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Tassa opinnaytetydssa tutkittin mité rekrytointikanavia kayttden saadaan case -yrityksen el
Puustelli Group Oy:n rekrytointia tehostettua. Tuloksellisen rekrytoinnin merkitys tulee
l&hivuosina lisdantymaan, koska elakkeelle jaavien tydntekijoéiden maara nousee jatkuvasti.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltiin henkildstdjohtamista ja rekrytointia.
Henkilostojohtamista kasiteltiin melko laajasti, koska se on merkityksellisté yrityksen toiminnan
kannalta. Rekrytointiosuudessa Kkaytiin lapi ensin ulkoisen rekrytoinnin tarkeys osana
henkilostdjohtamista. Tamén jalkeen kasiteltiin yleisimmat rekrytointikanavat.

Tutkimusmenetelméksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, joka tuki opinnaytetyon
tavoitteita. Tutkimuksen empiirinen tieto hankittin teema- ja ryhméhaastattelujen avulla.
Tutkimuksen lopputuloksen kannalta oli tarkedaa saada haastattelujen avulla Kkartoitettua
rekrytoinnin  nykytila Puustelli Group Oy:ssd sekd selvittdd mahdolliset rekrytoinnin
kehitysalueet.

Tutkimuksen tuloksena tarkeimmaksi asiaksi nousi Puustelli Group Oy:n ja tutkimukseen
valittujen rekrytointikanavien valisen yhteistydn rakentamisen ja tiivistamisen suuri merkitys.
Koettiin, ettd yhteistydn avulla oppilaitosten ja tyo- ja elinkeinotoimiston kanssa pystyttaisiin
vastaamaan tulevaisuuden rekrytointitarpeisiin. Kotisivujen hakemuspohjan kehittaminen ol
myo6s ajankohtaista, koska séhkdinen tydnhaku on nykyaikana suosituimpia tydnhakukanavia.
Tutkimuksen aikana yhteistydon merkitys vahvistui eri toimijoiden valilla. Ydinasia on kaikkien
osapuolten ymmarrys siita, etté tavoitteet saavutetaan parhaiten yhteistyén ja kumppanuuden
avulla.

Ennakointi rekrytointitarpeisiin oli hyva aloittaa ennen kuin elékdityminen yrityksessa on

ajankohtaista. Silloin vanhat tydntekijat ehtivat ennen elékkeelle siirtymistdédn jakaa omaa
osaamistaan ja tietoaan uusille tydntekijdille.
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INTENSIFYING THE RECRUITMENT BY CHOSEN
CHANNELS - CASE PUUSTELLI GROUP LTD

This bachelor’s thesis examined the case company Puustelli Group Ltd’s recruitment channels
and which of them should be used to intensify the recruitment process. The importance of
successful recruitment will increase in the near future because the amount of the current
employees retiring will rise continuously.

The theoretical part of the study discusses human resources management and recruitment.
Human resources management is discussed quite extensively because it is a significant matter
for the enterprise’s operations. The part about recruitment reviews the significance of external
recruitment in human resources management. The most common recruitment channels are
discussed after this.

The method used in this research was qualitative because it supported the target of this
bachelor’s thesis. The empirical information was acquired by theme and group interviews. For
the outcome of the research was important to get information of the current recruitment situation
in Puustelli Group Ltd and to analyze the possible needs to develop the recruitment system.

The most important result of this research was the importance of co-operation between Puustelli
Group Ltd and the selected recruitment channels. It is important to build and develop this co-
operation furthermore. It was seen that the co-operation with schools and other educational
organizations will respond to future recruitment needs. Developing the company’s website
application was also important because electrical means are widely used in job hunting
nowadays. The co-operation with the local Employment and Economic Development Office also
helps to achieve the objectives. During the study the importance of co-operation between
different actors was strengthened. The main issue is that all participants understand that the
objectives are best achieved through co-operation and partnership.

It was good to start the anticipation of the recruitment needs early enough before the retirement
of employees becomes current. This way the elder employees have time to share their
expertise and knowledge with the new employees before retirement.
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1 JOHDANTO

Yrityksessa tyoskentelevalla henkilostolla on vaikutusta kaikkiin yrityksen
toimintoihin. Hyva toimintaympéristd vaikuttaa tehokkuuteen ja yrityksen
tehtavien suorittamiseen. Koska juuri ihmiset ovat perusta toiminnoille, niin
yritysten pitd& panostaa hyvaan henkilostdjohtamiseen ja siitd saatavaan
lisdarvoon. (Viitala 2007, 8.)

Osaava ja maaraltddn riittdva, hyvinvoiva ja sitoutunut henkiléstd on
henkilostdjohtamisen ydinasia. Yrityksen tarpeita seka laadullisesti etta
maarallisesti hyvin vastaavan henkilokunnan hankkiminen on merkittava seikka
yrityksen toiminnan kannalta. Henkildstojohtamisen yhtend tavoitteena on
houkutella yritykseen halutut henkil6t ja motivoida seké kannustaa henkilost6a
hyviin suorituksiin. (Osterberg 2005, 100.)

Rekrytoinnilla yleisesti tarkoitetaan uuden henkildston palkkaamista ja se
koostuu erilaisista vaiheista, joiden tavoitteena on tehda oikea henkildvalinta.
Onnistunut rekrytointi on henkilostdjohtamisen prosesseista strategisimpia ja
vaikeimpia. Rekrytointipdatokset ovat kauaskantoisia ja ne vaativat
pitkdjanteisyytta sek& ennakointia. (Koivisto 2004, 23; Helsila & Salojarvi 2009,
119))

Ulkoisen rekrytoinnin kanavia on useita. Perinteisimpid kanavia ovat suorat
kontaktit, lehti-ilmoittelu ja tyd- ja elinkeinotoimisto. Internet on kuitenkin
kaytetyimpia rekrytointikanavia konsulttitoimistojen ja
henkilostovuokrausyritysten  lisdksi.  Oppilaitoksilla on  myds omaa
rekrytointitoimintaa ja yritykset ottavat oppilaitoksista ty6ssaoppijoita ja voivat

tarjota heille mahdollisesti tulevaisuudessa to6ita. (Vaahtio 2005, 39-40.)

1.1 Tutkimuksen lahttkohta ja rajaukset

Tyon lahtbkohtana on se, ettd lahivuosina Puustelli Group Oy:n tydntekijoita
tulee jJaamaan elakkeelle ja siitd johtuen on tarpeellista aloittaa tydvoimapulan

ennakointi. Ongelmalliseksi suurten ikaluokkien poistumisen tydmarkkinoilta
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tekee se, ettéd niin sanotut korvaavat tyomarkkinoille tulevat ik&luokat ovat
selvasti pienempid. Taman tutkimuksen tarkoituksena on miettid, ettad miten
tulevaan tydvoimatarpeeseen valmistaudutaan ajoissa ja milla toimenpiteilla

yritykselle saadaan osaavaa tydvoimaa tulevaisuudessa.

Tassa opinnaytetydssa etsitdan keinoja Puustelli Group Oy:n tuotannon
tyontekijoiden rekrytoinnin parantamiseen eli tutkimus ei ota kantaa tehtaan
toimihenkildiden tai myymaloiden henkilokunnan rekrytointiin.

Tutkimuksessa ei perehdytd tarkemmin itse rekrytointiprosessiin esimerkiksi
siihen, etta millaisia tyopaikkailmoituksia julkaistaan tai tyopaikkahaastattelujen
sisaltoon. Tutkimus ei myoskddn ota kantaa siihen, ettd miksi rekrytoinnin

kautta ei ole saatu riittavasti tyontekijoita.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja toimenpiteet niiden saavuttamiseksi

Tyon tavoitteena on tehostaa Puustelli Group Oy:n rekrytointia ja saada sita
kautta tyonhakijoiden kiinnostuksen yritysta kohtaan lisddntymaan. Haastetta
tyohon tulee siita, etta puuala kokonaisuudessaan ei ole taman paivan nuorten

keskuudessa kovinkaan suuressa suosiossa.

Kaytdnnossa opinndytetydossd haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
Miten yrityksen rekrytointia voitaisiin parantaa? Voidaanko jo kaytdssa
olevia tapoja parantaa? Miten parannetaan ja lisatddn oppilaitosten
kanssa tehtavaa yhteistyota? Mitéa rekrytointikanavia olisi jarkeva kayttaa?

Olisiko yritys valmis kokeilemaan jotain uutta rekrytoinnin saralla?

Opinnaytety0 aloitetaan Kkartoittamalla yrityksen nykytilannetta. Ty6sséa
kaytetdan apuna haastatteluja ja tilastotietoa yrityksen henkilékunnan
ikdjakaumasta ja koulutuspohjasta. Haastattelujen tarkea tavoite on saada
tietoa, ettd miten rekrytointi on aikaisemmin yrityksessa hoidettu ja erityisesti
mit& ongelmia siin&d on esiintynyt. Saatuja tietoja analysoidaan ja niiden pohjalta

pyritaan saavuttamaan tutkimukselle asetettu tavoite.
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2 YRITYSESITTELY

Puustelli Group Oy kuuluu Harjavalta Oy -konserniin, johon sen liséaksi kuuluvat
Kastelli-talot Oy, HSL Group Oy ja SMARTIA Oy. Harjavalta Oy tydllistaa
yhteensa noin 1400 henkild. Konsernin liikevaihto oli vuonna 2009 noin 160
miljoonaa euroa. Harjavalta Oy:ssa vietettiin viime vuoden syyskuussa 90-
vuotisjuhlaa. Yrityksen perustivat aikanaan harjavaltalaiset maanviljelijat. Aluksi

harjoitettiin sahausta ja puimakoneiden valmistusta.

Rakennuspuusepéantehtaan rakentaminen aloitettiin  jatkosodan paatyttya.
Muutaman vuoden kuluttua yhtié siirtyi uusille omistajille, joista yhtena oli Aimo
Aine. Yhtibn enemmistd siirtyi Aineen-suvulle vuonna 1966. Sotakorvausten
suorittaminen vauhditti Harjavalta Oy:n liiketoimintaa, ja mydhemmin yhtion
peilivaliovi osoittautui menestystuotteeksi. Puustelli-kalusteiden tuotanto alkoi
vuonna 1977. Kastelli-talojen markkinointi aloitettiin vuonna 1989 ja 1990-luvun
laman yli paastin myymalla Kuortaneen peiliovitehdas ja uudistamalla
Harjavallan kalustetehdas.

Puustelli Group Oy on Kkeittididen ja Kkylpyhuoneiden valmistuksessa
markkinajohtaja. Yritys valmistaa noin 200 000 kalusteyksikkda ja 10 000
keittiotd vuodessa. Liikevaihto oli vuonna 2009 noin 66 miljoonaa euroa.
Yrityksella on ISO 9001 -sertifikaatti, joka on kalustetoimialalla laajuudeltaan
ainutlaatuinen. Puustelli Group Oy:lla on yhteensa 50 myymaldd Suomessa,
Ruotsissa, Baltiassa ja Vengjalla.

Kastelli-talot Oy toimittaa talo- ja huvilapaketteja maaramittaosista. Kastelli-talo
-myymaldita on 40. Yritys on markkinajohtaja pientaloissa ja toimittaa noin 1600
talo- ja huvilatoimitusta vuodessa. Yritys tyollistda noin 110 henkil6a ja
talotuotannon paapaikka on Oulussa. Yrityksen liikevaihto oli vuonna 2009 noin
61,8 miljoonaa euroa.

SMARTIA Oy on asumisen, rakentamisen ja vapaa-ajan kauppapaikka. Uusi
logistiikkakeskus valmistui vuonna 2006 Raaheen, jossa tyontekijoita on 25.

Liikevaihtoa yrityksella on noin 10 miljoonaa euroa vuodessa.
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HSL Group Oy:n toimialaan kuuluvat jarjestelmévaliseinaratkaisut.
Tuotantolaitos sijaitsee Heinolassa ja se tyollistdd noin 40 henkil6a. Yrityksen

likevaihto oli vuonna 2009 noin kolme miljoonaa euroa.

2.1 Puustelli Group Oy

Puustelli Group Oy:n tehdas nékyy kuvassa 1. ja se muodostuu viidesta
yksikdstd: taso-, runko- ja puuovitehtaasta sekd logistiikka- ja
tehdaspalveluosastoista. Tuotannon yksikét muodostuvat soluista ja tiimeista,
joita on n. 20 kpl. Paaraaka-aineita ovat melamiinipintainen lastulevy, joita on n.
15 eri varia. Puulajeista paaasiallisesti kaytossa ovat tammi, pyokki, manty ja

koivu.

