-
pottamiseksi pyritdan Ioytamaan. Rekrytointifirmoista oli osalla yrityksista kokemuksia,
mutta vain yhdella yrityksella kokemukset olivat positiivisia ja yhteisty® ulkoisen rekrytoin-

tifirman kanssa on otettu vakituiseen kayttdon osaksi rekrytointiprosessia.

Ei voida puhua yritysten rekrytointihaluttomuudesta, kun monet yritykset kokevat vaikeuk-
sia l0ytaa vaatimukset tayttavaa henkilvéa. Ongelmat liittyvat usein hakijoiden puutteelli-
seen osaamiseen ja koulutukseen. Tall6in puhutaan rekrytointiongelmasta, joka méaaritel-
laan tarkoittavan toimipaikkaa, joka kokee vaikeuksia tyopaikkojen tayttamisessa. Varsi-
naisesta tyovoimapulasta puhutaan kun toimipaikka, joka on hakenut tyévoimaa, on jaanyt
kokonaan tai osittain ilman hakemaansa tydvoimaa. Nama maaritelmat eivat kuitenkaan
paljasta sita, kuinka intensiivisia hakutoimintoja tydnantajalla on ollut kaytossaan. Rekry-
tointiongelma voidaankin méaaéritella paremmin tarkoittaen silla sita ettd, kohtuullisessa
ajassa ei saada taytettya avointa tydpaikkaa. Kohtuullinen aika voi vaihdella tydtehtavasta
riippuen viikoista useampaan kuukauteen. Rekrytointiongelma muuttuu tyévoimapulaksi,
kun laaja ja aktiivinen hakuprosessi ei ole johtanut tulokseen. (Vaahtio 2005, 47-49.) Tut-
kimustulosten perusteella vastaajat kertoivat rekrytointiprosessien raa’alla keskiarvolla
kestavan noin yhden kuukauden, mutta yleensa rekrytointiprosessin kestoon saattoi vai-
kuttaa paljonkin tietynlaiset muuttujat. Esimerkiksi jos yritys pystyi tdyttamaan syntyneen
tydntekijatarpeen omien verkostojensa avulla, lyhentyi rekrytointi vain muutaman viikon
mittaiseksi. Vaihtoehtoisesti, jos haluttuja osaajaprofiileja ei hakenut avoimeen tyttehta-
vaan ja maaritellyt osaamiskriteerit olivat tiukasti saneltuja, saattoi rekrytointiprosessi pi-
dentya usealla kuukaudella. Rekrytointiongelmaa olivat kokeneet jokainen vastaajayritys,
mutta vain yksi vastaajista oli kokenut varsinaista tyévoimapulaa, kun tarve tyontekijalle oli

suuri, mutta hakuprosessi ei vain tuottanut tulosta.
Haasteet mitd rekrytoinnissa nousivat esille, olivat vastanneiden yritysten kanssa hyvin

samanlaisia. Lukuun ottamatta Yritys E:n vastaajaa, ei muilla rekrytointia hoitavilla vastaa-

jilla ollut koulutusta tai osaamista rekrytointiin entuudestaan. Yritys E:n vastaaja oli rekry-
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toinnin ammattilainen ja rekrytointikaytannét olivat hanelld hyvin hallussa. Koska rekrytoin-
tiosaamista ei entuudestaan ole, joko koulutuksen tai vahaisen kokemuksen johdosta,
ovat haasteet saada kaivettua hakijan todellinen potentiaali ja osaaminen esille selitetta-
vissa. Kokenut rekrytoija osaa johdatella haastattelun keskustelua niin, etté saa kaivettua
haastateltavasta kaiken haluamansa esille, ilman ettéa haastateltavalle tulee tastd epamu-
kava olo. Tallgin riski palkata taysin vaara henkilo tydtehtaviin pienenee. Haaste rekrytoin-
nin ja perehdytyksen hoitamisen resurssipuutteisiin, ei mydskaan ole mielestani yllattavaa,
silla usein pk-yrityksissa ei ole omaa HR-osastoa tai rekrytoinninammattilaista, jonka p&aa-
asiallisiin tyotehtaviin kuuluu myo6s rekrytointi ja perehdytyksen varmistaminen. Pk-yritta-
jien on haasteellista ajoittaa rekrytointi oikeaan ajankohtaan tasapainoillen liilketoiminnan
edellytysten seka resurssipuutteiden valimaastossa. Tasta johtuen myds ennakkoasenne
rekrytointiin on "pakollinen paha, joka tulee vain hoitaa”, joka saattaa aiheuttaa turhautu-
mista koko rekrytointiprosessin ajaksi. Rekrytointi tulisi ndhda mielenkiintoisena vaiheena,

joka tulee vaikuttamaan yrityksen tulevaisuuteen.

