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1 Johdanto

Rekrytoinnilla ja sen onnistumisella on tarkea merkitys organisaatiolle. Onnistunut
rekrytointi takaa yrityksen kilpailukyvyn sailymisen. (Joki 2018, 87.) Tyontekijan palk-
kaaminen on aina organisaatiolle iso investointi, tasta huolimatta johtajat eivat kayta
rekrytointiin tarpeeksi aikaa (Kaijala 2016, 19). Viitalan (2014, 80) mukaan tdma iso
investointi vaikuttaa myos sisdisen tai ulkoisen palvelun laatuun ja silla on lisaksi vai-

kutusta toiminnan tehokkuuteen ja sujuvuuteen.

Tulevaisuuden tyomarkkinoita muovaavia maailmanlaajuisia trendeja ovat digitaali-
sen teknologian aiheuttama murros, globalisaatio sekd kaupungistuminen. Digitali-
saatio muokkaa tyon tekemisen tapoja sekda mahdollistaa ajasta ja paikasta riippu-
mattoman tydnteon. Automatisaatio puolestaan etenee myds kognitiivisiin tehtaviin.
Kaupunkiseuduilla asumisesta tulee entista suositumpaa ja tyémarkkinat tulevat ole-
maan myos palveluvaltaisimpia. (Tyo- ja elinkeinoministerion nakemys Suomen tyo6-

markkinoista 2019, 17-18.)

Talla hetkella rekrytointiongelmien taso Suomessa on hyvin korkealla ja lahivuosina
rekrytointivaikeuksien uskotaan pahenevan. Ongelmat johtuvat padosin osaavan tyo-
voiman saatavuudesta. Taustalla ovat hakijoiden riittamaton koulutus, tyokokemus
tai puutteet muissa tyon vaatimissa taidoissa. Myos hakijoiden henkilékohtaiset omi-
naisuudet ja puutteet sosiaalisissa taidoissa lisdavat rekrytointiongelmia. Maantie-
teelliset etdisyydet ovat puolestaan yksi siihen, ettd tydvoiman kohtaanto ei toteudu.

(Tyo- ja elinkeinoministerion ndakemys Suomen tyémarkkinoista 2019, 16, 23-24.)

Puolustusvoimien rekrytoinneissa on myos ollut nahtavissa, etta syrjaisempiin paik-
koihin on vaikeampi saada hakijoita kuin isoihin kaupunkeihin (Hdmaldinen 2019).
Kasvukeskuksiin halutaan korkeamman koulutuksen, elintason ja palveluiden pe-
rassa. Puolustusvoimissa tama tarkoittaa sitd, etta tehtavakierron suunnittelua ja pal-
velussuhteen ehtoja tulee kehittda, koska henkilokunnan siirtohalukkuus viahenee ja

palkattu henkildsto paatyy asumaan erillddan perheestaan. Tyéolosuhteita kehitta-
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malla seka tukemalla tyo- ja perhe-elaméan yhteensovittamista sitoutetaan henkil6s-
toa ja luodaan hyvaa tyonantajakuvaa. (Puolustusvoimien henkilostostrategia 2014,

4,7.)

Tarkeimpia kehittdmiskohteita Suomen tyomarkkinoilla ovat talla hetkelld muun mu-
assa osaavan tyovoiman saatavuus seka tydn murrokseen varautuminen (Tyo- ja elin-
keinoministerion nakemys Suomen tyémarkkinoista 2019, 81). Opinnaytetyon tutki-
musongelman yhtena alakohtana on myds osaavien hakijoiden saatavuus. Tutkimuk-
sen toimeksiantajana on 3.Logistiikkarykmentti. Tutkimuksen tarkoituksena on selvit-
taa 3.Logiistiikkarykmentin rekrytoinnin nykytila ja parantamiskohteet seka laatia ke-
hittamistoimenteita. 3.Logistiikkarykmentin rekrytointia ei ole tutkittu aiemmin, jo-
ten toimeksiantajan ndakdkulmasta tutkimuksesta saadaan uutta ja hyodyllista tietoa
rekrytoinnin nykytilasta seka kehittamistoimenpiteita. Organisaatiot, jotka ovat koke-
neet vastaavia rekrytointiongelmia, voivat myos hyotya tutkimuksesta. Tutkimusaihe
on lahtenyt 3.Logistiikkarykmentin tarpeesta seka opinndytetyon tekijan omasta kiin-

nostuksesta aihetta kohtaan. Rekrytointi on henkiléstojohtamisen yksi osa-alue.

2 Tutkimusasetelma

Empiirinen tutkimus koostuu eri vaiheista, jotka ovat keskindisessa riippuvuussuh-
teessa. Tarkein tekija on tutkimusongelma, jonka perusteella tehdaan paatokset
muun muassa tutkimusasetelmasta, aineiston keruusta ja -menetelmista. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 14-15.) Kuviossa 1 on kuvattu tutkimusprosessi aikatauluineen selven-

tamaan tutkimuksen rakennetta.



Tutkimusongelma

‘

Kesakuu Toimeksianto

Aiheeseen perehtyminen

|¢

Syys-ja lokakuu Tietoperustan kerdaminen ja kirjoittaminen

Aineiston keruu ja analysointi

Loka- ja marraskuu Haastattelu ja analysointi

W

Johtopadtokset ja raportointi

Marras- ja joulukuu Tulosten tulkinta ja loppuviimeistely

Kuvio 1. Tutkimusprosessin kulku

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tieteellisen tutkimuksen perustana on aina jokin ongelma, ilman sita ei tutkimusta
voida tehda. Tutkimusongelman madarittely ja rajaaminen ovat tarkeita tutkimuksen
onnistumisen kannalta. Vaarin asetetusta ongelmasta seuraa se, etta tutkimuskysy-
mykset ovat myos vaaria. Tasta syysta aineisto ja menetelmatkaan eivat muuta tutki-

muksen tulosta. (Kananen 2017, 56.)

Taman tutkimuksen ongelmana on Puolustusvoimien rekrytoinnin eri haasteet. Yh-
tend ongelmana koetaan osaavan henkildstén saaminen 3.Logistiikkarykmenttiin.
3.Logistiikkarykmentilld on paljon erilaisia henkilostéryhmia ja -tarpeita. Lisdksi toimi-
paikkoja on useita ja rekrytoinnin seka henkiléston saatavuuden kannalta toimipaik-
kojen sijainnit ovat osin haastavia. Ongelmana on my0s se, ettd henkiloa ei valtta-
matta aina saada heti, kun edellinen tydntekija on lahtenyt. Tutkimuksen nykytila-
analyysin tavoitteena on selvittda rekrytointiprosessin taman hetkiset haasteet. Ny-
kytila-analyysin, tutkimuksessa esiin tulevien parantamisehdotusten ja teoreettisen

pohjan perusteella laaditaan kehittdmistoimenpiteet.



Tutkimusongelmasta johdetut tutkimuskysymykset

e Mika on 3.Logistiikkarykmentin rekrytoinnin nykytila?

e Miten 3.Logistiikkarykmentin rekrytointiprosessia voidaan kehittaa?

2.2 Tutkimusote

Tutkimusote eli ongelmanratkaisun kokonaisuus sisaltaa aineiston keruun, analysoin-
nin, tulkinnan seka luotettavuuden varmistamisen menetelmat. Tutkimusotteen va-
linta on riippuvainen ongelman luonteesta. Tutkimusote on joko laadullinen (kvalita-

tiivinen) tai maarallinen (kvalitatiivinen). (Kananen 2017, 38—39.)

Laadullisena tutkimuksessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa kuvataan todellista ela-
maa seka pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Pyrki-
myksena on |0ytaa tai paljastaa tosiasioita, ei todentaa olemassa olevia vaittamia.
Tiedon keruun valineena on ihminen. Metodeina on muun muassa teemahaastattelu.
On tarkeaa, etta tutkittavien nakokulmat ja ”aani” paasevat esille. Kohdejoukko vali-

taan tarkoituksenmukaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161-164.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisid asioita ovat puolestaan johtopaatokset
aiemmista tutkimuksista, aiemmat teoriat, hypoteesin esittdminen, kasitteiden maa-
rittely, havaintoaineiston tulee soveltua maaralliseen ja numeeriseen mittaamiseen,
tutkittavien tarkka valinta, muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon ja aineis-
ton saattaminen tilastolliseen muotoon, lisdksi paatelmien teko perustuu havaintoai-

neiston tilastolliseen analysointiin. (Hirsjarvi ym. 2009, 140.)

Tama tutkimusongelma ratkaistaan laadullisella tutkimusotteella, koska tutkittavien
omat nakoékulmat halutaan saada esille. [Imidsta halutaan saada kokonaisvaltainen

ymmarrys kerdamalld aineistoa olemalla vuorovaikutussuhteessa tutkittavan kanssa.
Rekrytoinnin nykytilaa on |lahes mahdoton arvioida, jollei rekrytointiprosessissa mu-

kana olevia henkil6ita haastatella. Tutkimus koskee 3.Logistiikkarykmentin rekrytoin-
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tiprosessia. Tutkimuksen ulkopuolelle on jatetty henkilostosuunnittelun kautta tehta-
vat henkildvalinnat. Tutkimuksesta on rajattu pois myds upseerien henkiléstéryhma.
Tutkimuksessa ei oteta kantaa Puolustusvoimien normeihin tai rekrytointia koskeviin

lakeihin.

Rekrytointia kasittelevia viimeaikaisia tutkimuksia on tehnyt muun muassa Nygren
(2019). Opinnaytetydn aiheena oli rekrytointiprosessin kehittaminen yritys X:ssa.
Opinndytetyossa selvitettiin, miten rekrytointiprosessia voitaisiin kehittaa seka tukea
esimiesta paremmin. Toivonen (2019) on puolestaan tutkinut rekrytoinnin onnistu-
mista Kaartin Jadkarirykmentissa. Tutkimuksen tuloksena saatiin parannusehdotuk-
sia, joiden avulla onnistunut rekrytointi taataan jatkossakin. Rekrytointia on kasitelty
paljonkin eri tutkielmissa, mutta ne keskittyvat tarkemmin rekrytoinnin eri osa-aluei-
siin, kuten Timosen (2016) pro gradu tutkielma. Aiheena tutkielmassa on IT-alan yri-
tyksen houkuttelevuuden kehittdminen tyonantajana sosiaalisessa mediassa. Tutki-
muksessa etsittiin tekijoita, jotka vaikuttavat IT-alan asiantuntijoiden sitoutumiseen

organisaation sosiaalisen median sivuihin.

3.Logistiikkarykmentin rekrytointiprosessia ei ole tutkittu aiemmin. Puolustusvoimien
henkildston hankinta on hyvin monimuotoisempaa kuin esimerkiksi siviiliorganisaa-
tioiden. Sisdisen rekrytoinnin hoitaa 3.Logistiikkarykmentti itse, kun taas ulkoista rek-
rytointia toteutetaan yhteistydssa Puolustusvoimien palvelukeskuksen kanssa. Puo-
lustusvoimien palvelukeskus muun muassa julkaisee rekrytointi-ilmoituksen seka te-

kee esikarsinnan hakijoista. Nama roolit on kerrottu tarkemmin kappaleessa 3.2.

2.3 Tutkimusmenetelmat

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana on haastattelu (primaariaineisto)

seka mahdolliset valmiiksi I6ytyvat tutkimukset ja tilastot (sekundaariaineisto). Haas-
tattelut toteutetaan teemahaastatteluna, koska sen avulla saadaan tutkittavasta ilmi-
Osta syvallisempaa tietoa. Keratty aineisto litteroidaan, jonka jalkeen se analysoidaan

aineistolahtoisesti teemoittelemalla. Tutkimuksen kohteena olevat haastateltavat va-



litaan 3.Logistiikkarykmentin rekrytointiprosessia kaytannossa hoitavien ja proses-
sissa mukana olevien henkildiden joukosta. Tama lisaa luotettavan tutkimustuloksen

saamista, koska tutkimuskohteilla hyva nakemys tutkimusilmiosta.

Haastattelu

Haastattelu on sosiaalinen vuorovaikutustilanne, jossa haastattelija saa kuvan haas-
tateltavan elamysmaailmasta seka hanen ajatuksistaan. Haastattelulla kerataan in-
formaatiota ja se on paamaarahakuista toimintaa, joka on suunniteltu ennalta. Tutki-
jan on kyettava tuomaan esille tutkimuksen kohteena olevan haastateltavan henkilén
ajatuksia kasityksistd, kokemuksista ja tunteista. Haastattelun etuna on, etta tutki-
muksen aiheesta saadaan syvallisempaa tietoa. Haastateltava voi tuoda esille va-
paasti mielipiteitaan, jolloin hdan on luo merkityksia ja on aktiivinen osapuoli. (Hirs-
jarvi & Hurme 2015, 35, 41-42.) Haastattelu voidaan toteuttaa myos sahkopostihaas-
tatteluna, jossa kysymykset lahetetdaan haastateltavalle. Kun haastateltava on vastan-
nut kysymyksiin, voidaan haastattelua jatkaa tarkentavilla kysymyksilla. Tuloksena on
dokumentoitava vuoropuhelu, johon ei sisally henkilokohtaista kontaktia. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 63.)

Haastattelusta tulisi saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta ilmiosta. Tasta
syysta on erityisen tarkeaa, ettad haastateltavalle annetaan kysymykset tai aiheet hy-
vissa ajoin ennen haastattelua. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 63.) Tutkimuksessa kaikki
haastattelun aiheet tullaan lahettdamaan hyvissa ajoin ennen haastattelua tutkimuk-
sen kohteena oleville henkilGille, jotta he voivat perehtya aiheeseen jo ennakkoon.

Nain ollen aineistostakin saadaan laadukkaampaa.