Kuva 1. Puustelli Group Oy:n tehdas Harjavallassa.

Tehtaan minimitoimitusaika on 15 tyopaivaa siita hetkesta, kun kauppa
tehddan. Valmistus on asiakaskohtaista. Asiakas saa Puustelli Group Oy:n
toimituksessa kaikki, mita han keittiossaan tarvitsee: kalusteet, altaat, hanat ja
kodinkoneet. Yritys palvelee asiakasta kokonaisvaltaisesti eli se toteuttaa

keittioremontin suunnittelusta asennukseen.
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Puustelli Group Oy tyollistdéa Harjavallan tehtaalla 263 henkil6d, joista
tuotannon tyontekijoiden osuus on 178. Kuvio 1. kertoo yrityksen tuotannossa

tydskentelevan henkildston iké- ja sukupuolijakauman.

25

20

15

M miehet
10 -

M naiset

alle 25 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-65
v V. V. V. V. V. V. V. V.

Kuvio 1. Puustelli Group Oy:n tyontekijoiden ikdjakauma (Sandelin & Vainio
2011).
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3 HENKILOSTOJOHTAMINEN

3.1 Henkiléstojohtaminen kasitteena

Helsilan ja Salojarven mukaan (2009, 23) henkildstbjohtamista on alettu
tunnistamaan omaksi osa-alueekseen vasta toisen maailmansodan jalkeen. Se
on organisaation johtamisen alue, jolla tulee aina olemaan suuri merkitys
yrityksissa. llman ihmisia ei ole olemassa tydpaikkoja. Eri vuosikymmenten
aikana henkilostbjohtamista on kutsuttu eri nimikkeilla. (Helsila & Salojarvi
2009, 23.)

Yrityksen kaikki toiminta perustuu siella tyoskentelevaan henkildstoon.
Henkilostd vaikuttaa siihen kuinka paljon, milla tehokkuudella ja minkalaisena
yrityksen tehtavat tulevat suoritetuiksi. Vaikutusta on myds silla, minkalaisen
toimintaympariston yritys tarjoaa Kkilpailustrategian toteuttamiselle. Ihmiset
organisaation sisalla antavat toiminnalle perustan. Organisaation tulee olla
kiinnostunut hyvan henkilostdjohtamisen avulla saatavasta lisdarvosta ja
samaan aikaan huomioitava huonon henkilostéjohtamisen mahdolliset haitat
sille. Henkiléston nopea vaihtuvuus osittain tai mahdollisesti kokonaan vaikuttaa
yrityksen toimintaan. Samalla sen imago ja tydnantajakuva ulkopuolisten
silmissa heikentyy. (Viitala 2007, 8.)

Henkildstbjohtamisen rooli ja painotus nousevat Viitalan mukaan (2007, 8)
keskeisiksi tekijoiksi varsinkin taantumatilanteissa. Silloin kun
henkildstéjohtaminen on hallinnollista, niin YT eli yhteistoiminta-menettelyiden
ja henkilostdleikkausten hyva hoitaminen nousevat keskeisiksi haasteiksi.
Kehittamispainotteisessa henkilostdjohtamisessa mietitaan miten
taantumatilanne voitaisiin  ndhda esimerkiksi mahdollisuutena kouluttaa
henkildst6a. Nain organisaatiossa todennékdisesti pyritddn katsomaan
tulevaisuuteen samalla taloudelliset tosiasiat huomioiden. Parhaimmillaan
henkilostojohtaminen on kestavyyttd, pysyvyyttd ja tulevaisuutta ajatteleva
keino yritykselle. (Viitala 2007, 8-9.)
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Tyontekijoiden halu ja osaaminen tehda tyotd seka sitoutuminen yritykseen
vaikuttavat sen toiminnan laadun kehitykseen ja vaikuttaa siihen, miten
ulkopuoliset  nakevat yrityksen.  Henkildston  tydmotivaation  puute,
sitoutumattomuus ja huono tyon laatu heijastuvat ulospdain yrityksen toiminnan
hairiéind. Juuri n&ma asiat ovat tarkeitd menestyvassa henkildstbjohtamisessa.
(Viitala 2007, 8.)

Osterberg (2005, 100) kertoo kirjassaan, ettd osaava ja maaraltaan riittava,
hyvinvoiva ja sitoutunut henkilostd on henkiléstojohtamisen ydinasia.
Henkildstbjohtamisen tehtavia ovat huolehtia yrityksen henkisesta padomasta ja
tukea yrityksen strategioita osaavan henkiloston kautta. Yrityksen tarpeita seka
laadullisesti ettd maarallisesti hyvin vastaavan henkildston hankkiminen ja
yllapitaminen ovat merkittdvia asioita yrityksen toiminnan kannalta. (Viitala
2007, 20; Osterberg 2005, 100.)

Henkildstbjohtaminen jaetaan kolmeen paaalueeseen: henkildstévoimavarojen
johtamiseen (human resource management, HR), tydelaman suhteiden
hoitamiseen (industrial relations, IR) ja johtajuuteen (leadership). Yleensa
henkilostjohtamisen ytimenéa on henkiléstosuunnittelu, joka sitoo sen yrityksen
liketoimintaan. Henkilostbjohtamisen yhtend tavoitteena on houkutella
yritykseen halutut henkilét ja motivoida sek&d kannustaa henkilostéa hyviin
suorituksiin. (Viitala 2007, 20; Osterberg 2005, 100.)

3.2 Henkiléstojohtamisen ulottuvuudet ja henkilostdstrategia

Henkilostbjohtaminen on muutakin kuin osiensa summa toteavat Helsila ja
Salojarvi (2009, 29-30). Seuraavassa mallissa on tiivistettynd kokonaisuus, joka
helpottaa  henkilostdjohtamisen  kentdn  hahmottamista  strategisesti,
tavoitteellisesti, vastuullisesti ja kaytannoéllisesti. (Helsila & Salojarvi 2009, 29-
30.)
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valintojen eettisyys ja
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Toimintaympdristo

Ihmisten turvallisuus ,
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Kuvio 2. Henkilostdjohtamisen ulottuvuudet Helsilaa ja Salojarvea mukaillen.

Henkilostostrategia nékyy ylla olevan kuvion 2. keskella ja silla tarkoitetaan
linjauksia ja yrityksen henkilostdasioiden tavoitteellista tilaa. Nama seikat ovat
organisaation henkilostojohtamisen kannalta téarkeitd. Kun organisaatiossa
rakennetaan henkilostdjohtamisen kokonaisuutta ja systematiikkaa, joudutaan
vastaamaan kysymyksiin ja huomioimaan kaytannon valinnat, jotka liittyvét
kuvassa nakyvan ytimen ulkopuolisiin osiin. Kokonaisuuksia kutsutaan
henkilostdjohtamisen ulottuvuuksiksi. (Helsila & Salojarvi 2009, 30.)

Resursointi nakyy (kuvio 2.) ensimmadisena ulottuvuutena. Helsilan ja
Salojarven (2009, 30-31) mukaan organisaatiossa mietitdan, mitka ovat
esimiesten tai ylimman johdon roolit ja tehtdvat henkilostdjohtamisessa;
mink&laisia kumppanuuksia ja verkostoja tarvitaan henkilostéjohtamisen
toteutuksessa. Resursoinnissa maaritelladn henkildéstéjohtamisen asiakkaat el
kohde- ja sidosryhmat. (Helsila & Salojarvi 2009, 30-31.)
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Toisessa ulottuvuudessa (kuvio 2.) kéasitellaan prosesseja, joista voidaan
erottaa kolme eri tasoa. Osa hallinnollisista ja turvallisuuteen liittyvista
kokonaisuuksista perustuvat lakiin, jotka organisaatioiden tulee tehda lain
edellyttamalla tavalla hyvaa henkilostotapaa noudattaen. Kehittdmiseen ja
suorituksen johtamiseen liittyvien prosessien avulla organisaatio voi luoda
strategista kilpailuetua ja pyrkia saavuttamaan asettamansa strategiset
tavoitteet. Kolmannen tason prosessien avulla pyritddn erottautumaan
kilpailjoista myonteisen imagon avulla ja nadin edistetddn tydpaikan
houkuttavuutta. (Helsila & Salojarvi 2009, 31.)

Kolmannessa ulottuvuudessa (kuvio 2.) arvot ja eettisyys muodostavat
henkilostdjohtamisen vastuullisuuden; naihin liittyvat luonnollisesti organisaation
yleiset ja yhteiset arvot. Organisaation vastuut ja eettiset periaatteet on hyva
maaritella asiakkaita ja eri sidosryhmia ajatellen. On erittdin tarkeaa, etta
periaatteet nakyvat tyoturvallisuudessa, tydhyvinvoinnissa ja o0saamisen
kehittamisessa. (Helsila & Salojarvi 2009, 31-32.)

Helsilan ja Salojarven (2009, 32) kirjassa (kuvio 2.) neljas ulottuvuus yhdistaa
kolme edellista ulottuvuutta mallin ytimen strategisiin tavoitteisiin. Siihen sisaltyy
seurannan ja arvioinnin indikaattorit, joita ovat mittarit ja menettelyt. Niiden
avulla seurataan ja arvioidaan organisaation taloudellisista ja muista

nakokulmista henkilgjohtamisen tuloksellisuutta. (Helsila & Salojarvi 2009, 32.)
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9

Henkildstovisio

Fg]bstﬁsuunnittelu
Henkildston hankinta
Perehdyttaminen
Osaamisen kehittdminen
a Suorituksen seuranta ja palkitseminen
Henkilsstdstrategia Tyb6hyvinvoinnin edistaminen

Irtisanominen ja uudelleen
sijoittaminen
Péivittdisjohtaminen

Kuvio 3. Henkilostdjohtamisen osa-alueet Viitalaa mukaillen.

Henkilostdjohtamisen pitaisi tukea yrityksen tavoitetta saavuttaa asettamansa
visio, kuten kuviossa 3. esitetaan. Liiketoimintavision tueksi on johdonmukaista
tehda henkiléstovisio. Henkildstopolitikka on valine, jonka avulla pyritaan
toteuttamaan henkilostdstrategiaa. Strategian toteutumiseksi
henkilostopolitiikan pitdd maaritell&a toiminnallisen tason toimenpiteet, vastuut ja
aikataulut. (Viitala 2007, 61-62.)

Hyvan henkilostopolitikan tulee sisaltaéa kaytdannon toimenpiteitd, vastuita ja
aikatauluja, joiden avulla strategia toteutetaan. Rekrytointi-, kehittamis- ja

palkkapolitikka ovat olennaisia henkildstopolitikan osia. (Viitala 2007, 24.)

Muuttuvassa maailmassa organisaation on huomioitava henkildstonsa maara ja
sen osaaminen. Helsila ja Salojarvi (2009, 59-60) ovat sitd mieltd, ettd on
otettava huomioon millaista osaamista henkilostolla tulee olla tulevaisuudessa
ja miten organisaatio pystyy rekrytoimaan tarkoituksenmukaista ja péatevaa
henkilostba. (Helsila & Salojarvi 2009, 59-60.)
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Henkilostostrategia sisaltdd sen tavoitteellisen tilan, jota kohti organisaatio
haluaa edetd. Oleellista on maarittaa se kuva, missa ollaan nyt ja minne
halutaan tulevaisuudessa. Tata varten on kehitettdva indikaattorit, joilla
mitataan suoritusta koko yrityksen, tyéyhteison ja yksildiden tasolla. (Helsila &
Salojarvi 2009, 59-60.)
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4 REKRYTOINTI

Rekrytoinnilla tarkoitetaan uuden henkiloston valitsemista.
Henkilostbvalintaprosessi koostuu erilaisista vaiheista, joiden tavoitteena on
saada aikaan oikea henkilovalinta. Rekrytointi termind juontaa juurensa alun
perin ranskankielesta ja on tullut Suomeen ruotsin kielen sanasta rekryt. Muita
vahan vastaavia kasitteitd on palkkaaminen ja valitseminen. (Koivisto 2004, 23.)