4.1 Tutkimuksen luotettavuus

Haastattelun luotettavuuteen vaikuttaa pitkalti aineiston laatu, jota voidaan tavoitella hy-
valla haastattelurungolla seka aineiston nopealla litteroinnilla. Luotettavuus maaraytyy
myo6s muiden seikkojen avulla, kuten ennakko-oletuksista luopuminen aineiston keruussa.
(Hirsjarvi & Hurme 2009, 184-185.) Haastatteluihin valmistauduin laatimalla haastattelu-
rungon valitsemieni teemojen ymparille miettien samalla mahdollisia lisdkysymyksia, joita
voisin esittaa vastaajalle, jotta saisin mahdollisimman laajan vastauksen. Lahestyin aihet-
tani taysin objektiivisesti, iiman ennakko-oletuksia tulevista vastauksista, valittden vastaa-
jien ajatukset taysin sellaisinaan eteenpéin. Puhelinhaastatteluiden aikana kirjoitin saman-
aikaisesti haastateltavan vastaukset yl0s tietokoneella. Puhelinhaastattelun jalkeen ké&vin
saamani vastaukset lapi ja korjasin mahdolliset kirjoitusvirheet, joita saattoi synty& nopean
kirjoituksen vuoksi. Nain varmensin, ettd ymmarran kirjoittamani vastaukset myds myo-

hemmin palatessani uudemman kerran vastauksien pariin.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan paljastamaan vastaajien kasityksia niin hyvin kuin
mahdollista, tiedostaen kuitenkin sen, ettd vastaajien kasityksia yritetdan sovittaa tutkijan
tulkintoihin ja h&nen kasitteistoonsa. Tallaisessa tutkimuksessa korvataan perinteiset reli-
aabeliuden ja validiuden maarittamistavat. Triangulaatiossa vertaillaan haastattelujen
avulla saatuja tietoja muista lahteista saatuihin tietoihin, huomioiden kasityksien vaihtele-
vat samasta kohteesta tulkitsijan mukaan. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 188-189.) Tutkimuk-

sen luotettavuuden maéarityksessa ei niinkdan maaritetd haastattelujen ja niiden vastaus-
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ten luotettavuutta vaan pikemminkin tutkijan toimintaa. Tutkimusta ja tutkimusmenetel-
mien luotettavuutta koskevat perinteiset reliaabeliuden ja validiuden kasitteiden sijaan tar-
kastellaan tutkimuksen uskottavuutta eli tutkijan ja vastaajien tulkintojen valilla. (Loikka-
nen-Pesonen 2017, 22.)

Opinnaytetyoni on toteutettu niin ettd, vastaajista ilmoitetaan opinnaytety6hon vain yrityk-
sen toimiala, vastaajan titteli seka yrityksen henkildstomaara. Se ettei yrityksen ja vastaa-
jan tarvitse esiintya opinnaytetydssa "omilla kasvoillaan” on saattanut mahdollistaa haas-
tateltavien vastaavan rehellisemmin esitettyihin kysymyksiin. Puhelinhaastatteluissa vas-
taajat selkedasti intoutuivat pohtimaan kysymyksien vastauksia syvemmalta ja he pohtivat
aaneen omia tulkintojaan siihen, miksi ovat kayttaneet tiettyja metodeja rekrytointiproses-
seissa. Antaessani tilaa vastauksien antamiseen ilman painostusta nopeisiin vastauksiin,
haastateltavat jaivat pohtimaan paljon eri kaytantoja ja toimintamalleja, joita heilla on ollut

kaytossaan.

Sahkdpostien valityksella saaduista haastatteluista, koin myds saavani laajoja vastauksia.
Tahan saattoi vaikuttaa se, ettd haastattelukysymyksien tueksi, olin antanut valmiita lisa-
kysymyksia, jotka pystyivat auttamaan vastaajaa pohtimaan kysymyksen vastausta pintaa
syvemmalta. Suora vertaus puhelinhaastattelun ja sdhkdpostihaastattelun valisiin vas-
tauksiin, kertoo kuitenkin siita, ettéa sdhkopostilla saadut vastaukset olivat kuitenkin suppe-

ampia.