Teemahaastattelu

Teemahaastattelussa edetaan tiettyjen teemojen mukaan, jolloin haastateltavan
kanssa keskustellaan ilmiéta koskettavista asioista. Haastattelu etenee aina haasta-
teltavana olevan henkilén mukaan, hdnen annetaan puhua vapaasti kyseisesta ai-
heesta. Teemahaastattelussa voidaan tehda myos tarkentavia tai taydentavia kysy-
myksid, mikali se nahdaan tarpeelliseksi. Kun aineisto on analysoitu, tulee esille usein
lisda kysymyksia. Talloin voidaan tehda vield haastattelun uusintakierros. (Kananen

2017, 95.)
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Teemahaastattelun runko muodostuu teema-alueluettelosta, joka kasittelee laajem-
min paakasitteiden alakasitteet- ja luokat. Nama ovat pelkistettyja, iskusanamaisia
luetteloita. Haastattelutilanteessa nama toivat haastattelijan muistilistana ja naita
tarkennetaan kysymyksilla. Tarkentajana toimii niin haastattelija kuin haastateltava.
Teema-alueiden tulisi olla valjia, jotta tutkittavasta ilmiosta saataisiin esille sen moni-
nainen rikkaus. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 66—67.) Taman tutkimuksen teemahaastat-
telun runko on esitetty liitteessa 1. Teemahaastattelun aiheet poikkeavat hieman toi-
sistaan kohderyhmasta riippuen. Teemahaastatteluilla on kolme eri kohderyhmaa:
henkilostohallinnon asiantuntijat, esimiehet ja hiljattain organisaatioon palkatut hen-

kilot.

Osa teemahaastatteluista toteutetaan verkkohaastatteluna Skypen kautta valimat-
kan ja aikatauluongelmien takia. Kanasen (2017, 115) mukaan verkkohaastattelun
etuina ovat muun muassa matkustuksen kustannussaasto, joustavuus seka haastat-
telun automaattinen nauhoittaminen. Verkkohaastattelussa ei voida kuitenkaan tul-
kita haastateltavan kehonkieltd, mutta toisaalta se voi olla my0s etu. Haastateltava

voi taten suhtautua tilanteeseen luonnollisemmin ilman haastattelijan lasndoloa.

Teemahaastattelun kohderyhma

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston maaraa ei voida maaritelld etukateen, se rat-
keaa vasta tutkimusprosessin kuluessa. Aineiston koko on riippuvainen tutkimusyksi-
koiden valintaan ja siihen, millaista tietoa tutkittavilta kohteilta saadaan. Laadulli-
sessa tutkimuksessa laatu ja syvallisyys ovat tarkeimpia tekijoita, ei maara. Teoreetti-
nen otanta paattyy, kun uutta tietoa tai muuta tulkintaa ei enda saavuteta uuden ta-

pauksen lisaamiselld. Talloin puhutaan saturaatiosta. (Kananen 2017, 125-127.)

Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa haastatellun kohteena on kaksi eri henkil6st6-
hallinnon asiantuntijaa, jotka tuntevat koko rekrytointiprosessin vaiheet. Toisessa
vaiheessa haastatellaan esimiehia ja viimeisessa osiossa organisaatioon hiljattain pal-
kattuja tyontekij6itd, ndama molemmat ryhmat ovat 3.Logistiikkarykmentin henkil6s-
tod. Kahden viimeisen vaiheen haastateltavien maara on arviolta muutamasta henki-

|6std noin viiteen henkil6on. Henkilostdhallinnon asiantuntijoiden haastattelun jal-
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keen informanttien maara voi myos lisdantya. Kyseisistd haastatteluista saatava ai-
neisto tulee maarittelemaan sen, keita on vield jatkossa tarpeen haastatella. Haasta-
teltavia voivat olla myds esimerkiksi talosta pois lahteneet henkil6t, riippuen siita
onko lahtéhaastattelut tehty milla tasolla ja onko niiden tulokset kaytettavissa. Jatko-

haastatteluihin vaikuttavat my®s olemassa olevat resurssit ja aika.

Aineiston analyysimenetelmat

Laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmana on sisallénanalyysi, jonka avulla
voidaan tehda monenlaista tutkimusta. Laadullinen analyysi voidaan jaotella kahteen
ryhmaan, toista ohjaa teoreettinen asemointi (esimerkiksi grounded theory, fenome-
nologinen analyysi). Toista puolestaan ei ohjaa teoria, niihin voidaan kuitenkin sovel-
taa vapaasti monenlaisia teoreettisia lahtokohtia. Tahan ryhmaan kuuluu myos sisal-

|6nanalyysi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78.)

Analyysi aloitetaan yhteismitallistamisella, joka tapahtuu litteroinnin avulla. Tassa ai-
neistomuodot muutetaan tekstimuotoon. Litterointia voidaan tehda eri tarkkuuksilla,
tasoina ovat sanatarkka litterointi, yleiskielinen litterointi ja propositiotason litte-
rointi. Sanatarkka on tasoista tarkin, jossa aannahdyksetkin kirjataan. Yleiskielelli-
sessa litteroinnissa murre- ja puhekielen ilmaisut muutetaan kirjakielelle. Propositio-
tasolla kirjataan yl6s ainoastaan sanoman tai havainnon ydinsisalto. (Kananen 2017,

132, 134-135.)

Kun aineisto on litteroitu, tiivistetdan teksti koodaamalla. Talloin aineistoa tutkitaan
tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten avulla ja etsitdan niiden perusteella teksti-
kokonaisuudet, jotka liittyvat tutkittavaan ilmioon. Tekstiosuudet tiivistetdadn ja niille
annetaan sisadltoa kuvaava ilmaisu eli koodi. (Kananen 2017, 132.) Tuomen ja Sarajar-
ven (2018, 78) mukaan koodimerkkien kdyttamiseen ei ole olemassa yhtendista
ohjeistusta, jokainen voi itse paattaa millaisia koodimerkkeja kayttaa. Koodimerkien
tehtdvina on toimia sisaan kirjoitettuina muistiinpanoina, niiden avulla jasennetdan
tutkijan mukainen kasiteltava asia, ne ovat tekstin kuvailun apuvaline seka aineiston
jasennyksen testausvaline. Niiden avulla voidaan myds etsia ja tarkistaa eri kohtia

tekstista.
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Taman jalkeen aineisto voidaan luokitella, teemoitella tai tyypitelld. Luokittelussa ai-
neistosta maaritelldan luokkia. Lisdksi lasketaan, kuinka montaa kertaa luokka esiin-
tyy aineistossa. Teemoittelu on saman kaltaista, mutta siina keskitytaan siihen, mita
kustakin teemasta on kerrottu. Aineisto pilkotaan ja tai ryhmitellaan aihepiirien mu-
kaan. Ryhmittely voidaan tehda esimerkiksi ian mukaan. Taman jdlkeen etsitaan var-
sinaisia teemoja kuvaavia nakemyksia. Tyypittelyssa aineisto jaetaan tietyiksi tyy-
peiksi. Tiettyjen teemojen sisdlta voidaan esimerkiksi etsia nakemyksille yhtenaisia

ominaisuuksia tai tehda niista eraanlainen yleistys. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 79.)

Laadullinen analyysi voidaan jakaa induktiiviseen (yksittdisesta yleiseen) ja
deduktiiviseen (yleisesta yksittaiseen) analyysiin. Tuomen ja Sarajarven (2018, 80)
mukaan Eskola (2001, 2007) puolestaan jaottelee analyysin aineistoldhtoiseen, teo-
riasidonnaiseen ja teorialahtdiseen. Tassa jaottelussa voidaan ottaa paremmin huo-

mioon analyysin tekoa ohjaavat tekijat.

Tutkimuksen eettisyys

Aineiston keruussa on tarkeda kunnioittaa ihmisten itsemaaraamisoikeutta. Tama
varmistetaan antamalla tutkittaville mahdollisuus paattaa, haluavatko he osallistua
tutkimukseen. Tutkijan tulee myds selvittda, kuinka suostumus hankitaan, millaista
tietoa annetaan sekd mita riskeja osallistumiseen sisaltyy. (Hirsjarvi ym. 2009, 25.)
Tuomen & Sarajarven (2018, 116) mukaan tutkimuksen tavoitteet ja menetelmat tu-
lee my6s kertoa. Tutkittavien henkildiden on jaatava lisaksi nimettémiksi, ellei muuta

ole sovittu.

Muiden tutkijoiden ty6ta tulee kunnioittaa niin, ettd heidan julkaisuihin viitataan asi-
anmukaisella tavalla. Tutkimuksesta syntyneet aineistot tulee sailyttda asetettujen
vaatimusten mukaan. Tarvittavat luvat tulee olla kunnossa. (Hyva tieteellinen kay-

tanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa 2012, 6.)

Tutkimuksessa tullaan esittdmaan tutkimuksen tavoitteet ja pyydetdan tutkittavalta

lupa haastatteluun ennen varsinaista haastattelua. Lisdksi heidan henkildllisyys pide-
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tadn anonyymina. Henkilotietoja ei kerata tai kasitella. Haastattelusta saatava ai-
neisto sdilytetdaan huolellisesti. Valmiiden aineistojen osalta viitataan aina alkuperai-

siin teoksiin ja tekijoihin. Puolustusvoimilta on saatu tutkimusta varten tutkimuslupa.

Luotettavuusmenetelmat

Riittava dokumentaatio on luotettavuustarkastelun lahtdkohta, sen avulla pystytaan
tarkastelemaan tutkijan ratkaisuja. Perustelut ovat myds tarkeita, ne lisaavat tutkijan
uskottavuutta. Informantin vahvistus todennetaan luettamalla aineisto haastatelta-
valla henkilolla. Talla keinoin varmistetaan, ettd haastattelun sisaltd on ymmarretty
oikein. Luotettavuutta voidaan parantaa my0s aineistotriangulaation avulla, jossa tie-
toa kerataan eri lahteista ja verrataan tuottavatko ne samoja tuloksia. Nain ollen saa-
daan vahvistusta ilmi6lle. Jotta tulosten luotettavuutta ja aineiston aitoutta voidaan
tutkia, tulee kaikki alkuperaiset tutkimusaineistot sailyttaa. Aikaisempia tutkimuksia
voidaan kayttdaa myos hyvaksi luotettavuustarkastelussa, mikali toinen tutkija on paa-

tynyt samanlaisiin lopputuloksiin. (Kananen 2017, 176-179.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuk-
sen toteuttamisesta kaikkine vaiheineen. Myds olosuhteet, kaytetty aika, mahdolliset
hairidtekijat, virhetulkinnat haastattelussa seka tutkijan oma itsearviointi tilanteesta
tulee kertoa. Tulosten tulkinnan osalta tulisi kertoa, milla perusteella tutkija esittaa

tulkintojaan sekd mihin han paatelmansa perustaa. (Hirsjarvi ym. 2009, 233.)

Tutkimuksen validius (patevyys) tarkoittaa mittarin tai tutkimuksen kykya mitata sita
asiaa, mita on tarkoituskin mitata. Tutkijalla voi esimerkiksi olla eri kdsitys siitd mita
tutkimuskysymys tarkoittaa kuin miten vastaaja kasittaa asian. Jos tutkija edelleen
kasittelee tietoja oman ajattelumallin mukaisesti, ei tuloksia voida pitda patevina.
(Hirsjarvi ym. 2009, 231.) Metsamuurosen (2006, 57) mukaan validiteetti voidaan ja-

kaa kolmella tapaa. N&ita ovat sisallon validius, kasitevalidius ja kriteerivalidius.

Reliaabelius puolestaan tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. Toisin sanoen tut-
kimuksen reliaabelius tarkoittaa sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliaa-
belius voidaan todeta monella eri tapaa. Jos esimerkiksi kaksi tutkijaa paatyy samaan

tulokseen, voidaan tuloksia pitda reliaabelina. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.)
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Taman tutkimuksen osalta teemahaastattelun kohteina olevilla henkil6illa luetute-
taan aineisto ja sen tulkinta. Ndin varmistetaan, ettad haastattelun sisaltoé on tulkittu
oikein. Tutkimuksen eri vaiheet perustellaan ja alkuperainen tutkimusaineisto sailyte-

taan huolellisesti.

2.4 Toimeksiantaja

3. Logistiikkarykmentti on Puolustusvoimien logistiikkalaitoksen alainen hallintoyk-
sikkd, joka tukee Puolustusvoimien ja Rajalaitoksen hallintoyksikdita logistiikan ja
huollon jarjestelyissa seka tuottaa jatko- ja henkildsijoittamalla sodan ajan joukkoja.
Rykmentin tehtdavana on myos varastoida sotavarustusta. Lisdksi 3.Logistiikkaryk-
mentti antaa virka-apua muille viranomaisille seka osallistuu sotilaallisen kriisinhallin-
nan ja kansainvalisten harjoitusten toteuttamiseen. 3.Logistiikkarykmentti tuottaa

myos llmavoimien materiaalin tdydennys- ja kunnossapitopalveluita.

Toimipisteita rykmentilla on kuudella eri paikkakunnalla, esikunta sijaitsee Jyvasky-
lassa. Henkilostovahvuus on noin 260. (Puolustusvoimien logistiikkalaitos n.d.) Puo-
lustusvoimien henkilostéryhmia ovat upseerit, erikoisupseerit, opistoupseerit, aliup-
seerit, siviilit sekd sopimussotilaat. Suurin henkiléstoryhma on siviilit. (Puolustusvoi-
mien henkilostotilinpaatos 2018, 8.) Tutkimuksen avulla toimeksiantaja saa selvitet-
tya rekrytoinnin nykytilaansa ja kehittamistarpeita. Tutkimuksen tuloksena syntyvien
kehittamistoimenpiteiden avulla voidaan kehittda rekrytointia niin, etta osaavien

henkildiden saatavuus turvataan jatkossa entistd paremmin ja ennakoidummin.

3 Henkilostohankinta

Henkilostohankintaan luetaan kaikki ne toimenpiteet, joita organisaatioon tarvitta-
van henkildston hankinta vaatii. Vuosittain laadittava henkiléstosuunnitelma toimii
perustana henkilostohankinnalle. Suunnitelma maarittelee henkiléstéhankinnan

maarallisen ja laadullisen tarpeen. (Kauhanen 2013, 70-71.)
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3.1 Sisdinen ja ulkoinen rekrytointi

Henkilostéhankinta voidaan jaotella sisdiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Sisdisessa
rekrytoinnissa valitaan tehtdavaan henkilé organisaation sisalta, ulkoisessa rekrytoin-

nissa henkilo puolestaan otetaan organisaation ulkopuolelta. (Kauhanen 2013, 70.)

Sisdisen rekrytoinnin etuina ovat muun muassa valintaprosessin nopeus, valitun jo
olemassa oleva tietamys organisaatiosta seka hyva suoriutumismotivaatio. Haittoina
ovat puolestaan taistelut uramahdollisuuksista, uusien ideoiden poisjaanti ja valitse-
matta jaaneiden mieliala. Ulkoisen rekrytoinnin etuina voidaan pitdaa uusien nake-
mysten saaminen, se ei tue sisdisia kuppikuntia seka se on halvempaa kuin ammattiin
kouluttaminen. Haittapuolia ovat pidempi perehdyttamisjakso, motivaation lasku eh-
dokkaille seka se voi tuoda valitun osalta entisesta tyopaikasta saadun asenteen
tyontekoon. (Kauhanen 2013, 72.) Taulukossa 1 on nahtavilla tarkemmin jaoteltuna

sisdisen ja ulkoisen rekrytoinnin edut ja haitat.