Onnistunut rekrytointi on Helsilan ja Salojarven (2009, 119) mukaan
henkilostojohtamisen prosesseista strategisimpia ja samalla vaikeimpia.
Rekrytointiprosessiin  panostaminen ja organisaatiossa tarvekartoituksen
laatiminen ennen rekrytointia, luovat pohjan onnistuneille valinnoille.
Rekrytointia tehdesséa on kerattava paljon taustatietoa paatoksenteon tueksi. On
mietittava myos, etta onko ulkoinen rekrytointi ainoa vaihtoehto vai voidaanko
olemassa olevan henkiloston osaamisen kehittamisella tayttda avoinna oleva
paikka. Téallaisissa tilanteissa kannattaa miettid, ettd voidaanko vapautuvan
tyotehtavan sisaltoa profiloida uudelleen. (Helsila & Salojarvi 2009, 119.)

Rekrytointipdatokset ovat aina kauaskantoisia, siksi ne vaativat pitkgjanteisyytta
ja ennakointia. Toisinaan organisaatiot joutuvat vahentdmaan henkilostéaan ja
silloin jaljelle jadvan henkildstbn osaamisen Kkartoittaminen ja lisdéaminen
nousevat tarkeiksi asioiksi. Henkiléstdsuunnittelun roolit ja muodot muuttuvat
merkittavasti. End& ei riitd laskelmat maarallisista tarpeista, vaan pitda
huomioida kehittyvét tarpeet vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin. (Helsila &
Salojarvi 2009, 119.)

Helsila ja Salojarvi (2009, 120-121) vaittavat, etta henkiléstésuunnittelun
tavoitteena on tukea ja kytkeytya koko organisaation strategisiin tavoitteisiin.
Tama puolestaan asettaa laadullisia ja maarallisid vaatimuksia henkildston
suhteen.  Rekrytoinnin  tulee olla linjassa  organisaatiostrategiaan.
Henkilostostrategian laatimiseksi on tehty useita erilaisia malleja. Laajimmillaan
mallit kattavat suunnitelmat resursoinnista, o0saamisen kehittamisest,

sitouttamisesta ja henkildston poistumasta tai vahennyksista. Strateginen
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henkilostosuunnittelu liittyy kokonaishenkilostostrategiaan. (Helsila & Salojarvi
2009, 120-121.)

Rekrytoinnin avuksi on tullut ja tulee jatkuvasti uusia kanavia ja valineita, joka
tuo haastetta rekrytoinnista vastaaville henkildille. Nykyaan tyonhakijoille on
tarjolla tyonhakuvalmennusta seka koulutusta, joka on osasyy siihen, etta
hakijat ovat entistd osaavampia. Tamé lisda rekrytoinnin haasteellisuutta.
(Koivisto 2004, 30.)

Mikko Markkanen (2002, 12) toteaa, etta rekrytointitarve tulee useimmiten
ajankohtaiseksi silloin, kun joku lahtee organisaatiosta. Tall6in tiedetddn
millaista henkiléa ja mihin tehtaviin uutta henkilda haetaan. Tassa vaiheessa
kannattaisi tehda kriittinen analyysi ajatellen tulevaisuutta; pidetaanko
tyotehtdva ennallaan vai pitaisik0 painopistettd muuttaa tai laajentaa?
(Markkanen 2002, 12-13.)

Jos toimenkuvamuutoksia tehd&én, niin on tarke&é pystya perustelemaan niité.
Mikali organisaatio pidetddn muuttumattomana, niin ei voida odottaa
uudistuksia. Muutokset organisaation henkilostossa herattavat ajatuksia siita,
miten jarkevasti tyonjaossa hyddynnetadn ja jaetaan resursseja. Markkasen
(2002, 13) mukaan on helpompaa pitdd organisaatio muuttumattomassa tilassa
kuin tehd& muutoksia, jotka yleensa aiheuttavat henkildstossa tyytymattomyytta.
Useasti on kuultu sanonta, ettd "'muutokset tuovat aina mukanaan vastarintaa”.
Pitaydytddn muuttomattomassa tilassa tai tehdddn muutoksia, niin yrityksen

toiminnan pitaéd tahdata kohti asetettuja tavoitteita. (Markkanen 2002, 13.)

4.1 Ulkoinen rekrytointi osana henkildstdjohtamista

Avoimien tyopaikkojen tayttdminen tapahtuu usein ulkoisen rekrytoinnin avulla.
Eeva-Leena Vaahtio (2005, 36-37) kirjoittaa, ettd se on hyva tapa loytda uutta
henkilostoa sellaisella osaamisella, mita yrityksestd ei viela |0ydy. Uuden
henkilon osaamisen merkitys kasvaa organisaation muuttuvan tilanteen ja

uudelleen suunnattujen toimintojen myoéta. (Vaahtio 2005, 36-37.)
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Henkilostoryhmien vélinen tasapaino kannattaa pitad mielessd; on hyva olla
nuoria ja vanhoja, naisia ja miehid, uudistajia ja toimeenpanijoita. On
haasteellista huolehtia siitd, ettd erityyppiset ihmiset toimivat yhdessa ja
saadaan viela erilaisuudet taydentdmaan toisiaan. Lopputuloksena on lisdarvon

saaminen yrityksen toimintaan. (Koivisto 2004, 49.)

Organisaation yritysimagon ja palveluimagon liséksi on erittdin tarke&a ottaa
huomioon yrityksen tyomarkkinoille nayttdma imago tyonantajana. Yrityskuva
luodaan yleensa markkinointiviestinnén, asiakkaiden kokemusten ja uutisten
avulla. Rekrytointipolitiikka vaikuttaa ulospain nakyvaan yritysimagoon; kuinka
usein ja paljonko rekrytoidaan. Yrityksen tapa vastaanottaa ja kohdella
tyontekijoitddn on osa tyOnantajaimagoa. Tyomarkkinoilla jo yrityksessa
tyoskentelevien kautta tieto palkkatasosta, henkilostbasioista ja johtamisesta
levida tehokkaasti. Usein on niin, etta epavirallisilta tahoilta saatu tieto vaikuttaa
tydnantajaimagoon enemman kuin esimerkiksi markkinointiviestinnan avulla
luotu kuva. Ristiriita néiden viestintatapojen valilla hankaloittaa rekrytointia.
(Viitala 2007, 104.)

Koivisto (2004, 49) kertoo, etta yrityksen sisainen rekrytointi on yleensa
riskittbmampi ja nopeampi tapa tayttaa avoinna oleva tehtava. Silloin yleensa
tiedetddn henkilén osaaminen ja tarjotaan mahdollisuus edeta urallaan omassa
yrityksessa. Sisaisesti paikkoja taytettdessa riskina on paikoilleen juuttuminen.
Ulkoinen rekrytointi tuo aina yritykseen uutta verta, nakemyksia ja ideoita.
(Koivisto 2004, 49.)

Rekrytoijan ammattitaidosta kertoo se, ettd h&an hahmottaa kokonaisuutena
parhaan mahdollisen henkilon tehtavaan. Hanella on kykya tavoittaa sopivat
ehdokkaat ja asettaa heidat taitojensa mukaiseen paremmuusjarjestykseen.
(Koivisto 2004, 53.)

Haettavan henkilon valintakriteereissa Viitalan (2007, 101-102) mukaan on hyva
huomioida muun muassa seuraavia asioita: koulutus, aikaisempi tyokokemus,
erityiset taidot (esim. vieraan kielen tai ohjelmiston hallinta), kyvyt (esim.

matemaattinen lahjakkuus tai tilan hahmottamiskyky), fyysiset edellytykset,
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asenteet, kiinnostuksen kohteet, persoonallisuuden piirteet (esim. ulospain
suuntautuneisuus, harkitsevuus) ja olosuhteet. (Viitala 2007, 101-102.)

4.2 Yleisimmat rekrytointikanavat

Ulkoisen rekrytoinnin hakukanavia on valittavana useita. Rekrytoitaessa
ensimmaistd kertaa kannattaisi tutkia, miten muut saman alan yritykset ovat
hoitaneet rekrytoinnin. Sitten kun rekrytoinnista on enemman kokemusta, niin
siihen kehittyy oma ja yritysta parhaiten palveleva rekrytointikaytantd. (Vaahtio
2005, 39.)

Perinteisia rekrytointikanavia ovat: suorat kontaktit, lehti-ilmoittelu ja ty6- ja
elinkeinotoimisto. Vaahtio (2005,40) kirjoittaa internetin olevan kaytetyimpia
rekrytointikanavia, konsulttitoimistojen ja henkiléstovuokrausyritysten lisaksi.
Oppilaitokset ovat myds kehittdneet omaa rekrytointitoimintaa. Yritykset ottavat
mielellaan oppilaitoksista tydssdoppijoita ja harjoittelijoita ja voivat tarjota
opiskelijoille jatkossa kesatoita ja osa-aikatoitd. (Vaahtio 2005, 40.)

4.2.1 Suora kontakti

Osittain suorat kontaktit ovat yhteydenottoja yrityksen entisiin tydntekijoihin.
Entisen tyontekijan etuna on se, etta han tuntee yrityksen tydtavat ja tehtavat ja
hanet tunnetaan. Téllaisesta rekrytointitavasta voidaankin tulkita, etta yritys
arvostaa entisia tyontekijoitdan. Suora kontakti voi olla myds tydnhakijan
toimesta suoraan yritykseen otettu yhteys esimerkiksi avoin ty6hakemus.
(Vaahtio 2005, 41.)

Vaahtion (2005, 42-43) mukaan suoria kontakteja puoltaa se, etta niiden kautta
ihmiset eivat voi piiloutua niin sanotusti tuntemattomuuteen. Yhteydenotot ovat
usein tuttujen ihmisten valisia keskusteluja eikéa niita liemmin kontrolloida. Tutut
ja tuttavien tutut voivat kertoa minka tietdvat ja naiden ihmisten suosituksia
useimmiten uskotaan. Julkista tyonvalitystd ja tyo- ja elinkeinotoimistoa
saatelevat monet lait eli tydnhakijoilla on yksityisyytensd suojaan loukkaamaton

lain tuoma oikeus. Tiedossa saattaa olla tyonhakijasta sellaisia tietoja, jotka
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vaikuttavat hanen soveltuvuuteensa tyttehtaviin. Naita tietoja virkailijat eivat

kuitenkaan saa kertoa. (Vaahtio, 42-43.)

4.2.2 Lehti-ilmoitus

Kun rekrytoidaan lehti-ilmoituksen avulla, on oleellista tarkoin miettida missa
lehdessd ilmoitus julkaistaan. Merkittavat tyopaikkailmoitukset ovat
talousalueen laajalevikkisimmissa lehdissa, mutta mikali halutaan tavoittaa
tietyn koulutuksen omaavat tai tietylla alalla toimivat henkil6t, suositeltavampia
vaihtoehtoja talldin ovat ammattilehdet. Hyvéassa tyopaikkailmoituksessa
otetaan huomioon sen visuaalinen ilme, silla se ilmentd& organisaatiota ja on

osa sen markkinointia. (Honkaniemi ym. 2006, 46-47.)

Honkaniemen ym. (2006, 46-47) mukaan ilmoituksen pitaa niin sanotusti myyda
tyopaikka hakijalle ja houkutella parhaat kyvyt kiinnostumaan yrityksesta.
llImoitus ei saa luvata liikaa eika olla harhaanjohtava. Huolellisesti maaritellyt
tehtavankuvat ja kriteerit seka ehdottomat edellytykset tehtdvan suorittamiseen
pitdd nakya ilmoituksessa. limoituksessa tulee mainita lisdaksi muun muassa
yrityksen  sijainti, erityisvaatimukset, tulevaisuuden mahdollisuudet ja
hakumenettely. (Honkaniemi ym. 2006, 46-47.)

4.2.3 Tyo0- ja elinkeinotoimisto

Tyo6- ja elinkeinotoimistojen yhtena toimialueena on tarjota erilaisia
rekrytointipalveluja tyonantaja-asiakkaille. Palvelu pohjautuu aina tytnantajista
tuleviin tarpeisiin ja se on mahdollista raataloida asiakkaiden tarpeiden mukaan.
Yleisimmét tyo- ja elinkeinotoimistojen tarjoamat rekrytointipalvelut ovat: avoin
tyopaikkailmoitus verkossa, tydnhakijaehdokkaiden esittely tydnantajille ja

henkilostovuokraus. (Ty6- ja elinkeinotoimisto 2010.)