Saamieni vastauksien perusteella ei kuitenkaan voida tehda pk-yrityksien rekrytointipro-

sesseihin ja niiden haasteisiin liittyvid yleistyksia, silla vastaajamaara oli pieni.

4.2 Ehdotuksia pk-yritysten rekrytointien tueksi

Uusi tydntekija ei tulisi ndahda vain kustannuserana, silla hanen tuomansa tydpanos tuot-
taa yritykselle taloudellista hyotya ja kasvavalle yritykselle rekrytoitu osaaja voi olla ratkai-
seva tekija seuraavan kasvuetapin tavoittamisessa. Yritys B kertoi, etta jokainen onnistu-
nut rekrytointi nakyy suoraan hanen yrityksessaan mahdollisuutena kasvattaa yrityksen
kokoa seka liikevaihtoa. Seuraavat ehdotukset voisivat toimia pk-yritysten rekrytointien tu-
kena:

- rekrytointisuunnitelman teko vuosittain
- kouluyhteistyon aloittaminen tai sen lisddminen
- yrityksen nettisivujen muokkaaminen tyonhakijaystavallisemmaksi
- ammatti- ja/tai rekrytointimessuille osallistuminen
- tyonhakijan arvostaminen selkealla rekrytointiviestinnalla.
Seuraavaksi kyseisia ehdotuksia ja niiden tarjoamia hyotyja avataan enemman.
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Tutkimuksesta nousi esille pk-yritysten haaste ajoittaa rekrytointi oikeaan hetkeen seka
puuttuvat resurssit ylipaatansa lahtea rekrytointiprosessiin. Jarvisen (1996, 78) mielesta
rekrytointi ylipdatansa on liilan usein suunnittelematonta ja sen tulisi pohjautua vahintaan
vuoden mittaiseen suunniteltuun resurssitarpeeseen. Sen sijaan, etta pk-yritykset ryhtyisi-
vat rekrytointiprosessiin vasta tarpeen syntyessa lilan suureksi tai nykyisen tyontekijan jat-
taessa avoimen paikan, esimerkiksi irtisanoutuessaan tai jaddessaan elakkeelle, tulisi rek-
rytointia suunnitella pitkalle tulevaisuuteen. Ei huokaista helpotuksesta, kun saadaan
avoin tyotehtava taytettyd, vaan suunnataan katse tulevaisuuteen ja pohditaan tulisiko
rekrytoinnin toimenpiteita pitd& kaynnissa. Nouseeko tarve taas suuremmaksi seuraavan
sesongin alkaessa vai parjataanko nykyisella miehityksella? Suosittelisin miettim&an, voi-
taisiinko rekrytoinnin "hiljaisessa vaiheessa” tehda kouluyhteisty6ta ja ottaa pienemmilla
kustannuksilla harjoittelija hankkimaan osaamista, josta tulevaisuudessa yritys voisi hy6-
tya tydsuhteen merkeissa. Kouluyhteistbissa voidaan kayttdd ammattioppilaitoksia, kor-
keakouluja tai yliopistoja, joissa opinto-ohjaajat osaavat kertoa tarkasti kuinka yhteisty®
heidan oppilaitoksen kanssa toimii ja minkalaisia hyotyja siitd saavat niin yritys kuin opis-
kelijatkin. Yhteisty® oppilaitosten kanssa lisda yrityksen nakyvyytta, tunnettavuutta seka
positiivista mielikuvaa tulevaisuuden osaajien kesken. Yhteisty®d oppilaitosten kanssa on
yrityksen panostusta tulevaisuuteen, silla nakyvyys oppilaitoksessa jattéaa sen oppilaisiin
muistijaljen yrityksesta, otettuja harjoittelijoita voidaan palkata tydsuhteeseen ja tulevai-
suuden ammattilaiset ovat tietoisia yrityksesta. Yhteisty6 voi myos pienemmilla paikkakun-
nilla auttaa yritysta profiloitumaan yhteisolliseksi yritykseksi, joka tarjoaa osaamisen kas-

vatusta sekd tulevaisuudessa tyopaikkoja nuorille osaajille.

Yhteisty® oppilaitosten kanssa ei katso yrityksen kokoa, vaan painvastoin opiskelijat voi-
vat olla iso apu yrityksen toiminnan suunnittelussa, kehittdmisessa seka toteutuksessa.
Oppilaitosyhteisty6 toimii myos kahteen suuntaan niin, etta yritys voi itse saada uusi nako-
kulmia totuttuihin toimintatapoihin. Yhteistyén muotoja on monenlaisia koulukohtaisesti,
joten tutustuminen eri oppilaitoksiin ja keskusteleminen yhteistydon mahdollisesta sisél-
|0sté, varmistaa yrityksen saavan juuri omia tarpeita parhaiten palveleva yhteistyomalli.
(Opiskelijat6ihin 2018.)