Taulukko 1. Sisdisen ja ulkoisen rekrytoinnin edut ja haitat (Kauhanen 2013, 72)

Sisdinen ldhde

EDUT HAITAT

e valitun mieliala e valitsematta jadaneiden mieliala

e parempi kykyjen arviointi e taistelu uramahdollisuuksista, sisdiset
e hyva suoriutumismotivaatio kuppikunnat

e valitaan vain sisdantulotasolle e vaatii vahvaa johdon keskittdmisoh-
e valintaprosessin nopeus jelmaa

e lisda sisdisid valintoja e eitule uusiaideoita

e valittu tuntee jo organisaation e jarjestelmasta voi tulla tiukka

Ulkoinen ldhde

EDUT HAITAT

e "yutta verta”, uusi nakemyksia e ei ehka valita henkilo, joka ”sopisi”

e halvempaa kuin ammattiin koulutta- | e voi aiheuttaa motivaation laskua eh-
minen dokkaille

e i sisaisia kuppikuntia tukemassa e pidempi perehdyttamisjakso

e saattaa tuoda kilpailijan salaisuuksia | ® saattaa tuoda asenteen: ndin mina
entisessakin tyopaikassa tein
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Vaikka sisdinen henkilostohankinta aiheuttaa ketjureaktion, niin se myods mahdollis-
taa samalla usealle ihmiselle etenemismahdollisuuden. Ulkoinen rekrytointi puoles-
taan aiheuttaa vastareaktion; useammalta ihmiselta katkeaa kehitysmahdollisuudet.
(Kauhanen 2013, 72-73.) Viitalan (2014, 85) mukaan sisdinen rekrytointi motivoi
henkilostoa urakiertomahdollisuuden johdosta, joka taas kannustaa henkil6a kehitta-

maan itsedan ja sitoutumaan paremmin organisaatioon.

3.2 Henkilostosuunnittelu

Henkilostésuunnittelun avulla ennakoidaan tulevaisuutta ja sen avulla varmistetaan,
ettd organisaatiosta l6ytyy tarvittava maara tyontekijoita oikeassa paikkaa, oikealla
osaamisella varustettuna. Henkiléstosuunnittelu tahtdaa maaralliseen ja laadulliseen
ennakointiin. Suunnitelmiin kuuluu lisaksi osaamisen kehittamisen ja hyvinvoinnin
toimenpiteet seka henkilostokustannukset. Henkilostosuunnittelu kertoo muun mu-
assa henkilostotarpeet (kuten rekrytointitarve ja vahentamistarpeet), osaamisen ke-
hittamissuunnitelmat, seuraajasuunnitelmat ja urasuunnitelmat. (Viitala 2014, 48—

49.)

Puolustusvoimissa henkildstosuunnittelua toteutetaan seuraajasuunnitelmalla, jossa
sotilas- tai siviilitehtdvaan suunnitellaan kahdesta viiteen potentiaalista seuraajaa.
Seuraajasuunnitelman avulla varmistetaan henkildston suunnitelmallinen tehtavan-
kierto seka tehtavien keskeytymaton hoito. Mikali tehtava ei vaadi aikaisempaa koke-
musta Puolustusvoimista, niin silloin ei sovelleta mydskdan seuraajasuunnitelmaa.
(Puolustusvoimien henkilostostrategia 2014, 27-28.) Seuraajasuunnitelmaa kayte-
taan hyodyksi myos osaamisen kehittdmisen suunnittelussa. Suunnitelman myo6ta
paikka voidaan myds tayttda ilman hakua. (Puolustusvoimien henkilostotilinpaatos

2018, 13.)

Kauhasen (2015, 65-66) mukaan organisaation johdon tulee havaita seuraajasuunni-
tellun avulla potentiaaliset henkilot ja varmistaa, ettei organisaatio haavoitu naiden
menestyksekkaasti toita hoitavien poislahdosta. Henkilostoon liittyvia riskeja voidaan
pienentdd huomattavasti, kun nama kyvykkaat henkilot saadaan pysymaan organi-

saatiossa tarjoamalla heille valmennusta, haasteita seka kasvupolkuja. Kasvupolkujen
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onnistumisia voi tarkastella haastattelemalla poislahteneita seka organisaation sisalla
tehtavia vaihtaneita henkildita ja heidan esimiehia. Kasvupolkujen toteutumisille olisi
my0s hyva asettaa jokin tavoite. Menestystad haluavan organisaation osalta on kes-
keista, etta sisdisen lilkkkuvuuden avulla varmistetaan organisaation joustavuus, osaa-

misen kumuloituminen seka vahainen vaihtuvuus.

Puolustusvoimat hyddyntaa valtiolle.fi-jarjestelman sisaista liikkuvuutta osana henki-
|6stdésuunnittelua. Sisdisen liikkkuvuuden avulla tehtavia saadaan taytettyd nopeam-
min. Lisaksi mahdollistaa henkilostélle oman osaamisen kehittamisen seka kohentaa
tyon mielekkyytta. Sisdinen liikkuvuus on otettu kaytt66n vuonna 2015 ja sen myo6ta
ulkoisten rekrytointien maara Puolustusvoimissa on laskenut. Vuonna 2018 sisdinen
liilkkuvuuden ilmoitusten maara kasvoi 37 prosentilla edelliseen vuoteen verrattuna.
Myds seuraajasuunnitelman kautta valittujen henkiléiden maara on kasvanut. (Puo-
lustusvoimien henkilostotilinpaatés 2018, 12—13.) Kuviossa 2 on havainnollistettu
3.Logistiikkarykmentin henkiléston hankinnan eri menettelytavat. Kuviosta on nahta-
villa myds henkiloston hankinnan toteuttamisvastuut 3.Logistiikkarykmentin

(3.LOGR) ja Puolustusvoimien palvelukeskuksen (PVPALVK) kesken.

PVPALVK

p
Henkilosto- Sisdinen Ulkoinen
suunnittelu rekrytointi

\ J

|

4 \

Seuraaja- Sisdinen
suunnitelma liikkuvuus

. J

I

4 N\

Ei hakumenet- Sisdinen haku
telya (Valtiolle.fi)

\_ J

Kuvio 2. Henkildston hankintamenettelyt 3.Logistiikkarykmentissa
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Viitalan (2014, 62—63, 77) mukaan henkildstésuunnitellun yksi osa on myos tasapai-
noisesta ikarakenteesta huolehtiminen. Organisaatioissa, joissa tyourat ovat pitkia ja
vaihtuvuus on pientéa, on tyontekijoiden keski-ika yleensa korkea ja ikdrakenne on vi-
noutunut. Vaihtuvuus saattaa taten nousta kymmeniin prosentteihin. Organisaation
ja sen uudistumisen kannalta viiden prosentin vaihtuvuutta pidetaan hyvana. Liian
korkea vaihtuvuus tuo mukanaan isoja vaihtuvuuskustannuksia, jotka aiheutuvat
muun muussa rekrytoinnista ja perehdyttamisesta. Eri ikaisia palkkaamalla valtetaan
tama vaihtuvuuden ongelma, jonka eldkkeelle |ahtevien aalto aiheuttaa. Tyypillisim-
pid muita vaihtuvuuden syitd on muuan muussa tehtdvien suppeus, vastuun puute,
kehittymismahdollisuuksien vahaisyys seka huono perehdyttaminen. Suuri vaihtu-

vuus voi olla myods merkki huonosta johtajuudesta tai ilmapiirista.

Vuonna 2018 koko Puolustusvoimien henkilostén keski-ika oli 42 vuotta. 50-54-vuo-
tiaat muodostivat suurimman yksittdisen ikaryhman. Henkilostéryhmien valilla ikdja-
kauma vaihtelee hyvin paljon. Siviilit ovat vanhin henkiléstoryhma, heidan keski-ika

on noin 48 vuotta. (Puolustusvoimien henkildstotilinpaatos 2018, 10.)

3.3 Kehityskeskustelu osana henkiléstonhankintaa

Kehityskeskustelu on yksi kanava, jota kautta henkil6 voi tuoda esille omia toivomuk-
siaan kasvupoluista. Esimiehen kautta tieto kulkeutuu henkiléstéosastolle, jotka teke-
vat kdytannon siirtoratkaisuja. (Kauhanen 2013, 73.) Kehityskeskustelu on seka esi-
miehen etta alaisen tydkalu, jonka tarkoitus on parantaa tyosuoritusta. Tahan puo-
lestaan kuuluu myoés henkil6kohtainen kehittyminen. Kehityskeskustelun perustana
ovat organisaation perustehtavat, visiot, tavoitteet, strategiat sekd arvot. Osaava ja
osaamisen kehittdmiseen panostava henkilosto vie organisaatiota kohti menestysta

ja tavoitteiden saavuttamista. (Aarnikoivu 2010, 63, 68.)

Kehityskeskustelussa osaamista tarkastellaan nykyisen tehtdvan ja sen vaatimien
osaamisten ndakdkulmasta seka tulevaisuuden muutosten ja haasteiden nakokul-
masta. Henkil6lla voi olla myds sellaista osaamista, jota han ei padse hyédyntamaan
nykyisessa tehtavassa. Tama tulisi myos selvittda ja etsia tdlle osaamiselle hyodynta-

mismahdollisuudet. (Viitala 2014, 151-152.)
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Puolustusvoimissa kehityskeskustelut kdydaan vuosittain. Tyontekija voi talloin il-
moittaa halukkuutensa eri tehtaviin seka saada tietoa hanta koskevista suunnitel-
mista. Kun tehtava- ja seuraajasuunnitelmia laaditaan, otetaan tyontekijan halukkuus
talldin huomioon. Tydntekijan tavoitteet osaamisen ja toimintakyvyn kehittamiseksi

maadritetdan kehityskeskustelussa. (Puolustusvoimien henkilostostrategia 2014, 28.)

3.4 Nykyisen henkiloston kehittamismenetelmat

Mikali rekrytointi tapahtuu sisdisesti, tulee nykyisen henkiléston osaamista kehittaa,
jotta organisaatio saa tarvitsemansa osaamisen. Organisaation osaamistarpeet luovat
perustan henkilokohtaisille kehityssuunnitelmille, jollainen tulisi olla jokaisella henki-
[6l13. Naissa suunnitelmissa yhdistyvat organisaation seka yksittaisen tyontekijan ta-
voitteet. Kehityssuunnitelma koskee seka nykyisessa tydssa tarvittavaa osaamista,
ettd tuleviin tehtaviin valmistautumisen. Osaamisen kehittaminen ei koske pelkas-

tdan tietoja ja taitoja, vaan henkilon koko kyvykkyytta. (Kauhanen 2013, 152.)

Henkiloston kehittamismenetelmat voidaan jakaa kahteen paaryhmaan: tyopaikalla
ja tyopaikan ulkopuolella toteutettaviin. Tyopaikalla toteutettavia menetelmia ovat
muun muassa sijaisuudet, tyonkierto, tyon rikastaminen ja laajentaminen, mento-
rointi ja vastuulliset erityistehtavat. Tyopaikan ulkopuolella toteutettavia kehittamis-
menetelmia ovat puolestaan ammattikirjallisuuden ja -lehtien lukeminen, opinto-
kaynnit, opiskelu oppilaitoksissa seka koulutusorganisaation jarjestamilla lyhyilla
kursseilla. (Kauhanen 2013, 154.) Tyopaikan ulkopuolella tapahtuvaa pidempi ai-
kaista koulutusta voidaan tukea esimerkiksi antamalla vapaita tyopaivia tai opiskelu-
vapaata seka etsimalla aiheita opinnaytetyohon. Osaamisen kehittyminen palkitaan
mahdollisuuksien mukaan vaativimmilla toilla. (Joki 2018, 145.) Esimiesten tulisi
muistaa, ettd jos tyoyhteiso ei kehity, se kuihtuu pois ja jos ihmiset eivat uudistu eika

opi uutta, he naivettyvat (Juuti & Vuorela 2015, 207).
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4 Rekrytointiprosessin kulku

4.1 Henkilostosuunnitelmasta onnistumisen arviointiin

Rekrytointiprosessi on jatkuva toiminto, joka koostuu eri vaiheista; naita ovat suun-
nittelu-, aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaihe. Onnistunut rekrytointi-
prosessi edellyttaa kaikkien naiden vaiheiden etukateissuunnittelua. (Joki 2018, 88.)
Rekrytoinnissa suunnitelmallisuus on hyvin tarkeaa, jotta tehtava saadaan taytettya
oikea-aikaisesti sekd minimoitua hakijoiden hakeutumista muualle. (Rekrytointi ja
tyonantajakuva Puolustusvoimissa 2019, 8.) Suunnitelmaan voi tulla myds ulkopuoli-
sia tarpeita, niitd voi syntyd muun muassa irtisanoutumisesta, vanhempainlomasta,

vuorotteluvapaasta tai kuolemantapauksesta johtuen. (Kauhanen 2013, 70-71.)

Rekrytointiprosessin tulisi olla tehokasta ja nopeaa. Hakija saa organisaatiosta hel-
posti mielikuvan kankeasta ja hitaasta organisaatiosta, jos prosessi ei suju tarpeeksi
nopeasti. Lisdksi prosessin hitaus vaikuttaa hakijan intoon ja motivaation organisaa-
tiota kohtaan. Usein hakijalla on monta hakemusta vireilld samaan aikaan, nopeim-
mat organisaatiot vievat talldin voiton. (Salli & Takasalo 2014, luku 1.) 3.Logistiikka-
rykmentin rekrytointiprosessi on kestanyt vuoden 2018 tilastojen mukaan 112 pai-
vaad, joka on suunnilleen sama aika kuin koko Puolustusvoimissa yleensakin. Tahan ai-
kaan sisaltyy myos viraston sisdista aikaa, joka ei nay hakijoille. Peruneita hakijoita oli
puolestaan 2,85 %. Yleisimpia syita hakemusten perumisiin oli valintaprosessin kesto

seka se, etta hakija oli saanut tydpaikan muualta. (Hamaldinen 2019.)