Suosituimpien rekrytointikanavien joukkoon on noussut yhteishankintakoulutus.
Tama tarkoittaa osittain valtion maksamaa koulutusta, jonka tavoitteena on joko
kasvattaa jo olemassa olevan henkiléston osaamista koulutuksen avulla tai

rekrytoida uusia tyontekijoita yritykseen. Yhteishankintakoulutusta kaytetaan
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useimmiten talouden taantuman ja nousukauden aikana. (Ty6- ja

elinkeinotoimisto 2010.)

4.2.4 Internet

Useimmiten  verkko-rekrytoinnilla  tarkoitetaan internetissa  julkaistua
tyopaikkailmoitusta joko yrityksen omilla kotisivuilla tai rekrytointiyritysten
sivuilla. Toisin pain ajateltuna myds tydnhakijat voivat jattaa ansioluettelonsa ja
avoimen hakemuksensa rekistereihin, joista tyOnantajat voivat kayda
katsomassa tyontekija-tarjontaa. Verkkorekrytoinnin suosio on kasvanut viime
vuosien aikana ja sen merkitys tietyilla toimialoilla on varsin suuri. Markkasen
(2002 21-24) mukaan verkkorekrytoinnin kasvun myéta alalle on tullut uusia

yrityksia ja tarjonta on monipuolistunut. (Markkanen 2002, 21-24.)

Tunnetuimpia tyontarjoajia verkossa ovat Eilakaisla, Jobline, MOL, Monster ja
VMP. Yrityksen omat www-sivut ovat tdn& paivand merkittavassa asemassa
henkiloston hankinnassa. Internet on rekrytointia laajentava ja nopeuttava

kanava ja sopii hyvin kansainvaliseen rekrytointiin. (Markkanen 2002, 23-24.)

Markkasen (2005, 107) mukaan internet rekrytointikanavana sisaltdda myos
riskejd; sen helppouden takia tarvittava paneutuminen, analyyttisyys ja
tarveharkinta voivat jaada helposti taka-alalle. Yrityksen Kkotisivut ovat
rekrytointikanavana merkittava ja se olisi yrityksen syyta hyodyntaa. Kotisivuille
kannattaa laatia rekrytointi-osio, joka I0ytyy heti avaus-sivulta ja siina on linkki
yrityksessd avoimena oleviin tydtehtaviin. Tama kuvastaa tydnantajan
aktiivisuutta ja auttaa tyonhakijaa. Hakulomake on I6ydyttava kotisivuilta ja nain
ollen tyopaikan hakeminen on tehty mahdollisimman helpoksi. (Markkanen
2005, 107.)

4.25 Henkildstovuokraus

Kari Koivisto (2004, 99) kirjoittaa, ettd henkiléstovuokraus on paljon kaytetty
vaihtoehto, kun tarvitaan nopeasti tyontekij6itd madaraaikaisiin tyosuhteisiin.
Vuokrauksella taytetdan usein akuutti tyévoiman tarve ja silla saadaan

saastettya aikaa rekrytointiprosessin  valmisteluun. Ihmisten halukkuus
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jaksottaiseen tyontekoon esimerkiksi projektitehtaviin ja lomasijaisuuksiin ovat
kasvaneet. (Koivisto 2004, 99.)

Parhaimmillaan vuokratyontekijélle tarjotaan pysyvaa tyOpaikkaa yritykseen.
Talléin maaraaikainen tydpaikka on ollut naytdén paikka tyontekijalle ja tarjonnut

mahdollisuuden osoittautua patevaksi. (Koivisto 2004, 99.)

4.2.6 Oppilaitokset

Yhteiskunnan ja tyfelaman jatkuvat muutokset asettavat erilaisia vaatimuksia
tyontekijoille. Nykypaivan tydelama edellyttdéd monipuolista ammatillista
osaamista ja sosiaalisia taitoja. TyOelaman kehitys aiheuttaa ristiriitaa
osaamisvaatimusten kohdalla. TyoOntekij6ilta odotetaan ammattinsa laajaa
hallintaa ja valmiutta toimia eri ty6tehtavissa samalla kun pitéisi olla erikoistunut

jollekin osa-alueelle. (Pohjonen 2005, Honka ym. 2000, 69 mukaan)

Yhteistyd oppilaitosten kanssa on Markkasen mukaan (2005, 57) hyva ja
tehokas keino saada tulevaisuuden tyontekijoita. Kun yritys tarjoaa
tydssaoppimis-, tyoharjoittelu- ja lopputydntekopaikkoja, niin silloin tavoitetaan
opiskelijoita. He paasevat konkreettisesti nayttamaan osaamisensa ja samalla

tydnantaja tutustuu heihin paremmin. (Markkanen 2005, 57.)

Oppilaitokset tekevat yritysvierailuja, joiden avulla yritys pystyy parhaalla
mahdollisella tavalla markkinoimaan itsedaan. Vierailujen aikana yritys kertoo
perustietoja toiminnastaan ja antaa opiskelijoiden tutustua lahemmin
tyovalineisiin. Talla tavalla opiskelijoille syntyy kaytannonldheinen nakemys
yrityksestd. Samalla he saattavat kiinnostua yrityksestd mahdollisena
tulevaisuuden tydpaikkana. (Hayes, David NineMeier, Jack Woodbury, Debbie
2001, 58.)

Yritysten ja oppilaitosten valisessa yhteistydssa on haasteita eli on huomioitava
my6s mahdolliset yhteistyotd estavat tekijat. Tallaisia tekijoitd ovat muun
muassa se, etta osapuolten toimintatapojen ja henkildiden tuntemus ei ole
riittdva. On tarkedd, ettd yhteistyotda suunnitellaan yhdessa eika niin, etta

osapuolet itsenaisesti miettivat omaa osuuttaan. Esteend usein onkin, etta
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mista 10ytyy yhteinen aika ja oikeat henkil6t yhteistydn suunnittelun kannalta.
Harjoittelupaikkoja etsivia opiskelijoita on runsaasti; ilman hyvin hallittua
etukateissuunnittelua ja hallinnointia oikeanlaiset opiskelijat ja yritykset eivét
valttamatta kohtaa toisiaan. Merkittavaksi esteeksi voi nousta myds se, etta
oppilaitosten johdolla ei ole riittavdd ymmarrysta yritysyhteistydn merkityksesta.
(Pohjonen 2005, 139.)
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5 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

5.1 Henkiléstojohtaminen Puustelli Group Oy:ssa

Puustelli Group Oy:n arvot ovat asiakaslahtoisyys, luotettavuus, jatkuvuus ja
yrittdjyys. Nama arvot nékyvat yrityksen paivittaisessa toiminnassa ja luovat
pohjan koko toiminnalle. Talla hetkella yrityksessa on kaynnissa strategian
paivittdminen, jossa arvoja tarkastellaan uudelleen ja samalla paivitetddn ne
vastaamaan taman paivan tilannetta. Strategiaan sisallytetddn myo6s osuus
henkilostostrategiasta, koska yrityksessa ei ole varsinaista henkilostostrategiaa
kirjallisessa muodossa. Henkilostostrategia on oleellinen osa

henkilostdjohtamista ja yrityksen toiminta perustuu hyvin luotuihin strategioihin.

Puustelli Group Oy:n henkiléstdd kannustetaan motivoivalla ja avaintavoitteisiin
sidotulla palkkauksella, jatkuvalla koulutuksella ja JP -kehitystoiminnalla. JP eli
Jatkuva Parantaminen on toimintaa, jonka avulla yrityksessd jokainen saa
aanensa kuuluviin ja voi omalta osaltaan vaikuttaa yrityksen kehittymiseen.
Kyseisen toiminnan avulla voidaan kartoittaa epékohdat ja ratkaista ne, koska
koko henkildstdé on parannustoiminnassa mukana. Taméa sitouttaa henkiloston

yritykseen ja motivoi tyonteossa.

Johtamiseen ja esimiestoimintojen kehittdmiseen panostetaan. Resurssien
kaytt6 on kaikilla tasoilla kausivaihtelut huomioonottaen ennakoivaa ja
joustavaa. Esimerkiksi viime vuosina teollisuutta koetellut taantuma nakyi myés
Puustelli Group Oy:n toiminnassa. Talldin yrityksen johto ja tyontekijat pystyivat
neuvottelemaan joustavasti tydviikkon lyhentamisestd ja lomautuksista.

Yhteisissa neuvotteluissa huomioitiin molempien osapuolten tarpeet.

Puustelli Group Oy:ssa on kaytéssa bonus-palkkaus, joka tarkoittaa sitd, etta
osa palkasta tulee siita kuinka hyvin laadullisesti ja aikataulullisesti tydvaiheet
ovat suoritettu. Bonus-palkkauksen etuna on, ettd yksilo pystyy vaikuttamaan
omalla tydlladn bonuksen suuruuteen. Tama taas lisaa tyomotivaatiota ja
tehokkuutta. Edella mainittujen etuuksien lisaksi henkilostolle on jarjestetty

tyoterveyshuolto, joka sijaitsee yrityksen omissa tiloissa.
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Viime vuosien aikana Puustelli Group Oy:ssa on tehty kolme ty6ilmapiirikyselya,
joihin koko henkilosto vastasi kirjallisesti. Kyselyiden avulla ei saatu nousemaan
esiin sellaisia asioita, joille olisi konkreettisesti voitu tai saatu tehtya jotakin ja
lisdksi vastausaktiivisuus laski jokaisen kyselyn jalkeen. Nyt on otettu kayttoon
uusi lahestymistapa. Yhteisty0ssa tyoterveysaseman kanssa on kaynnistetty
ilmapiirin parantamisprojekti, jossa ovat mukana myods vakuutusyhtid Varma ja

psykologi yrityksen ulkopuolelta.

Puustelli Group Oy tarjoaa  henkilostolleen runsaasti  vapaa-
ajanviettomahdollisuuksia. Lisaksi yritys jakaa TYKY -kuntoseteleitd, joita voi
kayttaa seka liikuntaan etta kulttuuriin. TYKY -kuntosetelilla tarkoitetaan
tyonantajan tyontekijGilleen antamaa etusetelid, jonka tavoitteena on tukea
tyontekijoiden tyokykya.

5.2 Puustelli Group Oy:n nykyinen rekrytointimalli

Puustelli Group Oy:n kotisivuilla on s&hkdposti-osoite, jonne hakija voi lahettaa
avoimen ty6hakemuksen. Avoinna olevia tydtehtavia ilmoitetaan lehdissa ja
MOL:n (Ministry of Labour) wwwe-sivuilla. MOL.fi -sivusto on ty6hallinnon
yllapitdma internet -sivusto, jotka palvelevat kattavasti seka tybnantajia etta
tyonhakijoita. Yritys kayttaa jonkin verran henkiléstovuokraus-yrityksid usein
silloin, kun on tarvetta nopeisiin ja lyhytkestoisiin tydsuhteisiin. Henkilostokin voi
vaikuttaa rekrytointiin antamalla suosituksia ja ehdotuksia mahdollisista uusista

tyontekijoista.

Rekrytoinnista vastaavilla henkildilla ei ole yhtendistda tapaa toimia
rekrytointilanteissa. Tasta johtuen rekrytointikanavia ei valttdmatta pystyta
hyodyntamaan kokonaisvaltaisesti ja tarpeeksi tehokkaasti. Tydntekijoita
tarjoavat kanavat eivat tunne Puustelli Group Oy:tda eikd sen tarjoamia
tyollistdmismahdollisuuksia tarpeeksi hyvin. Taman takia rekrytointikanavia ja

yhteisty6té niiden kanssa oli syyta kehittaa.
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5.3 Taman tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tarkoituksena oli l0ytaa rekrytointikanavat, joita tehostamalla
Puustelli Group Oy saisi tulevaisuudessa uutta tyévoimaa. Samalla pyrittiin
lisddmaan alan opiskelijoiden kiinnostusta yritysta kohtaan. Katsottiin my6s

tarpeelliseksi tehostaa kotisivujen kautta tehtavaa tydénhakua.

Yrityksen vuosittainen rekrytointitarve on jo nyt suuri ja siksi rekrytointikanavien
tarkeys korostuu entisestaan. Koska talla hetkella on monta kanavaa kaytossa,
niin yritys ei ole pystynyt rakentamaan tiivista yhteistyota yhdenkaan kanssa.
Syva ja luottamuksellinen yhteistyd mahdollistaisi tehokkaan ja tuloksellisen
rekrytoinnin. Tavoitteena oli turvata osaavan henkildston saaminen yritykseen

tulevaisuudessa.