"Haasteellista rekrytoinnissa on saada yritys ndyttdméén tarpeeksi houkuttelevalta, jotta
saadaan osaajat kiinnostumaan. Ammattilaiset valitsevat mieluummin suuren yrityksen,
vaikkakin sitten pienella palkalla. Pienet yritykset saatetaan helposti kokea turvattomaksi

tybnantajaksi.” (Yritys B).

Y& olevassa sitaatissa Yritys B kuvaili ajatuksia herattavasti pk-yritysten yhteisen rekry-

toinnin haasteen tavoittaa haluttuja osaajaprofiileja. Ratkaiseva rooli tahan haasteeseen
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maaraytyy tydnantajabrandin mukaan, silla yritykset ovat usein miten suurimmalle hakija-
joukolle tuntemattomia, jolloin yrityksen kotisivut, tyopaikkailmoitus seka hakijaviestinta
nousevat merkittavasti esille rekrytoinnin lopputuloksessa. Tallgin tydpaikkailmoituksessa
kannattaisi kiinnittaa erityistd huomioista siihen, etté hakijalle saadaan myytya yritys tyon-
antajana. Hakemuksessa tulisi myds kayda selkeasti esille kenen kanssa han tydskente-
lee, minkalaisessa ymparistossa, mita haneltd odotetaan ja minkalainen tyétehtava ylipaa-
tansé on. (Ruuska 2018.) Mielestani pk-yritysten tulisi tarkastella omia nettisivujaan kriitti-
sella silmalla. Nettisivujen visuaalista ilmetté ei voi lilaksi korostaa, silla ne toimivat yrityk-
sen kayntikorttina yleisoille, joka ei entuudestaan sité tunne. Sen liséksi, etta yritys tarjoaa
asiakkailleen kaiken tarvittavan tiedon luottamusta herattavasti, tulisi yrityksen pystya he-
rattdmaan luottamusta myos tydnhakijoiden nakoékulmasta. Yrityksen historiasta, sen toi-
minnasta, mahdollisista yhteistyokumppaneista ja asiakkaista (luvan kanssa) herattavat
mielenkiintoa. Taman liséksi yrityksen arvot seka esittely tydymparistdsta ja ilmapiirista
saavat niin asiakkaan kuin potentiaalisen tydnhakijan mielenkiinnon heraamaan. Tydnha-
kija ystavallista olisi myos erillinen rekrytointi osa, jossa kerrotaan avoimista tydpaikoista
tai mahdollisesti avoimen tytpaikkahakemuksen jattdmisen mahdollisuudesta. Tall6in po-
tentiaaliset tydnhakijat, jotka ilmoittavat kiinnostuksestaan tydskennella yrityksessa aktiivi-

sen rekrytoinnin ulkopuolelta.

Tybnantajabrandin ja nakyvyyden lisddmisen oivallinen tapa olisi osallistua oman toi-
mialan ammattimessuille ja/tai rekrytointimessuille, joita jarjestetdan eri toimialoittain vuo-
sittain ympari Suomea. Messuille osallistuminen on aina rahallinen ja ajallinen panostus,
mutta toimiva panostus messuihin rakentaa yrityksen mainetta seka antaa kallisarvoista
nakyvyytta niin asiakkaiden kuin potentiaalisten tydnhakijoiden nakdékulmasta. Pk-yritys
pystyy saavuttamaan messuille osallistumalla muun muassa:

- uusia kontakteja
- myynnin ja tilausten lisdamista
- nakyvyytta kohderyhmille
- tunnettavuuden parantamista
yrityksen imagon kohentamista.
(VaIIo & Hayrinen 2008, 80-81.)