Kuviossa 3 on nahtavilla Kauhasen (2013, 74) nakemys rekrytointiprosessin etenemi-
sesta. Prosessi alkaa henkilostosuunnitelmasta aina rekrytoinnin onnistumisen arvi-
ointiin saakka. Tarkeita valivaiheita ovat muun muassa tarpeen maarittely, vaatimus-
ten asettaminen, kanavien valinta, haastattelut ja perehdyttaminen. Sallin & Takasa-
lon (2014, luku 1) mukaan on ensiarvoisen tarkeda muistaa, etta tiivis viestinta kuu-

luu rekrytointiprosessin joka vaiheeseen.
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Henkil6sto- Valintapaitos Tyosopimuksen

suunnitelma tekeminen
s Sisdinen
Tarpeen madarittely Terveystarkastus tiedottaminen
Ehdokkaiden
Toimenkuva haastattelu ja Perehdyttaminen
testaus

Yksityiskohtaisten
vaatimusten
asettaminen

Rekrytointikanavien Rekrytoinnin
kartoitus ja valinta onnistumisen arviointi

Kuvio 3. Rekrytointiprosessin kulku (Kauhanen 2013, 74, mukaillen)

Tarpeen maarittely ja hakuilmoitus

Rekrytointiprosessi kaynnistyy aina tarpeen huolellisella maarittelylla. Organisaa-
tiossa tulee pohtia tarkkaan, tarvitaanko uutta henkil6a tilalle vai voidaanko ty6t hoi-
taa muilla keinoin. Kun tarvetta mietitaan, tulisi kiinnittda huomiota ennakointiin,
mita ja minkalaista osaamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan. Maarittelya teh-
dessa on hyva keskustella myos poislahtijan kanssa, selvittdaa hanen nakemyksistaan

toimenkuvasta ja vastuista seka niiden kehittamisesta. (Joki 2018, 88.)

Rekrytoinnin ulkoisen hakukanavan valinnalla on aina vaikutusta yrityksen tyonanta-
jakuvaan, tasta syysta on myos harkittava tarkkaan, minkalaista viestintaa hakuilmoi-
tuksessa kaytetdan. Hakuilmoituksen tarkoituksena on tavoittaa yrityksen kannalta

optimaaliset henkil6t, jotka sopisivat tyontekijoiksi. Kun hakuilmoitus on suunniteltu

hyvin, kasvaa samalla myos yrityksen tunnettuus ja kiinnostusarvo. (Joki 2018, 90.)

Rekrytointikanavat
Henkiloston hankintaldhteitd on syyta pohtia tarkkaan, tarjolla olevat ldhteet on tut-
kittava ja mietittava, mika sopii kyseiseen tilanteeseen ja mita on tarkoituksenmu-

kaista kayttaa. Hyvat ja huonot puolet on punnittava organisaation ndkokulmasta
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avointa tyopaikkaa ajatellen. Rekrytointikanavia pohdiskellessa on oltava innovatiivi-
nen ja luova, koska hankintaldahteiden kirjo kasvaa koko ajan. Hankintaldhteen valin-
taan vaikuttavia olennaisia tekijoita ovat tyontekijalta vaadittavat ominaisuudet, ha-
ettavan toimen luonne, organisaation imago ja toimiala, organisaation sijainti seka
kaytettdvissa oleva aika ja raha. Rekrytointikanavia voivat olla muun muassa erilaiset
lehti-ilmoitukset, radio, televisio, kotisivut, sosiaalinen media, messut ja tyévoimatoi-

mistot. (Kauhanen 2013, 77-78.)

Valtiolle.fi-palvelu on valtion yhteinen sahkoinen rekrytointikanava, jota myds Puo-
lustusvoimat kayttda. Palvelussa ilmoitetaan pdasaantdisesti kaikki avoimet virat
seka yli 12 kuukautta kestavat maaraaikaiset virat. Muita Puolustusvoimien rekry-
toinnissa kdytettdvia kanavia ovat sahkdiset kanavat kuten te-palvelut.fi ja sosiaali-
nen media seka printtimedia (sanoma- ja ammattilehdet). (Rekrytointi ja tydnantaja-

kuva Puolustusvoimissa 2019, 8-9.)

Sosiaalisen median sisallon lukemiseen ei kayteta nykyaan paljon aikaa. Jotta sosiaali-
sessa mediassa jaettu sisalto tulee luettua, jaettua ja ettd se on sitouttavaa, tulee si-
sallon olla mielenkiintoista, olennaista ja suunnattu oikealle kohderyhmalle. Sosiaa-
lista mediaa voidaan kayttaa kaikissa rekrytointiprosessin vaiheissa. Tyonhakijoilla on
yleensa useita sosiaalisen median profiileita. Rekrytoijan tulee ymmartaa, mita sosi-
aalisia verkostoja haluttu kohderyhma kayttaa. Taman ymmarrettydan voi hyotya
niista eduista, joita sosiaalinen media tuo tullessaan. Jotta rekrytointi olisi tehokasta
sosiaalisessa mediassa, joudutaan kdyttamaan useita verkostoja ja tydkaluja. (Head-

worth 2015, 22-23, 25, 30, 46.)

Timonen (2016) on tutkinut Pro gradu -tutkielmassaan syita siihen, miksi IT-alan
osaajat seuraavat yritysta sosiaalisessa mediassa. Tutkimuksen mukaan suurimpia
syita tahan oli tydympariston viihtyvyys, yhteishenki seka urakehitysmahdollisuudet.
Lisaksi muun muassa tyon jatkuvuudella, organisaation arvoilla, tyon tekemisen ja
tydaikojen joustavuudella oli suuri merkitys. Yritysten tulisi kiinnittaa lisdksi huo-
miota siihen, ettd nama IT-alan osaajat etsivat sosiaalisen median sivuilta tietoa
muuan muassa brandiin tai yritykseen liittyvaa informaatiota. Tarkoituksena on

saada tietoa yrityksesta tydnantajana seka lukea arvioita. (Timonen 2016, 70-71.)
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Haastattelu
Haastattelu on valintaprosessin tarkeimpia osia. Haastattelut voivat painottua haki-
jan aikaisempaan kokemukseen tai haun kohteena olevan tehtavan sisaltoon. Myos
hakijan asenteita ja nakemyksia voidaan kasitella yleisella tasolla. Henkil6tietolaki tuo
joitakin rajoituksia muun muassa haastatteluiden kysymyksiin sekd dokumentointiin.
Haastatteluun voi osallistua useampi henkil6 tai sen voi suorittaa yksi henkil. Loppu-
vaiheen haastattelussa haastatteluun osallistuu yleensa esimies seka henkilost6am-
mattilainen. Arvioinnissa voidaan kayttaa tukena myds kaytannon harjoituksia, kuten

tyotehtaviin liittyvia kdaytannon ongelmanratkaisutilanteita. (Viitala 2014, 96-97.)

Perehdyttaminen

Perehdyttamisen eli uuden henkilon vastaanottamisen ja alkuohjauksen tarkoitus on
saada henkild tuntemaan itsensa tervetulleeksi ja kuuluvaksi osaksi tydyhteis6a. Pe-
rehdyttamisesta laaditaan aina perehtymissuunnitelma, jolla perehdytys voi alkaa.
Suunnitelmassa kerrotaan muun muassa, kuka ottaa uuden henkilén vastaan ja esit-
telee hanet muille tyoyhteison jasenille seka miten uusi henkil® saa tietoja organisaa-
tion toiminnasta. Perehdyttaminen tutustuttaa tydyhteis6on ja poistaa jannittynei-
syytta seka luo luontevat suhteet esimieheen, tytkavereihin ja luottamusmiehiin.
(Juuti & Vuorela 2015, 166—167). Hyppasen (2013, 185) mukaan perehdyttamisen ta-
voite on, ettd uusi henkil6 saa sellaiset valmiudet, joilla han voi menestyksekkaasti
hoitaa hdnelle maarattya tyotehtavaa. Esimiehen vastuulla on, ettd organisaatiosta
loytyy perehdyttamisprosessi ja ettad siihen on kaytettdvissa tarvittavat resurssit. Pe-

rehdytysprosessi koskee uuden henkilon ja esimiehen lisdksi myos koko tyoyhteisoa.

Valtion uusille tyontekijoille on tehty kysely, jossa on selvitetty kokemuksia muun
muassa rekrytointiin ja perehdytykseen liittyen. Kysely oli kohdistettu henkilgille,
jotka ovat aloittaneet valtion palveluksessa aikaisintaan elokuussa 2019. Perehdytyk-
sen osalta Puolustusvoimat sijoittui kyselyssa viimeiseksi keskiarvolla 3,22. Valinta-
prosessin nopeuden osalta keskiarvo oli tatakin huonompi keskiarvolla 2,71. Taman
osalta Puolustusvoimat jai myos viimeiselle sijalle. Kyselyn arvosana-asteikko oli va-

lilld 1-5. (Uusien tyontekijoiden kokemukset tyon aloittamisesta valtiolla n.d.)
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4.2 Ulkoisen rekrytointiprosessin eteneminen Puolustusvoimissa

Puolustusvoimien rekrytointiprosessi alkaa toimeksiannosta ja hakuilmoituksen laati-
misesta edeten aina nimittdmiseen saakka. Rekrytoinnin toteuttamisvastuu on hallin-
toyksikailla (joihin myos 3.Logistiikkarykmentti lukeutuu) ja Puolustusvoimien palve-
lukeskuksella, ohjauksesta vastaa Padesikunnan henkildstdosasto. 3.Logistiikkaryk-
mentin rekrytointiin osallistuu rekrytoitavan henkilén esimies, mahdollisesti saman
tyopisteen muu henkilosto seka rekrytointiyhteyshenkil6. (Rekrytointi ja tydnantaja-

kuva Puolustusvoimissa 2019, 5-6.)

Puolustusvoimien palvelukeskukselle laadittavalla toimeksiantolomakkeella 3.Logis-
tiikkarykmentti maarittelee hakukriteerit ja rekrytoinnin aikataulun. Liitteeksi lisa-
tddan myos ajantasainen tehtavankuvaus. Naista dokumenteista Puolustusvoimien
palvelukeskus saa tarvitsemansa tiedot hakuilmoituksen laatimiseen ja julkaisemi-
seen. Ennen ilmoituksen julkaisemista Puolustusvoimien palvelukeskus hyvaksyttaa
ilmoituksen 3.Logistiikkarykmentilld ja sopii hakukanavista. Valtion virkamieslaki
edellyttaa, etta hakuilmoitus on julkaistava valtakunnallisesti. (Rekrytointi ja tyonan-

tajakuva Puolustusvoimissa 2019, 8-9.)

Kun hakuaika on paattynyt, Puolustusvoimien palvelukeskus laatii hakijalistan, jossa
on vain hakijoiden nimet. Lisaksi Puolustusvoimien palvelukeskus tekee hakijoiden
ansioiden vertailun ja esittelee hakijoiden joukosta soveltuvimmat kandidaatit 3.Lo-
gistiikkarykmentille. Naiden hakijoiden hakemukset ja ansioyhteenveto kaikista kel-
poisuusehdot tayttavista hakijoista toimitetaan 3.Logistiikkarykmentin rekrytointiyh-
teyshenkildlle. Puolustusvoimien palvelukeskuksen valitsemien karkikandidaattien
joukosta 3.Logistiikkarykmentti valitsee sitten ne henkil6t, joita he haluavat haasta-
tella. Puolustusvoimien palvelukeskus toimittaa myds pyynnosta sellaisten hakijoiden
hakemukset, joita ei ole toimitettu 3.Logistiikkarykmenttiin. Haastatteluun edennei-
den henkildiden nimet ilmoitetaan viiveettd Puolustusvoimien palvelukeskukselle,
jotta he voivat tiedottaa muille hakijoille rekrytoinnin etenemisesta haastatteluvai-
heeseen. 3.Logistiikkarykmentti vastaa itse varsinaisen haastattelun jarjestamisesta

ja toteuttamisesta. (Rekrytointi ja tyénantajakuva Puolustusvoimissa 2019, 10-12.)
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Rekrytointiprosessiin kuuluu myds soveltuvuusarviointi, joka tukee valintapaatoksen
tekemista. 3.Logistiikkarykmentti kutsuu soveltuvuusarviointiin osan tai kaikki haas-
tatteluun osallistujista henkildista. Mikali hakija on Puolustusvoimien ulkopuolinen,
tehddan hanesta aina soveltuvuusarviointi. Puolustusvoimien palveluksessa olevalle
henkil6lle suoritusarviointi voidaan tehda siind tapauksessa, jos hdanen tyotehtavat
tulemaan olemaan erilaiset kuin aikaisemmin. Maaraaikaisen tehtavan osalta sovel-
tuvuusarvioinnin tekeminen on harkinnanvaraista. (Rekrytointi ja tydnantajakuva

Puolustusvoimissa 2019, 12.)

Kun tehtavaan on valittu koulutuksen, kokemuksen ja henkilokohtaisten ominaisuuk-
sien perusteella soveltuvin henkild, tehddan nimitysmuistio. Nimitysmuistiosta kay
ilmi ne perusteet, jolla henkild on tehtavaan valittu. Nimitysmuistio tehdaan 3.Logis-
tiikkarykmentin ja Puolustusvoimien palvelukeskuksen yhteistyona. Mikali valittu
henkil6 on jo Puolustusvoimien virkaan nimetty henkild, ei nimityspaatosta eika nimi-
tysmuistiota tehda. Nimitysmuistio paattyy esitykseen, jossa kerrotaan virkaan ni-
mettava henkild. Harkinnan jalkeen toimivaltainen viranomainen paattaa kenet vir-

kaan nimitetdan. (Rekrytointi ja tydnantajakuva Puolustusvoimissa 2019, 13—-15.)

5 Henkiléston hankinnan avaintekijat ja mittarit

5.1 Tyonantajakuva

Tybantajakuvalla tarkoitetaan sitd kuvaa, joka organisaation nykyisella henkilostolla
ja potentiaalisilla hakijoilla on tyénantajasta. Kun organisaatiolla on hyva maine, pys-
tyy se pitdmaan nykyisen henkilostonsa sekd houkuttelemaan uusia hyvia tyonteki-
joita. Hyvien ja sopivien henkildiden valilla kdaydaan kovaa kilpailua ja se kiristyy enti-
sestaan. Mikali yritykselld on hyva tydantajakuva, pystyy se palkkaamaan parhaat
tyontekijat paalta. (Kauhanen 2013, 69.) Duunitori Oy toteutti toukokuussa 2019 kan-
sallisen rekrytointitutkimuksen, joka oli suunnattu kotimaisten yritysten rekrytointi-

ja HR-paattajille. Kyselyyn vastasi 268 henkil6a. Vastanneista suurin osa (95 %) oli sita
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mielta, ettd hyvalla tydnantajakuvalla on ratkaiseva merkitys rekrytoinnissa. Vastaa-
jista puolet (50 %) oli myos sitda mieltd, etta tulevaisuuden trendi tulee olemaan tyon-

antajakuvan rakentaminen. (Kansallinen rekrytointitutkimus 2019.)