Tutkimukseen valittiin kolme kanavaa: oppilaitokset, ty6- ja elinkeinotoimisto ja
yrityksen kotisivut, joita alettiin tutkia perusteellisemmin. Toimeksiantajan
toiveena oli l10ytda kanavat l&hiseudulta, jotta yhteisty® olisi tuloksellista ja
palvelisi seka yritysta ettd tulevaisuuden tyonhakijoita parhaiten. Koska
tydnhaku on siirtynyt entista enemman verkkoon, niin katsottiin tarkeaksi

selkeyttdd tyonhakua myos yrityksen kotisivujen kautta.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksessa tarkasteltiin Puustelli Group Oy:ssé kaytettyja rekrytointikanavia
ja sita miten yritykseen saadaan tulevaisuudessa uusia tyontekijoita.
Tutkimuksen tulosten avulla yrityksen on mahdollista tehostaa rekrytointiaan ja
turvata tyontekijoiden saanti eldkditymisen myotd tulevaan tydvoiman

tarpeeseen.

Tutkimus toteutettiin kayttamalla kvalitatiivista eli laadullista menetelméa ja
empiirinen tieto hankittin teema- ja ryhmahaastatteluiden avulla. Téahan
tutkimustapaan paadyttiin koska tieto, jota tarvittiin, pohjautuu haastateltujen
henkildiden omiin kokemuksiin. Tutkimuksen lopputuloksen kannalta oli tarkeaa
saada haastattelujen avulla kartoitettua rekrytoinnin nykytila seka selvittdd mita

muutoksia olemassa oleviin kaytant6ihin haluttiin.

6.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuskohteen [&hestymismallit jaetaan yleensa kvalitatiiviseen (laadulliseen)
ja kvantitatiiviseen (maaralliseen) tutkimustapaan. Ne ovat toisiaan taydentavia
tutkimusmenetelmia ja niitd on hankala erottaa toisistaan tarkkarajaisesti.
(Hirsjarvi ym. 2008, 132.)

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on niin sanotusti kvantitatiivisen tutkimuksen
alkutesti, jonka avulla turvataan se, ettd mitattavat asiat ovat merkityksellisia
tutkimuksen ongelmien nédkdkulmasta. Tutkimus voi sisaltdd seka kvantitatiivisia
etta kvalitatiivisia menetelmia. Oleellista kuitenkin  on miettia, mika
tutkimusmenetelma selkeyttda kulloinkin kyseessd olevaa tutkimusongelmaa.
(Hirsjarvi ym. 2008, 132-133.)

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on laadullista ja kasittelee merkityksia eika

niinkaan numeroita. Kvalitatiivisen tutkimuksen paapiirteet tiivistettynd ovat:

e tiedonhankinta on luonteeltaan kokonaisvaltaista ja aineisto pyritdédn

saamaan todellisissa ja luonnollisissa tilanteissa
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e tiedonkeruun lahteenad pyritaan kayttdmaan ihmista ja lomakkeita seka
testeja kaytetaan apuna taydentavan tiedon hankinnassa

e lahtokohtana on aineiston moniulotteinen ja yksityiskohtainen tarkastelu
eika teorian tai hypoteesin testaaminen

e aineiston hankinnassa suositaan muun muassa erilaisia haastatteluja
seka osallistuvaa havainnointia, joissa tutkittavien nakokulmat paasevat
esiin

e tutkimus kohdennetaan ennakkoon maaritellylle joukolle eika kayteta
satunnaisotoksia

e tutkimus voidaan toteuttaa joustavasti ja muuttaa sita tilanteen mukaan

e tutkimustapauksia pidetddn niin sanotusti uniikkeina ja tulkinnat tehdaan

aineiston mukaisesti (Hirsjarvi ym. 2008, 160.)

Kvantitatiivisen  tutkimuksen paapiirteitA ovat tietojen perustuminen
aistihavaintoihin ja loogiseen péaattelyyn. Se perustuu jo olemassa olevaan
teoriaan, jota tuetaan esittamalla olettamuksia ja johtopaatoksid aiemmista
tutkimuksista. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisintd on aineiston keruun
perustuminen maaralliseen mittaamiseen etukateen tarkasti maaritellysta
joukosta. Tuloksena paatelmat esitetddn muuttamalla havaintoaineisto
tilastolliseen muotoon. (Hirsjarvi ym. 2008, 135-136.)

6.1.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelua  voidaan  kutsua  puolistrukturoiduksi  haastattelu-
menetelmaksi, jolle on ominaista etta haastattelulle on mietitty etukéateen teema.
Nain ollen haastattelu kohdennetaan valittuun aihepiiriin ja sen lisaksi on
valmisteltu tarkkoja kysymyksia haastateltaville. Hirsjarven & Hurmeen (2000,
47-48) mukaan haastateltavat ovat kokeneet tietynlaisen tilanteen ja se
suunnataan henkildiden subjektiivisiin kokemuksiin. (Hirsjarvi & Hurme 2000,
47-48.)

Haastattelulla voidaan tutkia yksilon ajatuksia, tuntemuksia ja sanatonta
kokemustietoa. Nain saadaan nakyvéksi haastateltavien oma elamysmaailma ja

tuodaan tutkittavien aani kuuluviin. Hirsjarven ja Hurmeen mukaan kaikkein
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oleellisinta teemahaastattelussa on se, ettd yksityiskohtaisten kysymysten
sijasta haastattelussa edetaan keskeisten teemojen varassa. Teemahaastattelu
huomioi sen, etta ihmisten tulkinnat asioista ja heidan niille antamat merkitykset

ovat keskeisia ja syntyvat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47-48.)

6.1.2 Ryhmahaastattelu

Ryhmahaastattelu on tiedonkeruun muotona tehokas, koska sen avulla
saadaan tietoja monelta henkil6ltd samaan aikaan. Tassa haastattelumuodossa
puhutaan tutkimuksen kohteena olevista asioista yhdessa siten, etta
haastattelija puhuu samanaikaisesti useille haastateltaville, mutta kysyy valilla

kysymyksia myds yksittaisiltd rynman jasenilta. (Hirsjarvi ym. 2008, 205-206.)

Ryhmahaastattelun etuna on, etta silla saadaan nopeasti tietoa ja sen jasenet
voivat haastattelun aikana auttaa ja tukea toisiaan. Hirsjarven ja Hurmeen
mukaan ryhmé&haastattelun etuna voidaan sanoa olevan myds se, ettd sen
toteuttaminen tulee halvemmaksi kuin jos haastateltaisiin sama maara ihmisia
yksil6haastatteluissa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 62-63.)

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen virheellisten tulosten valttamiseksi on tarkeda arvioida tutkimuksen
luotettavuutta. Luotettavuuden arvioimiseksi on kaytdssa useita tutkimus- ja
mittaustapoja. Tarkoituksena on, ettd mittaustulokset ovat toistettavia eikd ne
saa antaa sattumanvaraisia tuloksia. Tata tarkoitetaan tutkimuksen
reliabiliteetilla. Reliaabelius voidaan todeta monella eri tavalla. Tutkimustulosten
voidaan sanoa olevan reliaabeleita silloin, kun kaksi arvioijaa paatyy

samanlaiseen tulokseen. (Hirsjarvi ym. 2008, 226.)

Validius eli patevyys on myds tutkimuksen arviointiin liittyva kasite. Silla
tarkoitetaan tutkimusmenetelmén tai -mittarin kyky& mitata juuri sitd, mita alun
perin oli tarkoituskin mitata. Perinteisesta validiudesta voidaan erottaa kaksi
paatyyppia: tutkimusasetelmavalidius ja mittausvalidius. (Hirsjarvi ym. 2008,
226; Hirsjarvi & Hurme. 2000, 186.)
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Hirsjarven ym. (2008, 227) mukaan reliaabelius ja validius ovat saaneet
kvalitatiivisissa tutkimuksissa erilaisia paéatelmia. Laadullisissa tutkimuksissa
tutkijat voivat joutua pohtimaan miten tarkasti he esittaisivat lukijoilleen, etta
mitd tutkimuksessa on tehty ja miten saatuihin tuloksiin on paadytty.
Reliaabelius ja validius -termejéa ei valttamatta haluttaisi kayttad, mutta kuitenkin
tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta tulee jotenkin arvioida. Tarkka kuvaus
tutkimuksen kaikkien vaiheiden toteuttamisesta parantaa laadullisen

tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2008, 227.)

Tahan tutkimukseen valitut haastattelukysymykset ja haastateltavat henkilot
olivat tutkijoiden toimesta etukdteen tarkkaan valittuja. Kysymyksien ja
haastateltavien joukko valikoitui tutkijoiden tekeman taustatyon pohjalta. Osa
kysymyksista oli sellaisia, joihin saadut vastaukset tulivat olemassa olevien
kaytantojen ja toteutuneiden toimintatapojen perusteella. Nain ollen vastauksia
ei olisi muuttanut vaikka haastattelija olisi ollut joku toinen henkild. Tutkimuksen
haastattelukysymyksien vaarinymmartamista pyrittiin valttamaan silla, etta ne
|&hetettiin etuk&teen haastateltaville. He saivat perehtyd niihin ja talloin
haastattelutilanteessa paastiin avoimeen ja rehelliseen keskusteluyhteyteen.
Haastatellut henkilét kasittivat kysymykset niin  kuin tutkijat olivat ne

ajatelleetkin, nain ollen tuloksia voidaan pitdéd totuudenmukaisina ja patevina

6.3 Tutkimuksen objektiivisuus

Menetelmallinen ja kielellinen objektiivisuus ovat perustat, joita tutkijan
edellytetdaan tutkimuksen teossa noudattavan. Tutkimus on tutkijan tulkinta
valituista aineistoista ja lahteista. Tutkimuskohteen valinta ei yleensa aiheuta
epéailyd  puolueettomuudesta, mutta  jo ongelman muotoilu ja
tutkimusmenetelmien valinnat saattavat olla liian yksipuolisia ja taméa voi
vadaristaa aineiston hankintaa ja lahteiden valintaa. (Hirsjarvi ym. 2008 292-
293.)

Hirsjarvi ym. (2008, 292-293) kertovat, ettd menetelmallisen objektiivisuuden
tarkeana kriteerind pidetddn sita, ettd vaikka tutkimus tehtéisiin eri tutkijan
toimesta samasta alkutilanteesta, niin se mahdollistaa toistettavuuden.
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Lahteiden valinta ja niiden tarkka tulkinta seka rehellisyys sellaisessa léhde- ja
tutkimusaineistossa, joka on ristiriidassa omien kasitysten kanssa tarkoittaa
objektiivisuutta metodikysymyksissa. Kirjoittaessaan tutkimuksen tekstia,
tutkijan pitda olla nakymatdén persoona. Tarkedd on pitaa lukijan huomio itse
asiassa ja valttaa tilannetta, etta se kiinnittyisi kirjoittajaan tai sen kayttamaan
kieleen. Kirjoittaja ei siis saisi tunkeutua ollenkaan lukijan ja kirjoitetun asian
valiin vaan antaa lukijalle mahdollisuus uppoutua tekstiin, niin kuin kirjoittajaa ei
olisikaan. (Hirsjarvi ym. 2008 292-293.)

Tassa tutkimuksessa tutkijoiden omat mielipiteet ja kokemukset eivat
vaikuttaneet tutkimuksen tuloksiin. Vaikka tutkijat liittyivat laheisesti
toimeksiantajaan sekd yhteen valittuun yhteistydkumppaniin, niin tutkimus

voitiin suorittaa niin sanotusti ulkopuolisina tekijoin&.

6.4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessa kaytettin  teema- ja ryhmahaastatteluja. Haastateltavia
henkiloita  olivat  toimeksiantaja-yrityksesta  tuotannon  tyontekijoiden
rekrytoinnista vastaavat paallikot seka oppilaitosten ja TE-toimiston
yhteyshenkil6t. Haastattelukysymykset ovat liitteissa 1 — 3. Aluksi haastateltiin
Puustelli Group Oy:n paallikoitd, koska kyseiset henkilot vastaavat ja paattavat
tuotannon tyodntekijoiden rekrytoinneista. Haastatellut paallikot edustavat

tuotannon kaikkia eri osastoja.

Vastaavasti  oppilaitosten  edustajat ovat mukana  opiskelijoidensa
tydsséoppimispaikka -prosesseissa ja TE-toimiston virkailijoiden paatehtava on
valittaa hakijoilleen tyota. Merkitysta oli haastateltavien paatdsvallalla ja silla,

ettd he voivat vaikuttaa tutkimuksen tulosten toteutumiseen.