Messuille ei kuitenkaan kannata osallistua "soitellen sotaan”, vaan tahan tulisi kayttaa
suunnitteluaikaa. Millainen messuosasto olisi hyva? Otetaanko arvonta vetonaulaksi? Pal-
kataanko ulkopuolista apua onnistumisen takaamiseksi? Keta yrityksen sisélta osallistuu
messuille edustamaan yritysta ja kertomaan lisatietoja? Messuille osallistuminen saa pal-
jon aikaan nakyvyytta, joten huolellinen valmistautuminen on paikallaan. Positiivisen mieli-
kuvan lisdamisen lisaksi on mahdollista, ettéd huonosti valmistautumalla voidaan aiheuttaa

tahattomasti negatiivista mielikuvaa yrityksesta. Taman vuoksi suosittelen ensimmaista
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kertaa messuille osallistuessa tukeutumaan ulkopuoliseen apuun joko esimerkiksi tapah-

tumayrityksen kautta tai maaraaikaisen tapahtuma-ammattilais projektityontekijan kautta.

Erityisesti pk-yritysten tulisi kiinnittdad huomiota rekrytointiprosessien aikana tyonhakija
joukkoon, joihin pystyy jattdma&an hyvin pienelld vaivalla positiivisen mielikuvan yrityk-
sestd, vaikkei hanta valittaisikaan avoimeen tehtavaan. Pelkk& automaattinen viesti, jossa
kiitetddn hakemuksesta, kerrotaan sen vastaanottamisesta ja mahdollisten aikarajojen an-
tamisesta kuinka asian suhteen edetdan, antaa tyonhakijalle luottavaisemman olon, etté
héanen hakemuksensa on huomioitu ja hanella tydnhakijana on merkitysta. On myds tar-
kedd, ettd tydnhakijat, jotka eivat ole paasseet haastatteluihin asti, saisivat tiedon rekry-
tointiprosessin paattymisesté. Nain he ovat tietoisia, ettei haastattelukutsua tarvitse enaa
odottaa ja pystyvat ajatuksen tasolla paastamaan irti kyseisesta rekrytoinnista. Tama on
tydnhakijan arvostamista. Erityisesti hakijat jotka ovat paadsseet haastatteluun asti, muttei-
vat tulleet valituksi ty6tehtavaan tulisi huomioida mahdollisuuksien mukaan henkilékohtai-
sesti puhelinsoitolla, jossa pystytddn antamaan suoraa palautetta haastattelusta ja kerto-
maan hakijalle miksei hanté valittu tehtavaan. Haastatteluissa kdyneet ei valitut tydnhakija
ansaitsevat kuitenkin vahintaan sahkdpostin, jossa kiitetaan haastattelusta, mutta ilmoite-
taan, ettei hanta talla kertaa valittu ty6tehtavaan. Nailla loppujen lopuksi pienilla teoilla,
pystytaan jattamaan tydnhakijaan positiivinen mielikuva yrityksesta. Jos tydnhakija jate-
taan taysin huomioimatta, jaa yrityksesta negatiivinen mielikuva ja talléin lahtee myos pus-
karadio herkasti likkumaan. Pienella panostuksella yksityiskohtiin rekrytointiprosessin eri
vaiheissa seka tydnhakijoiden arvostaminen ovat suuria nékyvié eleitd, jotka auttavat ra-

kentamaan yrityksen tydnantajabrandia positiiviseen suuntaan.

4.3 Opinnaytetybprosessin arviointi

Olen tyytyvainen opinnaytetyodni teorian runkoon seka keraamani aineistoon, jonka avulla
pystyin saamaan kokonaiskuvaa pk-yritysten rekrytointiprosesseista. Haastattelujen avulla
selvisi, etta pk-yritykset noudattavat omissa rekrytointikaytadnnoissaan pitkalti esittelemani
rekrytointiprosessin teorian mukaisia kaytantoja. Esiin nousi kuitenkin haasteita, joita osit-
tain saatetaan kokea myf6s isommissa yrityksissd, mutta jotka eivat suhteutettuna tunnu
niin suurilta. Olisin toivonut saavani enemman haastatteluja pk-yrityksien rekrytointipro-
sessien toteuttajilta, mutta sain kuitenkin kerattya aineistoa riittavasti tutkimuksen toteu-
tusta varten viiden haastattelun avulla. Suurimmaksi haasteeksi opinndytetydn toteutuk-

sessa oli I16ytaa haastateltavat, jotka I0ysivat aikaa vastata kysymyksiini.

Ammatillisen kehittymisen kannalta oli mielenkiintoista yrittd& etsia sopivia ratkaisuehdo-

tuksia esiin nousseisiin haasteisiin soveltaen esittamaéni teoriaa sek& omia kokemuksiani
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rekrytoinnin parissa. Paasin kayttdmaan ongelmanratkaisukykyjani ja pohtimaan keinoja,
joista aidosti voisi olla hydtya pk-yritysten rekrytoinneissa. Mielesténi ratkaisua ei tarvittu
niinkaan rekrytointiprosessin toteutukseen vaan pienemman yrityksen mahdollisuuteen

erottua mielenkiintoisena tyonantajana oikeanlaisille osaajille.