Nykyisten tydsuhteiden vaalimisella luodaan perustaa hyvalle maineelle. Kun ihmiset
kohtaavat toisensa tyon ulkopuolella epavirallisissa merkeissa, kiirii sana tyopaikan
myonteisista asioista. Tulee muistaa, ettd sama toimii myos toisin pdin, huonot asiat
tahtovat tulla viela herkemmin esille. Ihmisille syntyy ndista mielikuvia organisaa-
tiosta ja se vaikuttaa siihen, mihin he hakeutuvat. Tasta syysta voidaan sanoa, etta
organisaation ja hakijan valinen vuoropuhelu alkaa jo paljon ennen varsinaista tyo-

hénottotapahtumaa. (Juuti & Vuorela 2015, 141.)

Viitalan (2014, 83—84) mukaan tyénantajakuvaan vaikuttaa yrityskuvan lisdksi ulos-
pdin nakyva rekrytointiprosessi, kuten esimerkiksi rekrytointi-ilmoitusten luonne ja
asiasisalto. Myos rekrytointien maaralla ja tiheydelld on vaikutusta imagoon. Keskei-
sinta tyonantajakuvan parantamisessa on kehittda organisaation henkiléstévoimava-
rojen johtamista. Omilta tyontekijoilta seka yrityksilta, joilla imago on hyva, saa pal-
jon hyvia kehittamisideoita. Yksi tarkea lahde tyonantajakuvan tutkimisessa on va-
paaehtoisesti organisaatiosta lahtevilta saatava tieto. Hyvin hoidettujen laht6haas-

tatteluiden avulla saadaan tasta paljon arvokasta tietoa.

Tybnantajakuvaa voidaan rakentaa myds oppilaitosyhteistyolla. Tarkeisiin sidosryh-
miin, kuten opiskelijoihin ja jo tydelamassa kokemusta hankkineisiin henkiléihin on
syyta luoda aktiivisesti kontakteja seka rakentaa suhteita ja tunnettuutta. (Kauhanen
2013, 69.) ICT-palvelutalo Inmics on kokenut, ettd on hyodyllistd toimia korkeakoulu-
kaupungissa, jossa osaajat ovat ldhella. Yrityksella on ollut mahdollisuus vaikuttaa
ammattikorkeakoulun koulutusohjelmien suunnitteluun. Nain he ovat saaneet tarvit-

semaansa tydvoimaa. (Yrittdminen, tyo ja osaaminen kohtaavat 2019.)

Kehittamisideoita kannattaa lisaksi kysella yrityksilta, joilla on tunnetusti hyva tyon-
antajakuva. Tyonantajaimagoa luodessa tulee muistaa, etta viestinnan on oltava to-

denmukaista. (Viitala 2014, 84.) Ty6antajakuvaan vaikuttavia muita tekijoita ovat
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muun muassa yrityksen toimiala, viestinta (sisdinen ja ulkoinen), palkkataso, kasvu-
polut seka julkinen nakyvyys eri medioissa. Organisaation on mahdollista vaikuttaa
itse tydnantajakuvaansa, se on useimmiten kuitenkin aikaa vievaa. (Kauhanen 2013,

69.)

Puolustusvoimissa rekrytoinnin avulla pyritaan turvaamaan tarvittava osaaminen
seka sotilas- etta siviilitehtdvissa. Jotta rekrytointi onnistuisi, tulisi myds sisaista ja ul-
koista tyonantajakuvaa edistaa. Puolustusvoimat haluaa tulla tunnetuksi tyopaik-
kana, jolla on tarjolla haasteellisia, monipuolisia ja merkityksellisia tyotehtavia. Ulkoi-
sen ty0antajakuvan tavoite on, etta Puolustusvoimat nahtaisiin nykyaikaisena ja kil-
pailukykyisena tydnantajana. Siviilihenkilostoa rekrytoidaan yliopistoista, korkeakou-
luista sekd ammattioppilaitoksista. Lisaksi Puolustusvoimat osallistuu erilaisiin rekry-
tointitapahtumiin. Sisdisella tyoantajakuvalla pyritdaan vahvistamaan henkiléston si-
toutumista. Itsendiset ja monipuoliset tehtadvat, kilpailukykyiset tydsuhteen ehdot,
nousujohteiset uramahdollisuudet, kannustavat palkitsemisjarjestelmat, rehti esi-
miestyd ja hyva tydilmapiiri vahvistavat henkildston sitoutumista. (Puolustusvoimien
henkilostostrategia 2014, 14, 26.) Kauhasen (2015, 69) mukaan on tutkittu, etta tyon-
antajakuvaan vaikuttaa myos oleellisesti hyva johtaminen ja tydhyvinvoinnista huo-

lehtiminen.

Puolustusvoimat pyrkii vastamaan digitalisaation tuomaan ajasta ja paikkariippumat-
tomuuteen tydéhon joustavien tydaikamuotojen kehittamiselld (Puolustusvoimien
henkilostostrategia 2014, 39). Kuten edelld mainittu, kilpailukykyisilld tydsuhteen eh-
doilla on vaikutusta henkildstdn sitoutumiseen. Uusi tydaikalaki, joka astui voimaan
1.1.2020 vastaa néihin tyoelamassa tapahtuviin muutoksiin. Tyo ei ole enaa jatkossa
ajasta ja paikasta riippuvaisia. (Tyoaikalaki uudistuu, 2019.) Valtasen (2019) mukaan
Kaikkonen (2019) on todennut, ettd Puolustusministerié on kaynnistamdassa koko
puolustushallintoa koskevan alueellistamisselvityksen. Puolustushallintoon kuuluu
myo6s Puolustusvoimat. Selvityksen tarkoitus on tarkastella puolustushallinnon tehta-

vien sijoittamista nykyistd hajautetummin.

Tulevaisuudessa my0Os osa-aikatyon odotetaan yleistyvan ja pitkat tyourat yhden

tyonantajan palveluksessa vahenevat (Tyo- ja elinkeinoministerion nakemys Suomen
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tydmarkkinoista 2019, 19, 37). Puolustusvoimilla on tdssa suhteessa rekrytoinnin
osalta kilpailuetu; tarjolla on vakinaisia virkasuhteita, tehtavat voivat olla myds kan-

sainvalisid (Puolustusvoimien henkilstostrategia 2014, 7).

5.2 Hakijakokemus

Hakijakokemuksella tarkoitetaan sita, kuinka hakijaa kohdellaan ja kuinka heidan
kanssaan viestitdaan koko rekrytointiprosessin aikana. Kun hakija saa huonon hakija-
kokemuksen, mita todenndakodisemmin han kehottaa myos muita olla hakeutumatta
kyseiseen organisaatioon. Hakijat etsivat nykyaan toisten hakijakokemuksia verkosta.
Hakijakokemusta ei kuitenkaan huomioida tarpeeksi rekrytoinnissa, organisaatiot ei-
vat ymmarra sen merkitysta tyonantajakuvaan ja yrityskulttuuriin. Hakijakokemuk-
sessa on tarkeda muistaa reaaliaikainen viestinta, hakija on pidettava tietoisena joka
kdadnteesta. Toinen tarkea tekija on haastattelu. Hakijan tulee tuntea, etta han on
tarkein osa haastattelua. Lisdksi hakijalle tulee antaa rehellista ja avointa palautetta.

(Childs 2019.)

Biswasin (2019) mukaan hakijan ensimmainen kosketuspiste organisaatioon tapah-
tuu jo tyonhaussa. Vuorovaikutus alkaa sosiaalisen median kautta, tydnhakuilmoituk-
sen tai organisaation verkkosivujen kautta. Taman osalta on tarkeaa, etta hakija [6y-
taa helposti hakuilmoituksen tai verkkosivuston. Kun hakijat ovat I6ytaneet ilmoituk-
sen, hakemuksen tayttoohjeet tulee olla selvasti kerrottuna. Tehtdavankuvaus on
myo6s hyvin oleellinen. Viimeisin hakijan kosketuspiste on perehdyttaminen. Sen ai-
kana organisaation on mahdollista lunastaa kaikki rekrytointiprosessin aikana anta-
mansa lupaukset. Parantaakseen hakijakokemusta, organisaation taytyy muistaa
vield analysoida hakijan jokaista kosketuspistetta. Kuviossa 4 on ndhtavilla hakijako-

kemuksen keskeisimmat tekijat.
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Kuvio 4. Hakijakokemuksen keskeisimmat tekijat (Biswas 2019, mukaillen)

5.3 Mittarit onnistuneeseen rekrytointiin

Rekrytoinnin onnistumisen mittaamiseen on monia keinoja. Hakemusten maaraa ja
laatua voidaan mitata, samoin kuin valitun henkilon menestymista. Lisaksi voidaan
selvittaa rekrytoitavien mielipiteita seka vaikutuksia tydnantajamielikuvaan. Onnistu-
mista lisda myos se, jos kyetddn arvioimaan henkilon persoonallisuutta seka tyosken-
telytapaa. Nama tulisi viela kyeta suhteuttamaan tyoyhteis66n. (Joki 2018, 105.) Puo-
lustusvoimien palvelukeskus seuraa Puolustusvoimien rekrytoinnin eri tunnuslukuja
kuten esimerkiksi vastaanotettujen toimeksiantojen maaraa, rekrytoinnin kestoaikaa,
hakijoiden maaraa seka niiden muutoksia. Palautetta pyydetaan myos hakijoilta
haastatteluiden sujumisesta seka kartoitetaan syitd, miksi hakija peruu hakemuk-
sensa. Lisdksi seurataan hakukanavien toimivuutta seka sita, kuinka ne vaikuttavat
hakijoiden maaraan ja laatuun. (Rekrytointi ja tydnantajakuva Puolustusvoimissa

2019, 21.)

Poisldhtevien henkildiden osalta Puolustusvoimista lahteva henkil6 haastatellaan, li-

saksi hanella on mahdollisuus tayttaa lahtokysely. Koko Puolustusvoimien tasolla
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syita poislahtoon ovat olleet haastavampi tyo muualla, uramahdollisuuksien puute

seka perhe- ja elamantilanne. (Puolustusvoimien henkilostétilinpaatos 2018, 15.)

Torrington, Hall & Atkinson (2017, 176) toteavat, ettd Breaugh & Starke (2000) jaka-
vat rekrytoinnin onnistumisen mittaamisen lyhyt- ja pitkaaikaiseksi. Lyhytaikaista
mittaamista voi olla muun muassa hakijoiden maara ja laatu, rekrytoinnin kestoaika
ja hinta. Jotta rekrytoinnin onnistumisesta saataisiin syvempaa ymmarrysta, tulisi mi-
tata pidempi aikaista tehokkuutta, kuten tydsuoritusta. Paras lahde mittaamiseen on
henkild, joka itse kady lapi prosessin. Sosiaalisesta mediasta I0ytaa parhaiten tata pa-

lautetta.

6 Tutkimustulokset

6.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineistokeruumenetelmana oli tee-
mahaastattelu, koska ilmiosta haluttiin saada syvallisempaa tietoa. Kaikilla haastatel-
tavilla on kokemusta 3.Logistiikkarykmentin rekrytointiprosessissa. Haastatteluiden
kohderyhmia oli kolme: henkiléstéhallinnon asiantuntijat, esimiehet seka hiljattain
organisaatioon palkatut henkil6t. Kohderyhmia oli useampi, jotta tutkittavaan ilmi-
006n saataisiin mahdollisimman monipuolinen nakdkulma rekrytointiprosessissa mu-
kana olevilta henkililta. Haastateltavia henkildita oli kaiken kaikkiaan seitseman,
joista kuusi oli 3.Logistiikkarykmentin henkil6st6a. Yksi haastateltava oli Puolustus-
voimien logistiikkalaitoksesta, joka ohjaa 3.Logistiikkarykmentin toimintaa. Kohde-
ryhmien henkilot valikoituivat silla perusteella, etta heilld oli tarvittavaa asiantunte-
musta ja kokemusta rekrytoinnin eri vaiheista. Haastatteluista yksi toteutettiin kasvo-
tusten haastateltavan tydhuoneessa. Haastattelu tallennettiin nauhurin avulla. Muut
haastattelut toteutettiin Skype ohjelman kautta. Nama verkon kautta tapahtuvat pu-
helut nauhoitettiin. Verkkohaastatteluun jouduttiin turvautumaan valimatkojen ja ai-

kataulujen takia. Haastattelut toteutettiin loka- ja marraskuun 2019 aikana.
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Ennen varsinaista haastattelua haastateltaviin oltiin yhteydessa puhelimitse ja sahko-
postilla. Heille Idhetettiin teemahaastattelun runko tutustuttavaksi hyvissa ajoin en-
nen haastattelua. Haastatteluiden rungot poikkesivat hieman toisistaan, koska haas-
tateltavien ryhmien rooli rekrytointiprosessissa on erilainen. Paasaantoisesti teemat
olivat kuitenkin samoja. Teemojen avulla pyrittiin saamaan selville 3.Logistiikkaryk-
mentin nykytila seka kehittamistarpeet huomioiden kohderyhmien tarpeet. Kun
haastattelut oli tehty, tehtiin vield muutamia tarkentavia kysymyksia sahkopostilla.
Nama kysymykset lahetettiin niille henkilGille, joiden vastauksista huomattiin litte-
roinnin jalkeen epaselvyyksia tai jotka vaativat muuten lisdtarkennusta. Jatkokysy-
mykset ldhettiin haastateltaville sahkdpostilla, koska aikatauluja oli haasteellista
saada sovitettua yhteen. Tutkimuksen aikataulu olisi my6s venynyt tarpeettomasti

tasta syysta.