Perusteluna  tdmé&n  tutkimusmenetelman valintaan on se, etta
tiedonhankintavaiheessa kaytettiin padsaantdisesti  juuri henkildita.
Haastateltavien joukko maariteltin edella mainittujen perustelujen pohjalta.
Nama henkilot saivat melko vapaamuotoisesti kertoa kokemuksistaan ja esittaa

toivomuksia uusista menetelmista. Molemmat tutkijat toimivat haastattelijoina.
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6.4.1 Aloituspalaveri toimeksiantajan kanssa

Opinnaytetyon tutkimusosuus kaynnistettiin aloituspalaverilla toimeksiantajan
edustajien kanssa. Palaverissa ongelmaksi nousi, ettd mista nyt ja
tulevaisuudessa saadaan osaavaa tytvoimaa sekd miten alan koulutuksesta
valmistuneet ja viela koulutuksessa olevat saadaan kiinnostumaan Puustelli
Group Oy:sta tyOpaikkana. Tassa yhteydessa valittiin rekrytointikanavat, joiden
kanssa haluttin alkaa rakentamaan ja tiivistamaan jo olemassa olevaa
yhteisty6td. Samalla paatettiin uudistaa yrityksen kotisivujen tydnhakuilmoitusta
palvelemaan paremmin seka hakijoita etta yritysta. Aloituspalaverissa sovittiin,
ettd teemahaastattelut suoritettaisiin  yrityksen tuotannon tyOntekijoiden

rekrytoinnista vastaavien kanssa.

Yrityksen vuosittainen rekrytointitarve on jo nyt suuri ja siksi rekrytointikanavien
tarkeys korostuu entisestaan. Koska talla hetkella on monta kanavaa kaytossa,
niin yritys ei ole pystynyt rakentamaan tiivista yhteisty6ta yhdenkaan kanssa.
Syva ja luottamuksellinen yhteistyd mahdollistaisi tehokkaan ja tuloksellisen
rekrytoinnin. Tavoitteena oli turvata osaavan henkiloston saaminen yritykseen

tulevaisuudessa.

6.4.2 Valitut rekrytointikanavat

Lahialueiden oppilaitoksista valittiin kolme eli Winnova, SATAEDU ja SASKY,
joiden kanssa joko haluttiin tiivistaa tamanhetkista yhteistyota tai alkaa

rakentamaan uutta yhteistyota.

Ty6- ja elinkeinotoimisto on tydnhakijoiden ja tybnantajien luonnollinen
kohtaamispaikka. Taméan takia oli loogista valita TE-toimisto yhdeksi kanavaksi.
Yleisesti ottaen sahkdinen asiointi on lisaéntynyt valtavasti ja nain ollen on

tarkeaa, etta yritysten kotisivujen kautta on helppo laittaa tyopaikkahakemus.

Kuviossa 4. kuvataan vyhteistydn tilannetta tutkimukseen valittujen
rekrytointikanavien ja Puustelli Group Oy:n valilla tutkimuksen aloitusvaiheessa.
Katkonaiset ja ohuet nuolet kuvastavat yhteistyon véahaisyyttd. Yhteistyon

laht6tilanne antoi haasteita saavuttaa toivottuja tuloksia.
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SASKY
SATAEDU
WINNOVA

TE-toimisto Kotisivut

Puustelli
Group Oy

Kuvio 4. Yhteistyon alkutilanne (Sandelin & Vainio 2011).

Winnova

Lansirannikon Koulutus Oy perustettiin 1.1.2010, jolloin yhdistyivat Innova
Lansi-Suomen Aikuiskoulutuskeskus, Porin ja Rauman ammattiopistot ja Porin
Aikuiskoulutuskeskus. Oppilaitokset aloittivat yhteisen koulutustoiminnan ja
yhteiseksi nimeksi tuli Winnova. Oppilaitoksella on tarjota valmentautumista
useisiin ammatteihin. Oppilaitoksen henkilokunnan maara on n. 800 ja

opiskelijoita on yhteensa 6000. (Lansirannikon koulutus Oy Winnova 2010).

Winnova tunnetaan monialaisena ammatillisena oppilaitoksena. Ammatillista
koulutusta ja  kehittymispalveluita tuotetaan aikuisille, nuorille ja
elinkeinoelamalle yhteistydossa tybelaman kanssa. Siella on mahdollista
suorittaa my6s puualan perustutkinto. (Lansirannikon koulutus Oy Winnova
2010).

Winnova:lla ja Puustelli Group Oy:lla on ollut jo aikaisemminkin yhteistyota,
mutta se on ollut satunnaista. Muutamat puualan opiskelijat ovat I6ytaneet
yrityksen tydssaoppimispaikakseen.
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SATAEDU

Kokeméaenjokilaakson ja Pohjois-Satakunnan koulutuskuntayhtymat
fuusioituivat Satakunnan koulutuskuntayhtymaksi eli SATAEDU:ksi 1.1.2010.
Sen organisaatio muodostuu Satakunnan ammattiopistosta, Satakunnan
aikuiskoulutuskeskuksesta  seka kehitys- ja  palvelutoimintayksikdsta.

(Satakunnan koulutuskuntayhtyma 2010).

SATAEDUN Kokeméen yksikdssa annetaan ammatillista peruskoulutusta, jossa
VoI suorittaa muun muassa metallialan koneistajan ja levyseppahitsaajan

perustutkinnon. (Satakunnan koulutuskuntayhtymé& 2010).

Puustelli Group Oy:n ja SATAEDU:n yhteistyd on tahan mennessa keskittynyt
lahinna  siihen, ettd  metallipuolen  opiskelijat ovat  suorittaneet

tydssaoppimisjaksojaan yrityksen kunnossapito-osastolla.
SASKY

SASKY eli Sastamalan koulutuskuntayhtymé koostuu Huittisten ammatti- ja
yrittajaopistosta, Karkun Kkotitalous- ja sosiaalialan oppilaitoksesta, Mantan
seudun Koulutuskeskuksesta, Tyrvaan kasi- ja taideteollisuusoppilaitoksesta,
Vammalan  ammattikoulusta ja  Aikuiskoulutusosastosta. = Vammalan
ammattikoulussa on mahdollisuus suorittaa puualan perustutkinto. (Sastamalan

koulutuskuntayhtyma 2010).

SASKY:lla ja Puustelli Group Oy:lla ei ole aikaisemmin ollut yhteisty6ta, mutta
sitd ollaan halukkaita aloittamaan. SASKY:n opiskelijoita on my6s Satakunnan
alueelta, niin olisi senkin takia tarkeaad loytaa yhteistybkumppaneita muualta
kuin Sastamalan seudulta. TA&man p&ivan nuoret ovat valmiimpia liikkumaan
tyopaikan perdssa pidempiakin  matkoja. Mahdollinen yhteistyd vyl

maakuntarajojen tulisi lisd@dméaan molempien osapuolten tunnettavuutta.
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Ty0- ja elinkeinotoimisto

Tyb6- ja elinkeinotoimistot ovat oman alueensa tydmarkkinoiden ja
tyonhakijoiden tuntija. Ne tarjoavat yhteistyota rekrytointiasioissa ja palvelu
lahtee tydnantajan tarpeesta sekéd toimeksiannosta. Palvelu voidaan raataldida
aina tapauskohtaisesti. Kaytetyimmat palvelut ovat avoimen tydpaikan
iimoittaminen, ehdokasesittely, rynmapalvelut ja yhteishankintakoulutus. (Tyo6-
ja elinkeinotoimisto 2010).

Puustelli Group Oy:n ja paikallisen TE-toimiston vélinen yhteistyd on talla
hetkella melko vahaista. Yrityksessa ei tunneta kaikkia tyohallinnon tarjoamia
palveluja ja mahdollisuuksia. Paikallinen TE-toimisto ei ole hyddyntanyt

yrityksen tarjoamia mahdollisuuksia tyonvalityksessa.

Tybnantaja ja alueen tyonhakijat eivat ole taman kanavan kautta kohdanneet
toisiaan. Oikeanlaisen tyovoiman valittaminen TE-toimiston kautta edellyttaa,
ettd toimiston virkailijat tuntevat yrityksen ja sen tarjoamat tyotehtavat. Nain
saadaan luotua kumppanuus toimiston ja yrityksen valilla ja pystytdan hyvin

tayttamaan tydnantajan tarpeet.
Kotisivut

Talla hetkella Puustelli Group Oy:n kotisivuilla on yhteystiedoissa ilmoitettu
sahkoposti-osoite, johon  tybnhakija voi lahettdd  vapaamuotoisen
tyopaikkahakemuksen. Kaytantdé on osoittanut, ettd nykyisessd muodossaan
kaytossa oleva sahkoinen rekrytointi ei ole tarpeeksi hyva. Sahkdista
rekrytointia kotisivujen kautta ollaan suunnittelemassa kokonaan uudenlaiseksi
ja paremmin hakijoita ja yritysta palvelevaksi. Yrityksen sisalla kotisivujen
kehittdmisestd on ollut jo alustavaa keskustelua myyntijohtajan kanssa.
Tarkoituksena on, etta kotisivuilla olisi kattava hakemuspohja. (Puustelli Group
Oy 2010.)
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Taman opinnaytetyon yhtena tavoitteena oli esittéd kysymysvaihtoehtoja
kotisivujen hakemuspohjaan. Laadittu hakemuspohja on liitteessa 4.

Huomioitavaa on, ettd kysymykset koskevat vain tuotannon tyontekijoiden
rekrytointia.
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7/ TUTKIMUKSEN TULOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd mitéa rekrytointikanavia Puustelli
Group Oy:n kannattaa kayttaa. Tutkimustuloksia kasiteltdessa pitda muistaa,
ettd haastateltavina ovat olleet vain osa yrityksen rekrytoinnista vastaavista
henkiloistd. Huomioitavaa on, ettd vastaukset pohjautuvat haastateltujen
henkildiden omiin kokemuksiin ja ovat nain ollen heidan henkilokohtaisia
nakemyksidan. Vastauksien ei voida yleistdd koskemaan koko organisaation
kantaa. @ Sama  patee valittujen  rekrytointikanavien  haastateltuihin

yhteyshenkil6ihin.

Tuloksia lahdettiin tavoittelemaan aloituspalaverissa sovittujen Puustelli Group
Oy:n rekrytoinnista vastaavien henkildiden haastattelujen kautta. Heiltd saatiin
kasitys rekrytoinnin nykytilanteesta ja samalla arvokasta tietoa siitd miten

jatkossa halutaan rekrytoinnin saralla toimia.

7.1 Puustelli Group Oy:n rekrytoinnista vastaavien haastattelut

Puustelli Group Oy:n tuotannon henkildiden rekrytoinnista vastaavien
paallikdiden haastattelujen perusteella todettiin, ettd kaytdéssa on useita eri
rekrytointikanavia. Eniten kaytettyja kanavia ovat henkil6stovuokraus-yritys,
lehti-ilmoitus, oppilaitokset, ty6- ja elinkeinotoimiston www-sivut, yrityksen
kotisivut, yrityksessd tydskentelevien tydntekijoiden suositukset seka
tyonhakijoiden suorat yhteydenotot. Vuoden aikana wuusia tyontekijoita
tuotannon tehtaviin rekrytoidaan noin neljakymmentd. Tama luku siséltaa
madaraaikaiseen tyosuhteeseen palkatut tyontekijat, jotka ovat palkattu

tayttamaan kausivaihteluiden tuomaa tarvetta.

Haastattelujen perusteella ongelmaksi nousi, ettd mista nyt ja tulevaisuudessa
saadaan osaavaa tybvoimaa seka miten alan koulutuksesta valmistuneet ja
viela koulutuksessa olevat saadaan kiinnostumaan Puustelli Group Oy:sta
tyopaikkana. Ongelmaksi koettiin myds se, ettd rekrytointitarve saattaa tulla
esiin &killisesti. N&ain ollen aika tehokkaimman kanavan etsimiseen ei riita ja

valintapdatds on usein tehtava lilan nopealla aikataululla. Tasta johtuen riski
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rekrytoinnin epaonnistumiseen kasvaa. Teollisuuden alan palkkaerot saattavat
olla suuria eikd puualan palkat ole tdssd suhteessa kovin Kkilpailukykyisia.
Haastatellut kokivat myods tdmén osaltaan vaikeuttavan ja tuovan ongelmia

rekrytointiin.