Opinnaytetyollani ei ollut toimeksiantajaa, mutta koin silti itsessani tapahtuvan oppimispro-
sessia, keratessani mahdollisimman laajaan aineiston, jotta pystyin muodostamaan k&si-
tyksen pk-yritysten rekrytointien nykytilanteesta. Taman liséksi etsiessani mahdollisimman
konkreettisia ratkaisuja esiintyneisiin haasteisiin, jouduin pohtimaan hyvinkin kaytannonla-
heisesti seka tydelamalahtdisesti eri vaihtoehtoja.

Uskon, etta pk-yritykset pystyvét helpottamaan omia rekrytointiprosessejaan ottamalla yh-
den tai useamman esitetyista ehdotuksista kayttéon omissa rekrytointikéytanndissaan.
Panostus ajallisesti esimerkiksi rekrytointisuunnitelman tekemiseen voi antaa helpotusta
pk-yrityksen tuleviin rekrytointeihin, kun etukateen suunnitellut rekrytointiajankohdat tuovat
helpotusta ajoittaa rekrytointi sopivaan ajankohtaan liiketoiminnan seka resurssien mukai-
sesti. Kuten aiemmin olen jo maininnut, ei opinnaytetyoni tutkimuksen tuloksia voida yleis-
taa koskemaan pk-yritysten rekrytointiprosesseja, mutta opinnaytetydstani ja saamistani
tutkimustuloksista voi olla hy6tya pk-yritysten rekrytointiprosesseja ja niiden kaytantoja ke-
hittdessa. Opinnaytetytni voi myds antaa tukea pk-yrittdjille, tietden etteivat rekrytoin-
neissa nousevat haasteet koske vain heidén yritystdan vaan on mahdollista, ettéd samat
haasteet koskevat myds muita pk-yrityksia.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Kuvaile yrityksesi rekrytointia. Mit& vaiheita ja toimintoja siihen sisaltyy?

Mita rekrytointi-ilmoitus pitééa sisallaéan (kerrotaanko yrityksesta, tehtavasta, haku-
ajasta jne.)?

Mita kanavia kaytat rekrytointi-ilmoituksen julkaisuun? (mol.fi / oikotie / lehti-ilmoi-
tus / olemassa olevat verkostot, esim. tutun tuttu)

Miké& tapa on tuottanut eniten onnistuneita rekrytointituloksia (eli tydntekija on pal-
kattu tyotehtavaan)?

Miten méaarittelet avoimen tehtavan osalta hakijoiden valintakriteerit? (eli minkalai-
nen tyontekijan tulisi olla, jotta han parjaisi tyttehtavassa)

Kuinka ilmoitat "ei valituille” hakijoille ettei heita tullut valituksi vai ilmoitatko ollen-
kaan? Kuinka pian hakuajan umpeuduttua ei-valitut hakijat saavat tiedon?

Kuinka kauan keskimaéarin menee aikaa, ettd saat avoimen tyOpaikan taytettya? (2
vkoa /1 kk / 6kk jne)

Oletko rekrytoinut kesatyontekijoita tai harjoittelijoita? Oletko saanut heista ajan-
jakson paatyttya pysyvia tyontekijoita?

Tuleeko hakemuksia avoimeen tytpaikkaan kuinka paljon? Mista uskot pie-
nen/suuren hakijamaarén johtuvan?

Kuvaile hakijan haastattelutilannetta? Onko sinulla valmiit kysymykset vai pidatkd
haastattelun enemman keskustelunomaisena? Miksi?

Minkalaiseksi koet rekrytoinnin? Onko se miellyttavad/epamiellyttavad/pakollinen
paha jne.? Miksi?

Mitd perehdytys pitaé sisalladn kun uusi tydntekija aloittaa? Kuinka kauan pereh-
dytys kestaa?

Kuvaile mielestasi taydellinen rekrytointi, miten se menisi? Onko tallaista rekrytoin-
tia tapahtunut?

Kuvaile mielestasi tdysin epéonnistunut rekrytointi, miten se menisi? Onko tallaista
rekrytointia tapahtunut?

Mik&a on mielestasi haasteellisinta rekrytoinnissa?

Nouseeko rekrytoinnissa ylipaatansa jotain tiettyja ongelmia esille?
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