Aineiston analyysi toteutettiin sisdllonanalyysind. Haastatteluiden jalkeen aineisto
yleismitallistettiin litteroinnin avulla silla tarkkuudella, etta aannahdykset seka joltain
osin pienet taytesanat jatettiin pois. Kaikkia haastattelijan valikommentteja ei litte-
roitu, kuten kylla ja niin- sanat. Taman jalkeen litteroitu aineisto tiivistettiin ja taulu-
koitiin teemoittain huomioiden tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Jokaisen
teeman vieressa oli rinnakkain kunkin haastateltavan tiivistetyt tulokset. Tama jal-
keen analysointi oli helppo tehda teemoitellen. Analyysissa pyrittiin [6ytamaan eri
teemoista samankaltaisuudet ja eroavuudet seka asioiden toistuvuudet. Nama kerat-
tiin haastateltavien sarakkeiden perdaan omaan sarakkeeseen, joista sitten valittiin
tutkimuskysymysten perusteella keskeisimmat asiat. Nama puolestaan merkittiin eri
varilla. Kuviossa 5 on havainnollistettu muutaman teeman avulla, kuinka analyysi to-
teutettiin. Kuviosta on jatetty pois esimiesten yksittaiset vastaukset, jotta anonyymi-

syys sdilyy paremmin.



B ESIMIES 1 B ESIMIES 2 B Yhteenveto

Valitun henkilén soveltuvuus |xxx Valittuun henkildén ollaan oltu tyytyvasia

Kuvio 5. Tutkimusaineiston analysointi

6.2 Rekrytoinnin nykytila-analyysi ja esiin tulleet kehittamisideat

Nykytila-analyysissa ja kehittamisideoissa on keratty yhteen kaikkien kolmen eri
haastatteluryhmien keskeisimmat tulokset teemoittain jaoteltuna. Tuloksia ei ja-
oteltu sen mukaan mihin ryhmaan haastateltava kuului, koska silla ei ole taman tutki-
muksen kannalta merkitysta. Lisaksi henkildiden anonyymisyys sailyy paremmin, kun

heita ei jaotella tutkimustuloksissa omaksi ryhmaksi.

Esimiehen rooli

Rekrytoinnin eri roolit on kuvattu Puolustusvoimien normissa rekrytointi ja tydnanta-
jakuva Puolustusvoimissa. Vastuunjakotaulukosta |6ytyy eri henkildiden roolit. Rekry-
toinnin tehtdvanjako oli haastateltavien mukaan paaosin selva, kuitenkin paavastuu
rekrytoinnista ja sen lapiviemisesta on kokonaan jatetty rekrytointiyhteyshenkilon
harteille. Haastattelussa tuli ilmi, ettd toitd on tapana kaataa sinne, missa ne parhai-
ten osataan tehda. Oma rooli kuitenkin tunnistetaan ja se pyritdaan hoitamaan par-

haalla mahdollisella tavalla.

Esimies on avainasemassa rekrytoinnissa. Hanen vastuulleen kuuluu muun muassa

haastattelut, tehtdvankuvaukset ja rekrytointiviestinta. Esimies osaa sanoa sopeu-
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tuuko haastateltava tyoyhteis6on. Esimerkiksi sen osalta, millainen han on tiimityos-
kentelyssa ja millaiset vuorovaikutustaidot hanella on. Oleellista on, etta esimies hoi-
taa kaikki ajoissa, jotta uusi tehtdvanhoitaja voi aloittaa heti, kun paikka aukeaa. Esi-
miehet saivat kiitosta rekrytointiprosessin tiedonkulusta, jonka on koettu toimivan
erittdin hyvin. Esimiehet ovat pitaneet joka vaiheessa hakijan tietoisena siitd, missa

vaiheessa ollaan menossa ja mika on seuraava vaihe.

Rekrytointiin liittyvaa ohjeistusta on saatavilla, muun muassa PV Moodlesta |6ytyy
haastatteluun liittyen ohjeita. Ohjeistusta tulisi kuitenkin markkinoida paremmin ja
ne tulisi olla paremmin I6ydettavissa. My0os selkeitd ohjepaketteja olisi hyva olla saa-
tavilla, esimerkiksi taloon tulleille ja talosta lahteville. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta
rekrytointiyhteyshenkilé on ottanut muun muassa esimiehia kdaytannon tyohon opet-
telemaan rekrytointia. Esimieskoulutuspadivilla on pidetty lyhyita rekrytointiin liittyvia
koulutuksia ja luentoja. Osa kuitenkin koki, ettad ohjeistuksia voitaisiin enemman

markkinoida myds esimiespaivilla.

Hakuilmoitukset

Hakuilmoitukseen panostaminen on tarkeaa. Henkil6 voidaan valita ainoastaan niilla
kriteereilld mitka hakuilmoitukseen on kirjattu. Tutkimuksen mukaan rekrytointiyh-
teyshenkil6 laatii hakuilmoituksen rungon ja esimies kirjoittaa substanssiosaamisen.
Puolustusvoimien palvelukeskus on muuttanut joskus substanssiosaamista, jonka esi-
mies oli maaritellyt. Tama johti siihen, etta rekrytoinnissa ei onnistuttu. Haastatte-
lussa ilmeni, etta tyontekija oli lopun perin tehnyt erindisista syista johtuen aivan eri
toita kuin mita hakuilmoituksessa oli ilmoitettu. My6s muissa hakuilmoituksessa il-
moitetuissa asioissa on ollut ristiriitaisuuksia. Tasta syysta hakuilmoituksiin olisi pa-

nostettava enemman.

Rekrytointikanavat

Julkisen haun nakyvyys ei ole paras mahdollinen. Valtiolle.fi ja Facebook eivat valtta-
matta tavoita haluttaja kohderyhmia. Valtiolle.fi kanavaa kayttavat ainoastaan ne,
jotka siita tietavat kuten henkil6t, jotka ovat olleet aikaisemmin Puolustusvoimissa
tai valtiolla toissa). Maksullinen LinkedIn on koettu paremmaksi keinoksi. Tatd on

kaytetty varsinkin silloin, kun on tiedetty, etta hakijoita ei tulla saamaan tai saadaan
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vain yksi hakemus. 3.Logistiikkarykmentilld ei ole omaa sosiaalisen median aktiivi-
suutta lainkaan. Sosiaalinen media ei tavoita hakijoita ja organisaatiosta I16ytyy huo-
nosti tietoa. Tietoa ei 16ydy esimerkiksi siitd, mitd organisaatio tekee. Hakiessa on
jouduttu turvautumaan omiin tietolahteisiin saadakseen tietoa organisaatiosta. Tut-
kimuksen mukaan hiljattain taloon tulleet ovat kayttaneet tdéiden hakemiseen erilai-
sia internet palveluita, TE-palveluita seka valtiolle.fi-kanavaa. Kavereiden kautta on
my0Os saatu tietoa avoimista paikoista. Puolustusvoimien palvelukeskus ehdottaa eri
rekrytointikanavien kayttoa. Kanavia ja keinoja on tutkimuksen mukaan saatavilla

paljon, Puolustusvoimien palvelukeskukselle tulee vain laittaa aloitetta.

Haastattelut

Esimies laatii tehtavansisaltoon liittyvat kysymykset kuten teknisen osaamisen. Rek-
rytointiyhteyshenkild muut kysymykset. Esimies on aina mukana haastattelussa,
yleensa myos sektoripaallikko ja lisaksi kyseessa olevan tehtavaalan (tehtavan sisal-
|6n ja vaateet hyvin tunteva) asiantuntija. PV Moodlessa on esimiehille haastatte-
luopas. Erddn haastateltavan mukaan ensimmaisella haastattelukierroksella ollut
haastattelurunko ja kysymyspatteristo olivat hyvin tehtyja. Ne auttoivat saamaan
vahvemman mielikuvan siitd, mita tuleva tyo tulee olemaan. Haastateltava pystyi
myo6s miettimdan, onko se sellaista, mita han haluaa tehda. Haastattelun yhteydessa
on suoritettu myos teknisia testeja, joka sisaltaa esimerkiksi teknisia kysymyksia
alalta. Nama on koettu hyvaksi, koska vaikka hakija vaikuttaisi paperilla hyvalta, kay-

tannon osaaminen voi kuitenkin olla heikkoa.

Perehdyttiminen

Perehdyttamisestd on ohjeita. Osa on tehnyt oman Excel-taulukon, jossa maaritel-
Iadn ne asiat, jotka perehdytyksessa taytyy kayda lapi. Esimies vastaa siita, ettd asiat
tulee kaytya lapi. Osa toivoi ohjeiden parempaa markkinointia. Kaikkia perehdytyksia
ei ole edes toteutettu tai viety loppuun saakka. Perehdyttamisen osalta moni kokee,
ettd parannettavaa on paljon. Yhden haastateltavan osalta perehdytys oli onnistunut.
Vaikka organisaation henkil6t joutuvat silhen uhraamaan muutaman tunnin aikaa,
niin sen on koettu uuden tydntekijan kannalta helpottavaksi tekijaksi tulevaisuutta

ajatellen.
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Poislahtevien haastattelut ja muut hyédynnettavat tilastot
Poislahtevien haastatteluista ei saada tuloksia, vaan ne menevat suoraan tutkijoille
eli Puolustusvoimien tutkimuslaitokselle. Kyseiset haastattelut tehdaan PV
Moodlessa, lisaksi esimies haastattelee poisldhtijan. Tama on vapaamuotoinen. Haas-
tatteluita ei ole hyddynnetty padosin milldan lailla. Ainoastaan yksi haastateltava ker-
toi, ettd heilla on oma Excel-taulukko, johon kerataan poislahtijan kokemuksia ja na-
kemyksia. Jos on esiintynyt haasteita tai ongelmia, niin niita kasitelldan talldin esi-
miestasolla. Mydskaan muita tilastoja, kuten hakijakokemusta koskevat, ei ole saatu
Puolustusvoimien palvelukeskukselta eika taten myoskdaan hyddynnetty rekrytoin-
nissa. Tana vuonna kuitenkin tullaan saamaan ensimmaista kertaa Puolustusvoimien
palvelukeskukselta rekrytointiin liittyvia tilastoja. Haastattelutilanteessa joku on saat-
tanut ottaa puheeksi, kuinka haastattelu on koettu. Puolustusvoimien palvelukeskus
tekee kyselyita koko Puolustusvoimien tasolla haastattelukokemuksista haastatte-
luissa olleille. Kyselyista ei ole saatu palautetta. Poislahtevien haastatteluiden osalta

on kehitettavaa.

Sisdinen ja ulkoinen rekrytointi

Henkiloston hankinnassa on suosituksena kayttda ensisijaisesti sisdista liikkuvuutta
tai keskitettya tehtavan seuraajasuunnittelua. Tama ei aina kuitenkaan valttamatta
ole hyva asia, joskus olisi hyva saada uuttakin verta. Uusi ulkopuolinen henkil6 ky-
seenalaistaa organisaation toiminnot, jotta se ei toimisi niin kuin aina ennenkin. Si-
saisten rekrytointien avulla pyritdan mahdollistamaan urakehitys organisaatiossa

tyoskenteleville ihmisille.

Nykyisen henkiloston kehittamistarpeet ja tulevaisuuden osaamistarpeet
Henkiloston kehittdmistarpeista tehddan suunnitelmia. Tyontekija voi tuoda kehitys-
keskustelussa ilmi omia tarpeita, jonka jalkeen niita katsotaan tehtavan kannalta.
Koulutuspaketteja on ja niita toteutetaan. Joissain tapauksissa suunniteltu tehtava
ilmestyy suunniteltavan henkilén arkeen niin sanottuna mentorointina. Alalla tapah-
tuu parasta aikaa paljon muutoksia ja organisaation osaamistarve muuttuu voimak-
kaasti. Asiakkaan tarpeet pyritdan hahmottamaan ennakkoon, esimerkiksi mita orga-

nisaatiolta odotetaan viiden vuoden paasta. Yksi haastateltava oli kuitenkin sita
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mielta, ettd suunnittelua ei tehda tarpeeksi. Ei mietitd esimerkiksi, mita tulevaisuu-
den teknologian haasteita on edessapain. Eletaan alle viiden vuoden syklia. Pitaisi
osata katsoa kauemmaksi ja maaritella osaamistarve, koulutustarve, tyon sisalléllinen

tarve seka organisaation rakenteellinen tarve.

Ty6nantajakuva

3.Logistiikkarykmentilta puuttuu oma brandi ja vetovoimainen tydnantajakuva. Ei ole
olemassa myoskaan materiaalia, jolla organisaatiota voisi mainostaa. Erilaisiin tydan-
tajakuvan vahvistamiseen liittyviin tapahtumiin kuten messuille ja rekrytointitapahtu-
miin osallistutaan hyvin vahan. Henkil6resurssien ei koeta riittdvan naihin, myodskaan

rahaa ei ole budjetoitu rekrytointiin liittyviin tapahtumiin tai muihin kuluihin.

Ty6nantajakuvaa voidaan parantaa paikallisen nakyvyyden avulla, kuten messujen,
rekrytointitapahtumien ja oppilaitosyhteistyon avulla. Nailla keinoin saadaan potenti-
aaliset hakijat tietoiseksi siita, millainen organisaatio on kyseessa ja minkalaisia teh-
tavia siella on. Esimerkiksi harjoittelupaikan saanut harjoittelija levittdaa omalle ympa-
ristolleen tietoa. Oppilaitosyhteistyota ei kuitenkaan talla hetkelld tehda. Oppilaitos-
yhteisty06 koettiin tarkedksi myos ennakkoon tehtavana rekrytointina, jossa huomioi-
taisiin kesatyontekijat ja oppilaitoksen ihmiset. Jos henkilo on ollut esimerkiksi aikai-
semmin harjoittelussa ja menestynyt tehtavassaan, niin hanella voidaan soittaa ja ky-

sya onko han kiinnostunut avoimesta paikasta.

Rekrytointiprosessin haasteet

Eniten haasteita aiheuttaa rekrytointiprossin pitka kesto. Aikataulussa ja suunnitel-
massa tulisi pysyd, koska muuten hakemuksia perutaan ja hyvat ehdokkaat [ahtevat
muualle. Tama hakemusten peruminen on ollut nouseva trendi. Rekrytointiprosessin
pitkittyessa kuormittuu muut tyéntekijat, joka nakyy muun muassa tyoilmapiiriky-
selyiden tuloksissa tydmotivaatiossa ja jaksamisessa. Rekrytoinnin kestoon vaikutta-
nut myos lomat, jolloin henkil6ita ei ole paikalla. Tehtavankuvausten arvioinnin koet-
tiin myos vievan liikaa aikaa. Hidastetta prosessiin on tuonut lisdksi se, ettd Puolus-
tusvoimien palvelukeskus on kieltdaytynyt antamasta hakemuksia ennakkoon tutus-

tuttavaksi, vaikka asialla olisi ollut kiire. Jarjestelmakeskus on jarjestanyt yhteistyossa
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Puolustusvoimien logistiikkalaitoksen henkilostéalan asiantuntijan kanssa koulutusti-
laisuuden rekrytointiprosessista. Taman koulutuksen avulla Jarjestelmakeskus sai ly-
hennettya rekrytointiprosessinsa kestoa. Koulutusta tulee kuitenkin toistaa aika

ajoin, jotta siita olisi hyotya.