Haastatellut henkil6t eivat olleet taysin tyytyvaisia rekrytoinnin nykytilanteeseen
ja he olivat valmiita kokeilemaan uusia kanavia tai parantamaan jo olemassa
olevia. Kukaan haastateltavista ei kuitenkaan tuonut esiin, ettd mita uutta
kanavaa he haluaisivat kayttda. Lahes jokaista kanavaa on jo jollain tasolla
kaytetty. Seurauksena tasta tutkijat tulivat siihen tulokseen, etta valittiin kolme
rekrytointikanavaa joiden kayttéd tullaan tehostamaan ja pyritaan loytamaan

kanavien sisalta uusia yhteistybkumppaneita.

Haastatellut korostivat ammatillisen perustutkinnon téarkeyttd valittaessa uusia
tyontekijoita yritykseen. Tyotehtavat yrityksessa ovat tulleet haasteellisemmiksi
eli tarvitaan niin sanottuja moniosaajia ja ATK:n perustaidot pitda olla
hallinnassa. Tarjolla oleviin ty6tehtaviin haetaan monen eri alan osaajia
esimerkiksi puu-, konepuuseppé-, logistiikka-, koneistaja- ja pintakasittely-alan

koulutuksen suorittaneita.

7.2 Winnovan yhteyshenkilon haastattelu

Winnova:sta haastateltin puualan lehtoria. Winnova:n opiskelijat hakevat
ensisijaisesti tydssaoppimispaikkansa itse omien toiveidensa mukaisesti. Mikali
opiskelija ei sita itse onnistu l6ytamaan, niin opettaja auttaa paikan
jarjestamisessa. Viime kadessa oppilaitos huolehtii tydssdoppimispaikan.
Tybssaoppimispaikkoja ovat paasaantdisesti alan yritykset ja jo olemassa
olevat yhteistyokumppanit. Téllaisia paikkoja ovat muun muassa rautakaupat,
huonekaluliikkeet ja puualan yritykset. Kiinnostavimpia tydssaoppimispaikkoja
ovat perinteisesti olleet puusepanalan yritykset, joissa valmistetaan perinteisesti

tai uusilla tekniikoilla monipuolisesti puualan eri tuotteita.

Winnova:lla oli kiinnostusta rakentaa syvempaa yhteistyotd Puustelli Group

Oy:n kanssa. Talla hetkella lahinna harjavaltalaiset puualan opiskelijat ovat
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Ioytaneet yrityksen tyossdoppimispaikakseen. Tavoitteena oli saada myos
muualla asuvat opiskelijat kiinnostumaan yrityksesta. Puustelli Group Oy:n
kiinnostavuutta tydssaoppimispaikkana lisda se, etta yrityksella on tarjota

tulevaisuudessa tyopaikkoja alalle valmistuneille nuorille.

Winnova:n haastateltu henkild tuntee taman hetkiset yhteistydkumppanit hyvin.
Heilla on paivittaista kanssakaymista niiden yritysten kanssa, jotka kayvat
koneistamassa tuotteitaan oppilaitoksen koneilla. Yhteistybkumppaneiden
tyontekijoita ja yrittdjia on tydelamajaoksen jasenind. Nama kumppanit

rahoittavat aika ajoin esimerkiksi oppilaitoksen opiskelijoiden luokkaretkia.

Winnova:n yhteyshenkil6 esitti toiveen, etta Puustelli Group Oy:n yhteyshenkil6t
vierailisivat oppilaitoksessa kertomassa yrityksen tyomahdollisuuksista.
Tarkeaksi koettiin informaation saaminen suoraan tybelaméan edustajalta.
Toinen tarked seikka oli saada tietoa oppilaiden kesatyopaikka-
mahdollisuuksista. Oppilaitoksesta voisi lahted oppilasryhma kaymaan Puustelli

Group Oy:n tehtaalla ja tutustua siella tuotantolinjoihin ja tehdasmiljédseen.

Alustavissa suunnitelmissa oli jarjestdd kaksi tilaisuutta. Ensimmaisessa
tilaisuudessa luokka tutustuu yritykseen ja saa tietdd tydssdoppimispaikka-
mahdollisuuksista ja Puustelli Group Oy:sta yrityksend. Toisen tilaisuuden
tavoitteena olisi, etta yrityksen yhteyshenkild tutustuu puualan toimintaan
oppilaitoksessa ja kertoo valmistuvalle luokalle yrityksen

tyollistamismahdollisuuksista.

7.3 SATAEDU:n yhteyshenkildiden haastattelu

SATAEDU:sta haastateltin kone- ja metallialan opintoalavastaavaa seka
lehtoria  ja  opinto-ohjaajaa. SATAEDU:sta  on aiemmin ollut
tydssaoppimisjaksolla opiskelijoita Puustelli Group Oy:n kunnossapito-osastolla.
Yrityksen tuotannon eri osastoilla on tarjota tydssaoppimispaikkoja myo6s
metallialan perustutkintoa suorittaville. T&astd mahdollisuudesta ei ole
kuitenkaan aiemmin oppilaitoksessa tiedetty. Yrityksessa kaytettavat

tyostbkoneet sopivat seka puu- etta metallialan opiskelijoille. Toimeksiantaja ja
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oppilaitos olivat molemmat kiinnostuneita hyddyntdamaan ja kehittamaan esiin

noussutta mahdollisuutta.

Paasaantoisesti oppilas ehdottaa ja hakee itse tyossaoppimispaikan, jonka
kuitenkin koulu viime kadessa hyvaksyy tai hylkaa. Oppilaitoksen naktkulmasta
on erittdin tarkedd, ettd tydssaoppimispaikassa tyoturvallisuusseikat ovat
kunnossa. Kiinnostavampia yrityksia tydsséaoppimispaikoiksi ovat sellaiset, jotka
vastaavat opiskelijan koulutusalaa ja joilla on hyvat tyollistamisnakymat.
Oppilaitoksella on vakiintuneita yhteistyoyrityksia ja he kouluttavat yritysten
tyopaikkaohjaajia. Oppilaitoksessa korostetaan tydssaoppijan mahdollisuutta

tutustua yrityksiin ja tydelamaan jakson aikana.

SATAEDU:n palaverin tuloksena oli, ettd metallipuolen opettaja otti yhteytta
Puustelli Group Oy:n yhteyshenkildihin. SATAEDU:n kaksi metallialan
opiskelijaa suoritti kuukauden tyossadoppimisjaksonsa yrityksessa, jossa heidan

tehtavanaan oli kayttdd CNC -puuntydstokonetta.

SATAEDU:sta kavi ryhnma opettajia ja opiskelijoita vierailemassa yrityksessa.
Ryhma tutustui yrityksen konekantaan ja Puustelli Group Oy:n yhteyshenkilo

kertoi, etta millaisia edellytyksia tydhon palkattavilta hakijoilta vaaditaan.

7.4 SASKY:n yhteyshenkildon haastattelu

Sastamalan  koulutuskuntayhtymdasta haastattelun antoi  apulaisrehtori.
SASKY:ll& on suuri merkitys opiskelijoiden tydssaoppimispaikkojen saamisessa.
Oppilaitos on tehnyt vuosia tiivistda yhteistyota alueen yritysten kanssa ja eri
yhteisty6tahojen valille on rakennettu verkostoja. Yritykset kayvat
oppilaitoksessa  esittdytymassd ja  opiskelijat  vastaavasti kayvat

tutustumiskaynneilla yrityksissa.

Ensisijaisena tarkoituksena on, ettd opiskelijat hakevat tydssaoppimis-
paikkansa itse. Mikéli opiskelija ei loyda tydssadoppimispaikkaansa

omatoimisesti, niin oppilaitoksen velvollisuus on hankkia se. Oppilaitos arvioi

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sarita Sandelin ja Elina Vainio



42

paikan soveltuvuuden opiskelijan edellytyksiin, jaksolle suunniteltujen
tavoitteiden toteutumisen mahdollisuuksiin ja tarkistaa oppimisympéariston

tyoturvallisuuden.

Oppilaitoksella  on  kaytéssaan lista  yrityksista, jotka  tarjoavat
tyossaoppimispaikkoja. Harjoittelupaikan tulee olla puualalla toimivasta
yrityksesta. Tydssaoppimispaikalla tulee olla nimettyn& henkild, joka ohjaa ja
arvioi opiskelijaa. Opettajan rooli on tarkea tytsséoppimisjakson tavoitteita
suunniteltaessa ja tyopaikan perehdyttdmisessd tydssaoppimisjakson

edellyttamiin toimintoihin.

Oppilaitosta ja opiskelijoita kiinnostavat yritykset, jotka pystyvat tulevaisuudessa
tarjoamaan tyopaikkoja. Yrityksen kiinnostavuuteen vaikuttaa
tydssaoppimisjakson toteuttamiseen sitoutuminen ja yrityksen kehittdva ote
ammatilliseen koulutukseen. Haastattelussa nousi esiin SASKY:n kiinnostus

rakentaa oppimisymparistd Puustelli Group Oy:n kanssa.

SASKY:lla on laajat yhteistyokuviot eri yritysten kanssa. Se on aktiivinen
tydelamaan osallistuja ja kehittdja laajalla alueella. Yritysten kanssa tehtava
yhteisty6 siséltdd muun muassa alihankintaty6td, yhteisid laitehankintoja ja
oppimisympariston rakentamista. Yritykset opastavat opettajia koneiden
kaytossa seka kehittavat opiskelijoiden oppimispolkuja yhteistydssa SASKY:n
kanssa. SASKY osallistuu myos ammattiosaamisen nayttéjen

toimielintoimintaan, jossa on mukana vahva tydelaméaedustus.

SASKY:n edustaja oli yhteydesséd Puustelli Group Oy:n yhteyshenkil6on ja
ehdotti molemminpuolista vierailua. Heilla oli oppilaiden kanssa kiinnostusta
lahted tutustumaan yritykseen ja alkaa rakentamaan yhteisty6ta. Tavoitteena oli

myos yrityksen edustajien vierailu oppilaitoksessa.

7.5 Tyo- ja elinkeinotoimiston yhteyshenkilén haastattelu

Tybnantajapalveluista vastaavan virkailijan haastattelussa kavi ilmi, ettd han ei
tunne yritysta eika tyotehtaviin vaadittavaa ammatillista osaamista. TE-

toimistossa ei myodskaan tiedetty yrityksen tydvoimatarpeista eika hakijoille
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tarjottavista harjoittelupaikkamahdollisuuksista. TE-toimistossa ymmarrettiin
kuitenkin Puustelli Group Oy:n tyttehtavien tuntemuksen merkitys yhteistyon
kannalta tarkeaksi. Yhteisty6 heidan valillaan on ollut aikaisemmin vahaista. Se
on lahinnd koostunut siitd, ettéa yritys on ilmoittanut avoimen tydpaikan MOL-
sivustoille tai antanut lain edellyttaman ilmoituksen yrityksessa kaynnisséa
olevista lomautuksista. TE-toimisto ei ole markkinoinut yritykselle

palveluvalikoimaansa ollenkaan.

Puustelli Group Oy:n kanssa kaydyissa keskusteluissa nousi esiin, etta
yrityksen tuotannon rekrytoinnista vastaaville henkildille oli vahaisesta
yhteistyosta TE-toimiston kanssa jaanyt negatiivinen tunne. TE-toimistosta
saatu palvelu ei ollut vastannut odotuksia eika kyennyt tayttdamaan yrityksen

palvelun tarvetta.

Molemmat osapuolet kuitenkin tunnistivat laadullisen yhteistyon aloittamisen ja
tehostamisen merkityksen. Haastatellut henkil6t olivat kuitenkin sitd mielta, etta
yhteiset tapaamiset, tutustuminen ja tiedon jakaminen auttavat paasemaan
halutun tasoiseen kumppanuuteen. Mikali tdma rekrytointikanava tulee
toimivaksi, niin se mahdollistaa saamaan haluttuja tuloksia.

TE-toimiston virkailija otti yhteyttd Puustelli Group Oy:n rekrytoinnista
vastaavaan henkiloon ja sopi tapaamisesta. TE-toimiston virkailijat kavivat
tutustumassa yritykseen. Vierailun aikana molemmat osapuolet jakoivat
yhteistyon kannalta oleellista tietoa tarpeistaan ja tarjonnastaan. Yrityksen ja
tyotehtavien tuntemus tukee onnistunutta tyonvalitysta ja parantaa tydnantajan
mahdollisuutta saada yrityksen tarpeita vastaavaa tyévoimaa.