Tietyn alan erikoisosaajia on vaikea saada, kuten esimerkiksi ICT-alan. Tahan koettiin
osasyyksi palkat, jotka eivat ole kilpailukykyisid. Myo6s joidenkin paikkakuntien osalta
on hankalaa saada hakijoita. Syiksi naihin koettiin paikkakuntien sijainnit seka mai-

neen hallinnan aiheuttamat seikat.

Aineistosta kavi myos ilmi, etta haasteeksi koettiin myos Puolustusvoimien palvelu-
keskukselta saatavat TOP10-hakijalistat. Joskus on jouduttu pyytamaan tietoja sellai-
sesta henkil6sta, joka ei ole noussut Puolustusvoimien palvelukeskuksen valintoihin.
On myo0s koettu, ettd aina ei ole luovutettu tietoja niista hakijoista, jotka jaavat Puo-
lustusvoimien palvelukeskuksen maaritteleman TOP10-listan ulkopuolelle. Puolustus-
voimien palvelukeskuksen osalta ongelmaksi koettiin myos hitaus. Puolustusvoimien
palvelukeskus noudattaa liiankin tarkkaan Padesikunnan rekrytointiohjeita, mika on
hyvakin, mutta se tuo pitkittavyytta asiaan. Lisaksi koettiin, ettda Puolustusvoimien
palvelukeskus haluaa johtaa ja ohjata, vaikka he eivat tieda toimialoja, osaamista
mita haetaan seka persoonallisuuksia mita organisaatiossa tarvitaan. Valintamuistion
tekeminen on myos haasteellista Puolustusvoimien palvelukeskuksen kanssa, se on

talla hetkelld paljon aikaa vieva.

Nimeadmisasiakirjan jalkeen pitaisi asioiden mennda sujuvammin, jarjestelmiin sisdan-
paasy ja kulkuluvat vievat paljon lisdenergiaa, aina ei tiedetad edes keneen pitaisi olla
yvhteyksissa. Yhteyshenkildiden tiedot tulisi olla jossain helpossa paikassa loydetta-
vissa. Lisaksi koettiin, ettd todistusten toimittaminen ei ole ollut ongelmatonta. To-
distuksia on jouduttu toimittamaan useaan kertaan ja salattuna toimittaminen ei ole

onnistunut. Tdman osalta kaivattiin parempaa ohjeistusta.
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7 Johtopaatokset

7.1 Rekrytointi 3.Logistiikkarykmentissa

Esimiehilla on tarkea rooli rekrytoinnissa, joten on tarkeda, etta heitd ohjeistetaan ja
koulutetaan saanndéllisen valiajoin. Esimiehen tulee hoitaa kaikki ajoissa, jotta uusi
tehtdvanhoitaja voi aloittaa heti, kun paikka aukeaa. Tassa on oleellista huolellinen
maarittely, jossa tulisi kiinnittdaa huomiota ennakointiin, mita ja minkalaista osaa-

mista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan (Joki 2018, 88).

Ulkoinen rekrytointiprosessi alkaa 3.Logistiikkarykmentissa toimeksiannolla Puolus-
tusvoimien palvelukeskukselle seka hakuilmoituksen laadinnasta (Rekrytointi ja tyon-
antajakuva Puolustusvoimissa 2019, 5-6). Esimies ja rekrytointiyhteyshenkil6 laativat
hakuilmoituksen yhteistydssd. Hakuilmoituksen laatiminen on hyvin tarkeaa, koska
hakija voidaan valita ainoastaan niilla kriteereilla mitka hakuilmoitukseen on kirjattu.
Haastatteluiden osalta positiivista oli se, etta hakija oli kokenut 3.Logistiikkarykmen-
tin laatiman kysymyspatteriston hyddylliseksi myds omalta osaltaan. Arvioinnissa voi-
daan kayttaa tukena myds tyotehtaviin liittyvia kaytannon ongelmanratkaisutilan-
teita (Viitala 2014, 97). 3.Logistiikkarykmentissa on tehty haastattelun yhteydessa
myo0s teknisia testeja, joiden koettiin olevan ty6nantajalle hyddyllisia arviointia teh-

dessa.

Rekrytointikanavien osalta koettiin, etta nykyiset kanavat eivat valttamatta tavoita
kaikkia potentiaalisia hakijoita eika sosiaalisen median aktiivisuutta koettu olevan
lainkaan. Tyonantajakuvan ei myodskaan koettu olevan tarpeeksi houkutteleva. Tyon-
antajakuvaa vahvistaviin tilaisuuksiin ei osallistuta tarpeeksi eika oppilaitosyhteisyota
tehda. Tyonantajakuvaan vaikuttaa hyvin moni tekija. Kauhasen (2015, 69) mukaan
organisaatio voi vaikuttaa tyonantajakuvaan itse, se on useimmiten kuitenkin aikaa

vievaa (Kauhanen 2013, 69).
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Perehdyttamisen koettiin olevan monelta osin erittdin puutteellista. Tama osuus on
usein jaanyt vahemmalle huomiolle, vaikka se on kuitenkin tarkea osa prosessia. Hyp-
pasen (2013, 185) mukaan perehdytyksen avulla uusi henkil6 saa sellaiset valmiudet,
joilla han voi menestyksekkaasti hoitaa tyotehtavaansa. Juuti ja Vuorela (2015, 166)
puolestaan toteavat, ettd perehdytyksen tarkoitus on saada henkild tuntemaan it-

sensa tervetulleeksi taloon ja kuuluvaksi osaksi tyoyhteisoa.

Suurimmat ongelmat 3.Logistiikkarykmentin rekrytointiprosessissa on sen pitka kes-
toaika seka osaavan henkiloston saatavuus. Osaavan tydvoiman saatavuus on talla
hetkella koko Suomen tydmarkkinoita koskeva ongelma (Tyo- ja elinkeinoministerién
nakemys Suomen tyomarkkinoista 2019, 81). Puolustusvoimien palvelukeskus seuraa
Puolustusvoimien rekrytoinnin eri tunnuslukuja (Rekrytointi ja tydnantajakuva Puo-
lustusvoimissa 2019, 21). 3.Logistiikkarykmentti ei kuitenkaan ole saanut naita ra-

portteja eikd myodskdan taten ole voinut hyodyntaa niita.

7.2 Kehittamistoimenpiteet

Tutkimusten tulokset osoittivat, etta tietyn alan osaajia on vaikea saada, kuten esi-
merkiksi ICT-alan. Kauhasen (2015, 69) mukaan organisaatio pystyy houkuttelemaan
uusia osaavia tyontekijoita hyvalla tydantajakuvalla. Myos Duunitori Oy:n toteutta-
man kansallisen rekrytointitutkimuksen tulosten mukaan hyvalla tyénantajakuvalla
on ratkaiseva merkitys rekrytoinnissa (Kansallinen rekrytointitutkimus 2019). Tutki-
muksen mukaan 3.Logistiikkarykmentilta puuttuu talla hetkella vetovoimainen tyon-
antajakuva. Messuille ja rekrytointitapahtumiin osallistutaan hyvin vdahan. 3.Logistiik-
karykmentin tulisi vahvistaa tyénantajakuvaansa ja lisdta tunnettuutta osallistumalla
enemmadn erilasiin rekrytointitapahtumiin. N&illa keinoin potentiaaliset hakijat tietai-
sivat paremmin mika 3.Logistiikkarykmentti on ja mita toita sielld tehdaan. Tutkimuk-
sessa tuli ilmi, ettad 3.Logistiikkarykmentti ei ole budjetoinut rahaa rekrytoinnin ku-
luille. Tyontekijan palkkaaminen on kuitenkin aina organisaatiolle iso investointi (Kai-
jala 2016, 19). Tasta syysta siihen kannattaa panostaa jo rekrytointivaiheen alku-
pddssa. Joen (2018, 90) mukaan hyvin suunnitellun hakuilmoituksen myo6ta kasvaa
myos yrityksen tunnettuus ja kiinnostusarvo. Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta hakuil-

moituksessa esitetyt asiat eivat ole aina pitdneet paikkaansa. Téhan asiaan tulisi
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myos kiinnittda huomiota, koska henkilé voidaan palkata ainoastaan niilla kriteereill3,
jotka hakuilmoituksessa on ilmoitettu. Juuti ja Vuorela (2015, 141) puolestaan totea-
vat, ettd nykyisten tyosuhteiden vaalimisella luodaan perustaa hyvalle maineelle. Ny-
kyiset tyontekijat toimivat myds parhaimpina organisaation markkinoijina. Tutkimuk-
sessa tama asia ei ollut tutkimuksen kohteena, mutta tata asiaa tulisi my6s 3.Logis-

tiikkarykmentin pohtia.

Viitalan (2014, 83—84) mukaan myds vapaaehtoisesti organisaatiosta lahtevilta saa-
daan arvokasta tietoa tydnantajakuvasta. Tutkimuksen mukaan ainoastaan yksi haas-
tateltavista kertoi hyodyntavansa poislahtevien haastatelluita. Naita tietoja kuitenkin
hyédynnettiin, jos oli esiintynyt ongelmia tai haasteita. Puolustusvoimien tutkimus-
laitos keraa poislahtevilta tietoa kyselylld, joka on vapaaehtoinen. Naista ei tietoa
3.Logistiikkarykmentille tule. Taman osalta tulisi selvittad, onko niita edes mahdol-
lista saada. Esimiehia tulisi tiedottaa paremmin poisldhtevien haastattelusta ja laatia
ohjeistus, mita asioita haastattelussa tulisi kayda lapi. Haastatteluiden tuloksia tulisi

myos analysoida ja hyodyntdaa mahdollisimman monipuolisesti.

Kauhasen (2015, 69) mukaan tyonantajakuvaa voidaan rakentaa myos oppilaitosyh-
teistyolla. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd 3.Logistiikkarykmentissa ei tehda talla het-
kella oppilaitosyhteistyotd. Se kuitenkin koettiin joltain osin tarpeelliseksi. Hyvana
esimerkkina oppilaitosyhteistyon positiivisesta vaikutuksesta on ICT-palvelutalo In-
mics. Yritys on paassyt vaikuttamaan yhteisty6llaan ammattikorkeakoulun koulutus-
ohjelmien suunnitteluun ja saaneet tata kautta tarvitsemaansa tyovoimaa (Yrittami-
nen, tyo ja osaaminen kohtaavat 2019). 3.Logistiikkarykmentin kannattaisi myos pa-
nostaa oppilaitosyhteistyohon, sitd kautta on myos mahdollista saada osaavia teki-
joita. Jos henkiloilla ei ole viela tarvittavaa kokemusta, sitd voidaan kartuttaa muun
muassa harjoittelupaikoilla ja mentoroinnilla. Harjoittelupaikan saanut harjoittelija
myos levittad omalle ymparistolleen tietoa organisaatiosta ja ndin ollen tietoisuus or-

ganisaatiosta kasvaa samalla.

Henkilostdsuunnitellun yksi tarked osa on myos tasapainoisesta ikdrakenteesta huo-

lehtiminen. Jos tyburat ovat pitkia ja vaihtuvuus on pientd, on tyontekijéiden keski-
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ikd yleensa korkea ja ikarakenne on vinoutunut. (Viitala 2014, 63.) Vuonna 2018 Puo-
lustusvoimien henkilostén keski-ika oli 42 vuotta ja suurimman yksittaisen ikaryhman
muodostivat 50—-54-vuotiaat. Siviilit ovat vanhin henkilostéryhma, heidan keski-ika
on noin 48 vuotta. (Puolustusvoimien henkildstotilinpaatos 2018, 10.) Oppilaitosyh-
teistyon kautta 3.Logistiikkarykmentti saisi myds nuorempaa hakijakuntaa, joka aut-
taisi samalla tasapainottamaan ikarakennetta. Ottamalla opiskelijoita kesatéihin, voi-
daan jo ennakkoon arvioida heiddn osaamistaan ja saada tietoa, ovatko he jatkossa

sopivia kandidaatteja, kuten tutkimuksessa kavi ilmi.

Yksi tekija osaavien hakijoiden saamiseen on paikkakuntien sijainnit. Tydvoiman koh-
taamattomuus maantieteellisista syista on koko Suomen tyémarkkinoita vaivaava on-
gelma (Tyo- ja elinkeinoministerion nakemys Suomen tydmarkkinoista 2019, 16).
Myds Puolustusvoimien palvelukeskuksessa tunnistettiin, etta sijainti vaikuttaa oleel-
lisesti tehtavien tayttéon (Hamaldinen 2019). Taman osalta helpotusta tuo osaltaan
uusi tyoaikalaki, joka astui voimaan 1.1.2020. Uuden lain mukaan tyo ei ole enaa jat-
kossa ajasta ja paikasta riippuvaisia. (Ty0Oaikalaki uudistuu, 2019.) Puolustusministe-
rion koko puolustushallintoa koskevan alueellistamisselvitys voi tuoda myds apua ta-
han, mikali paadytaan siihen, etta tehtadvia voidaan sijoittaa entista hajautetummin
(Valtanen 2019). Kaikkea tyota ei voi tehda paikkariippumattomasti, mutta joidenkin

ammattiosaajien saamiseen tasta on apua.