Vierailun pohjalta TE-toimisto nimesi virkailijat, jotka ovat jatkossa vakituiset
yhteyshenkilot tehdessé yhteisty6ta yrityksen kanssa. Puustelli Group Oy:n
tuotantojohtajan ja TE-toimiston yhteyshenkildiden tapaaminen on toteutunut.
Na&in ollen yhteisty6 syventyy ja pyritdan aktiivisesti saavuttamaan tuloksellinen

kumppanuus.
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7.6 Kotisivut

Kotisivujen kehittdmisesta tietoja saatiin markkinointiosaston henkil6lta,
myyntijohtajalta ja tuotannon tehdaspaallikolta. Talla hetkella Puustelli Group
Oy:ssa on kaynnissa kotisivujen uudistamisprosessi. Yrityksen kotisivut ovat
merkittava kanava rekrytoinnissa ja niiden selkeyteen ja toimivuuteen pitaa
panostaa. Tassd opinnaytetydssa laadittin hakemuspohja tuotannon tehtéaviin
hakeutuville tyonhakijoille. Hakemuspohja-lomaketta on esitetty osaksi

kotisivujen "hae meille t6ihin” -kokonaisuutta.

Yrityksen markkinointiosasto ja myyntijohto ovat yhteistydssa Kkotisivujen
yllapitdjan kanssa jo suunnitelleet yritykselle sahkdista hakemuspohjaa.
Markkinointi-osastolta saadun viestin perusteella voidaan olettaa, etta
hakemuspohjaa ei tultaisi sellaisenaan ottamaan kayttoon. Lopullinen tulos

asiasta selvida vasta, kun uudet kotisivut ovat valmistuneet.

SASKY
SATAEDU
WINNOVA

TE-toimisto Kotisivut

Puustelli
Group Oy

Kuvio 5. Yhteistyon nykytilanne (Sandelin & Vainio 2011).

Tutkimuksen edetessa yhteisty6 valittujen rekrytointikanavien valilla on lahtenyt

kehittymaan ja tiivistymaan. Yhteistydén tason muuttuminen nakyy kuviossa 5.
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nuolien vahvistumisena. Syventynytta yhteistyotd kuvataan myds varien avulla.
TE-toimiston, oppilaitosten ja yrityksen valille on jo syntynyt suora yhteys eika
nain ollen tutkijoita tarvita enaa valikatend. Kuviossa oletetaan, etta tutkijoiden

toimesta laadittua hakemuspohjaa tullaan kayttamaan yrityksen kotisivuilla.
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8 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli 10ytdd rekrytointikanavat, jotka toisivat
tehokkuutta Puustelli Group Oy:n rekrytointiin. Tutkimuksessa keskityttiin
ainoastaan tuotannon tyontekijdiden ja tydssdoppijoiden rekrytointiin.
Tutkimuksen l&htokohtana oli se, ettd seuraavien viiden vuoden aikana Puustelli
Group Oy:ssé on havaittavissa muutos tyontekijoiden ikdjakaumassa. Ottaen
huomioon nykyisen elakeikdjarjestelman, niin sen mukaan yrityksesta tulee
elakoitymaan useita henkilditd. Talla hetkella yrityksen tuotannon tydntekijoista
33 henkilbd on yli 55-vuotiaita, joka on 185 % koko tuotannon
tyontekijamaarasta.

Yrityksen haastatellut henkilot olivat sitd mielta, etté ikdrakenteen muutos toisi
lisdd uutta osaamista ja auttaisi kehittamaan kokemusperaista vanhaa tietoa.
Nuoret osaajat toisivat tydyhteisdlle jotain sellaista, mita siella ei viela ole ja
lisaksi vanhat tyontekijat ehtisivat ennen elékkeelle siirtymistdén jakaa omaa
osaamistaan ja tietoaan perehdyttamisen avulla. Haastatellut olivat sitd mielta,
ettd uusien nuorten tydntekijdiden perehdyttaminen tulisi aloittaa paljon ennen
vanhojen elakoitymista. Talla tavalla heidéan mielestaan turvattaisiin osaamisen
ja tiedon sailyminen tydyhteiséssa. Samalla huomioidaan tydtehtavissa
kaytettyjen koneiden ja niiden ohjelmien muutosten tuomat tulevaisuuden

haasteet.

Edella mainittuihin tulevaisuuden haasteisiin haettiin vastausta ammatillisista
oppilaitoksista. Ensisijaisena kriteerind oppilaitoksia valittaessa oli |0ytaa taho,
jossa opiskelija voi suorittaa puualan perustutkinnon. Haastattelujen pohjalta
nousi esiin mahdollisuus hyédyntdd Puustelli Group Oy:ta tydssaoppimis- ja
harjoittelupaikkana  puualan  opiskelijoiden lisdksi myds metallialan
perustutkintoa suorittaville. Toimeksiantajalla on ollut aikaisemmin yhteisty6ta
ainoastaan yhden valitun oppilaitoksen kanssa. Huomattiin, ettd tata jo

olemassa olevaakin yhteistyota tulisi syventaa.

Kaikki kolme koulutuspalvelujen tuottajaa; Winnova, SATAEDU ja SASKY olivat

valmiita tiiviiseen yhteistydhon Puustelli Group Oy:n kanssa. Yrityksen vierailut
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oppilaitoksissa ja opiskelijoiden tutustumiskaynnit yrityksessa antavat hyvan
pohjan tutustuttaa tulevaisuuden ammattiosaajat mahdolliseen tydnantajaansa.
Kaikkien osapuolten aito innostus ja halukkuus tuloksia tuottavaan yhteistyéhon
tulee  varmasti  olemaan merkittavdssa  roolissa  tulevaisuudessa

rekrytointikanavia valittaessa.

Valtakunnallisesti ty6- ja elinkeinotoimiston pitéisi olla johtavassa roolissa
puhuttaessa rekrytointikanavista. Yksityiset henkilostovuokraus-yritykset ovat
nousseet merkittaviksi haastajiksi tyonvalityksen saralla. Sen my6ta myos TE-
toimiston tulee jatkuvasti parantaa ja kehittda tydnantajille tarjoamiaan
palveluja. Tassa tapauksessa esiinnoussut ongelma oli se, etta Puustelli Group
Oy:lla ei ollut tietoa TE-toimiston palveluista eikd taas TE-toimistolla vastaavasti
yrityksen tarpeista. Edella mainittujen tahojen yhteiset tapaamiset ovat lisdnneet
huomattavasti molemminpuolista tietoutta ja luoneet alustan molempia
palvelevalle toiminnalle. Jatkuvan yhteistydn ja onnistuneiden tyonvalitysten
avulla toivotaan tulevaisuudessa syntyvan luottamuksellinen kumppanuus

toimijoiden vlille.

Yleisesti voidaan todeta, ettéa rekrytointi on haasteellinen ja aikaa vievaa
prosessi. Yrityksen rekrytointiin saadaan tehokkuutta yhteistyon avulla. On
huomioitava, etta yhteistydn rakentaminen ja kumppanuuden luominen sitoo eri
toimijoiden aikaa ja henkilostéresursseja. Tulevaisuuden rekrytointitarpeen
nakokulmasta yhteistydhtn kannattaa panostaa juuri nyt, jotta se olisi sujuvaa

ja molempia osapuolia palkitsevaa silloin kun tarve on suurimmillaan.

Tutkimuksen aikana tydsséoppimisjaksoilla Puustelli Group Oy:ssa olleet
henkilot ovat olleet tyytyvaisia. Onnistuneen tydssaoppimisjakson seurauksena
toivotaan olevan myo6s se, ettd sekd opettajat etta opiskelijat suosittelevat

yritysta myos muille opiskelijoille tydssdoppimispaikakseen.

Paallimmaisena ja tarkednd kehitysideana nahdaan se, etta jokaisen
rekrytoinnin kanssa tekemisissa olevan henkilon pitda olla aktiivinen ja antaa

oma panoksensa yhteistyon yllapitdmiseen seka sitoutua yhteisiin tavoitteisiin.
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Harvoin tuloksia pystyy tekem&an yksin vaan ne saavutetaan yhteistyolla

muiden toimijoiden kanssa.

Mahdollinen jatkotutkimus voisi olla tutkimus siitd, ettd miten yhteistyo eri
tahojen valilla on alkanut toimia ja minkalaisen kuvan yritys on antanut itsestaan
tydssaoppijoille ja muille uusille tydntekijoille. Toisena jatkotutkimuksen aiheena
voisi olla, ettd minka rekrytointikanavan avulla yritys on saanut tarpeitaan

vastaavaa tyovoimaa.
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SAHKOISET

Tyo6- ja elinkeinotoimisto [viitattu 29.10.2010] saatavilla www-muodossa
http://www.mol.fi/mol/fi/01_tyonantajat/O1_rekrytointi/index.jsp

Lansirannikon koulutus Oy Winnova [viitattu 28.1.2011] saatavilla www-muodossa
http://www.winnova.fi/sivu.aspx?taso=0&id=47

Satakunnan  koulutuskuntayhtym&  [viitattu = 28.1.2011] saatavilla  www-muodossa
http://sataedu.fi/fi/lsataedu

Sastamalan  koulutuskuntayhtyma  [viitattu = 28.1.2011] saatavilla  www-muodossa
http://www.sasky.fi/oppilaitokset

Puustelli Group Oy [viitattu 28.1.2011] saatavilla www-muodossa http://www.puustelli.fi/
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Liite 1

Kysymykset Puustelli Group Oy:n
rekrytoinnista vastaaville paallikaille:

Miten ja mista olet rekrytoinut tyontekijoita?

Kuinka usein rekrytoit tyontekijoita?

Onko rekrytoinnissa ollut ongelmia ja jos on, niin minkalaisia?
Olisitko valmis kokeilemaan jotain uusia rekrytointikanavia?

Minkalaista tyovoimaa vastuualueellasi tarvitaan (osaaminen,

koulutuspohja ym.)?
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Liite 2

Kysymykset oppilaitosten yhteyshenkilGille:

Miten oppilaitoksenne opiskelijat etsivat / valitsevat
tydssaoppimispaikat?

Mik& on oppilaitoksen rooli paikkoja etsiessa?
Asettaako koulu jotain edellytyksia paikan suhteen?
Millaiset tydssaoppimispaikat ja yritykset kiinnostaa?

Onko oppilaitos kiinnostunut rakentamaan “oppimisymparist6a”

yrityksen kanssa?

Mika tilanne on talla hetkella eli minkalaisia yhteistyokuvioita yritysten

kanssa on?
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Liite 3

Kysymykset TE-toimiston yhteyshenkildlle:

Kuinka hyvin tunnette Puustelli Group Oy:n ja sen tarjoamat
mahdollisuudet tydnhakijoille tai opiskelijoille?

Tiedattekd Puustelli Group Oy:n tybvoimatarpeen ja vaatimukset
tydnhakijoiden ammatillisesta osaamisesta?

Minkéalaista yhteistydta TE-toimiston ja Puustelli Group Oy:n valilla on

aikaisemmin ollut?

Miten olette valmiit kehittamaan yhteistyota?
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Hakemuspohja kotisivuille:

AVOIN HAKEMUS
Etunimet
Sukunimi

Syntymaaika

Osoite
Postinumero ja postitoimipaikka

Sahkdpostiosoite

Puhelin
Sukupuoli Nainen

Mies
Vuorotyot Vuoroty6t sopii

Haen vain paivatyota
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Liite 4

Voin ottaa tyon vastaan heti Kylla

Alkaen (pp.kk.vv)

Haen ensisijaisesti seuraaviin tydtehtaviin

CvVv on mahdollista liittad tdhan

Koulutus

Muut opinnot

Ammattikortit trukkikortti

tyoturvallisuuskortti

tulityokortti

ensiapukortti

muu, mika:
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Liite 4

Tyokokemus:

Yritys / tyGnantaja tyotehtava
tydsuhde alkoi tyosuhde paattyi
Muuta:

Harrastukset, luottamustoimet ja erityisosaamiset

Lyhyt kuvaus itsestasi (vahvuutesi, tavoitteesi ja odotuksesi)

Palkkatoivomus

Mika sai sinut kiinnostumaan Puustelli Group Oy:sta

tyonantajana?
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