Rekrytointikanavien valinnalla on suuri merkitys osaavien hakijoiden saamiseen. Kau-
hasen (2015, 77) mukaan rekrytointikanavia valittaessa on oltava innovatiivinen ja
luova. Tutkimuksen tulosten perusteella 3.Logistiikkarykmentin julkisen haun naky-
vyys ei ole talla hetkelld hyva ja kanavat eivat tavoita haluttaja kohderyhmia. Head-
worthin (2015, 25) mukaan sosiaalisen median osalta on tarkeda ymmartaa, mita so-
siaalisia verkostoja haluttu kohderyhma kayttaa. Timonen (2016) on puolestaan tut-
kinut syita siihen, miksi IT-alan osaajat seuraavat yritysta sosiaalisessa mediassa. Suu-
rimpia syita tahan oli tydympariston viihtyvyys, yhteishenki seka urakehitysmahdolli-
suudet. Nama IT-alan osaajat etsivat sosiaalisen median sivuilta tietoa muuan mu-
assa brandiin tai yritykseen liittyvaa informaatiota, saadakseen tietoa yrityksesta

tyonantajana seka lukeakseen arvioita. (Timonen 2016, 70-71.) 3.Logistiikkarykmen-
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tin yksi vaikeimmin saavutettavista kohderyhmista on IT-alan osaajat. Taman kohde-
ryhman osalta kannattaisi hyddyntaa Timosen (2016) tutkimuksessa esille tulleita asi-
oita ja luoda nadiden perusteella houkuttelevat sosiaalisen median sivustot. Muiden
haluttujen kohderyhmien osalta tulisi tutkia tarkemmin, mita kanavia nama osaajat
kayttavat ja mita asioita he arvostavat tyonantajassa. Tutkimuksen mukaan kanavia
ja keinoja on kuitenkin paljon saatavilla. 3.Logistiikkarykmentin tulisi tehda aloitetta
Puolustusvoimien palvelukeskukseen suuntaan. Sosiaalisen median aktiivisuutta tulisi
myo0s lisata yhteistydssa Puolustusvoimien palvelukeskuksen kanssa. Puolustusvoi-
mien palvelukeskus seuraa myods hakukanavien toimivuutta sekd muita tunnuslukuja
(Rekrytointi ja tydnantajakuva Puolustusvoimissa 2019, 21). Naiden raporttien avulla
voidaan seurata, onko rekrytointi onnistunutta. Tasta syysta niita tulisi ehdottomasti
hyodyntaa ja seurata. Maineen hallinnan ongelmiin voisi |6ytya myo6s vastaus naiden
eri raporttien perusteella. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd ndiden raporttien saatavuus
on kuitenkin huono. Tutkimusta varten raportteja pyydettiin erikseen ja niita sai kii-
tettavasti seka nopeasti. Puolustusvoimien palvelukeskuksen kanssa kannattaisi neu-

votella asiasta ja tehda tiiviimpaa yhteistyota.

Ennusteen mukaan tulevaisuudessa pitkat tyourat vahenevat (Tyo- ja elinkeinominis-
terion ndkemys Suomen tyomarkkinoista 2019, 37). Puolustusvoimilla on tdssa suh-

teessa rekrytoinnin osalta kilpailuetu, koska he voivat tarjota vakinaisia virkasuhteita
(Puolustusvoimien henkilostostrategia 2014, 7). Tata kilpailuetua kannattaisi painot-

taa my0s tyonantajakuvan vahvistamisessa ja rekrytointimarkkinoinnissa.

Tutkimuksessa yhdeksi suureeksi haasteeksi koettiin rekrytointiprosessin pitka kesto.
Samansuuntaisia tuloksia antoi myos valtion uusille tyontekijoille tehty kysely, jossa
valintaprosessin nopeus koettiin huonoksi. (Uusien tyontekijoiden kokemukset tyon
aloittamisesta valtiolla n.d.) Jarjestelmakeskuksessa on jarjestetty koulutustilaisuus
rekrytointiprosessista, jonka avulla he saivat lyhennettya rekrytointiprosessinsa kes-
toa. Tasta koulutusmallista voisi ottaa mallia ja toteuttaa samanlainen 3.Logistiikka-
rykmentissa. Sallin ja Takasalon (2014, luku 1) mukaan hakija saa helposti mielikuvan
kankeasta ja hitaasta organisaatiosta, jos prosessi kestaa lilan kauan. Hamaldisen

(2019) mukaan 3.Logistiikkarykmentin rekrytointiprosessi on kestanyt vuoden 2018
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tilastojen mukaan 112 paivaa ja yleisimpia syita myos hakemusten perumisiin oli va-
lintaprosessin pitka kesto. Tahan asiaan tulisi panostaa, jottei parhaimmat hakijat
karkaa muualle. Suunnitelmallisuus on hyvin tarkeaa, jotta tehtdva saadaan taytettya
oikea-aikaisesti seka hakijoiden hakeutumista muualle voidaan vahentda (Rekrytointi
ja tydnantajakuva Puolustusvoimissa 2019, 8). Tasta syysta suunnitelmallisuuteen tu-
lisi kiinnittaa entista enemman huomiota. Henkildiden lomien sijaisuudet tulisi hoitaa
myo6s kuntoon, jotta rekrytointien kestot eivat veny tarpeettomasti. Haastattelun pe-

rusteella tama oli yksi vaikuttava tekija prosessin pitkdaan kestoon.

Rekrytoinnin ja sen lapivetamisen paavastuu on tutkimuksen mukaan rekrytointiyh-
teyshenkil6lla. Vastuita tulisi selventaa ja tarkentaa, jotta kaikki vastuussa olevat
henkilot tekevat osuutensa. Ohjeistuksen osalta rekrytointiin liittyva materiaali tulisi
tallentaa sellaiseen paikkaan, mista ne ovat helposti I0ydettavissa. Lisdksi ohjeita tu-
lisi markkinoida useammin. Ohjeet voisi laatia esimerkiksi ohjepakettien muotoon,
taloon tulleille ja talosta lahteville omat paketit. Naista esimiehet voisivat katsoa toi-
mintaohjeet eri vaiheille. Samaan yhteyteen olisi hyva tallentaa ohjeet myds henkilén
hankintaan liittyviin muihin asioihin, kuten kulkulupien ja jarjestelmiin paasya varten

liittyviin asioihin. Ohjeista olisi hyva myds l0ytya yhteyshenkildiden nimet.

Perehdytyksen osalta |6ytyi myds paljon parannettavaa. Tama asia kavi ilmi myos val-
tion uusille tyontekijoille tehdyssa kyselyssa, jossa Puolustusvoimat sijoittui kyselyn
viimeiseksi. (Uusien tyontekijoiden kokemukset tyon aloittamisesta valtiolla n.d.) Pe-
rehdytys on esimiesten vastuulla, joten heidan tulisi hoitaa prosessi aina loppuun
saakka. Esimiehia tulisi muistuttaa useammin tasta vastuusta. Uusi tyontekija on kui-
tenkin organisaatiolle iso investointi (Kaijala 2016, 19). Tasta syysta henkilon sitoutta-
misesta tulee huolehtia heti alusta asti. Perehdytyksessa kannattaa ottaa mallia niiltd
sektoreilta, joilla on jo toimiva malli perehdytyksen eri vaiheisiin. Viitalan (2014, 77)

mukaan yksi henkiléston vaihtuvuuden syy on huono perehdyttaminen.

Tutkimus toi nykyisen henkildston osaamisen osalta ristiriitaisia tuloksia. Osa haasta-
teltavista oli sitd mieltd, etta henkiléstéa koulutetaan ja suunnitelmia tehdaan huo-

mioiden tulevaisuuden haasteet. Yksi haastateltavista puolestaan oli sitd mielt3, etta
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organisaatio elaa alle viiden vuoden syklid. Osaamis- ja koulutustarvetta, tyon sisal-
I6llista seka organisaation rakenteellista tarvetta ei osata katsoa tarpeeksi pitkalle.
Koska tutkimuksen tulokset olivat ristiriitaisia, tulisi tata asiaa tarkastella organisaa-
tiossa. Onko tarpeelliset suunnitelmat tehty riittavalla tarkkuudella ja onko niissa
huomioitu tulevaisuuden tarpeet. Lisdksi tulee kiinnittda huomiota seurantaan, onko
suunnitelmia toteutettu ja paivitetaanko niita saanndllisesti. Henkildstoa tulisi myds
kannustaa tyon ulkopuolella tapahtuvaan kouluttautumiseen sekda mahdollisuuksien
mukaan tukea sita. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisun mukaan rekrytointiongel-
mien taustalla ovat usein riittamaton koulutus, tyokokemus tai puutteet muissa tyon
vaatimissa taidoissa (Ty6- ja elinkeinoministerion nakemys Suomen tyéomarkkinoista
2019, 24). Tasta syysta olisi tarkeda kehittaa nykyisen henkiléston osaamista, jotta
jatkossa saataisiin seuraajasuunnitelman ja sisdisen rekrytoinnin kautta patevia seu-
raajia. Kauhasen (2015, 152) mukaan jokaisella henkilolla tulee olla henkilokohtainen
kehityssuunnitelma, jossa kay ilmi nykyisessa tydssa tarvittavaa osaaminen seka tule-
viin tehtaviin valmistautuminen. Huomattavaa on myos, ettd osaamisen kehittami-
nen koskee henkilon koko kyvykkyytta. Juuti ja Vuorela (2015, 207) ovat kiteyttaneet
tdman asian hyvin toteamalla ett3, jos tyoyhteiso ei kehity, se kuihtuu pois ja jos ih-

miset eivat uudistu eika opi uutta, he naivettyvat.

8 Pohdinta

Tutkimuksen onnistuminen

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda 3.Logistiikkarykmentin rekrytointiproses-
sin nykytila, parantamisehdotuksia seka laatia kehittdmistoimenpiteita. Nykytila-ana-
lyysin avulla selvitettiin rekrytointiprosessin eri vaiheiden toimivuutta monesta eri
ndkokulmasta katsottuna. Timan analyysin, parantamisehdotusten ja teoreettisen
pohjan perusteella saatiin koottua hyva maara kehittamistoimenpiteita. Nain ollen
tutkimusongelmaan saatiin vastaus, joten voidaan sanoa, etta tutkimus onnistui.
3.Logistiikkarykmentin rekrytointiprosessia ei ole aikaisemmin tutkittu, toimeksian-

taja sai tutkimuksesta taten hyodyllista tietoa.
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Tutkimus eteni suunnitelmien mukaan, myos tutkimukselle asetetut aikamaareet to-
teutuivat. Haastatteluiden osalta ei esiintynyt ongelmia, kaikki haastatteluun pyyde-
tyt henkil6t suostuivat tutkimukseen ja ne saatiin toteutettua sovituissa aikatau-
luissa. My0s aineiston analyysi eteni suunnitelmien mukaan. Suunnitelmissa olisi ol-
lut vield haastatella organisaatiosta Iahteneita henkil6ita riippuen siitd, milla tasolla
lahtohaastattelut oli toteutettu. Osa haastatteluista oli tehty Puolustusvoimien tutki-
muslaitoksen toimesta, mutta nadista ei ollut tietoa saatavilla. Lahteneiden henkil6i-
den uusiin haastatteluihin ei kuitenkaan enaa aika ja resurssit riittaneet. Tutkimuk-
sessa haasteena oli aiheen rajaus ja siinad pysyminen. Tutkimuksen tarkoituksena oli
tutkia 3.Logistiikkarykmentin koko rekrytoinnin nykytilaa, tasta syysta oli vaikea ra-
jata aihetta koskemaan vain jotain tiettya pienta osakokonaisuutta. Tutkimuksessa oli
haastavaa joltain osin my0s vieraskielisten [ahteiden saanti. Etenkin henkildstdjohta-
mista koskeva kirjallisuus ei tuonut taman tutkimuksen kannalta kovin oleellista tie-
toa. Kotimaisen kirjallisuuden perusteella teoriaosuudesta saatiin tarkempaa tietoa,

lisdksi se tuki paremmin tutkimustuloksia.

Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuus varmistettiin riittavalla dokumentaatiolla. Lisaksi tehdyt
valinnat perusteltiin tutkimuksen kaikista vaiheista. Haastatteluista keratty aineisto
alkoi tiettyjen asioiden osalta saturoitua jo heti ensimmaisten haastatteluiden jal-
keen. Kustakin ryhmasta ei ollut ndin ollen tarpeellista haastatella useampaa henki-
|63 kuin mita oli suunniteltu. Teemahaastattelun kohteina olevilla henkil6illa luetet-
tiin aineistosta tehty tulkinta. Ndin varmistettiin, ettd haastattelun sisalto tulkittiin
oikein. Tutkimuksen kohteena olevat henkil6t omasivat tutkimuksen kannalta luotet-
tavaa tietoa ilmiosta, koska heillad oli omakohtaista asiantuntevaa kokemusta rekry-
toinnista. Haastattelut tallennettiin ja tutkimuksen aineisto on sailytetty huolellisesti.
Tutkimuksen validiteetin voidaan katsoa toteutuneen, koska tutkimus mittasi sita
asiaa, mita oli tarkoituskin mitata. Tutkimuksen kohderyhma ja kysymykset oli valittu
tutkimuskysymyksiin ndhden oikein. Tutkimuksen tietoja ei kasitelty oman ajattelu-

mallin mukaisesti.

Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. Tutkimusta ei toistettu tai

luetettu toisella tutkijalla. Teemahaastattelun runko luetutettiin kuitenkin ennen
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haastatteluita eri henkil6illa. Kysymykset olivat muotoiltu selkeiksi ja yksiselitteisiksi,
jotta haastateltavat ymmarsivat kysymykset samalla tavalla kuin haastattelija oli tar-
koittanut. Tarkentavilla lisdkysymyksilla saatiin my6s vahvistusta siihen, ettd molem-
mat osapuolet ymmarsivat asian oikein. Haastateltavat saivat vastata haastatteluun
anonyymista. Talla tavoin varmistettiin, etta haastateltavat vastaavat mahdollisim-
man rehellisesti kysymyksiin. Haastattelutilanteessa pyrittiin minimoimaan ymparis-

ton haittatekijat (rauhallinen tila, ajankohta).

Luotettavuutta lisda myos se, ettd aikaisemmissa tutkimuksissa on paadytty saman-
laisiin tuloksiin. Toivosen (2019) tutkimuksessa kavi ilmi, etta rekrytointiprosessin
kesto tuottaa ongelmia. Kritiikkia oli saanut Puolustusvoimien palvelukeskus, joka va-
litsee haastateltavat. Nygrenin (2019, 26—-27) tutkimuksen mukaan rekrytointiproses-
sin ohjeistusten osalta oli ongelmaa siing, etta esimiehet eivat tienneet mista ohjeis-
tukset 16ytyvat ja keneltd voi kysya apua. Myds esimiehen suunnitelmallisuuden ja
aikataulutuksen tarkeys tuli esille. Nama tekijat vaikuttavat oleellisesti rekrytointipro-
sessin kestoon. Lisdksi tutkimuksessa ilmeni, etta erityisesti erikoisosaamista vaativiin
tehtdviin on vaikea saada hakijoita. Osaavan tyovoiman saatavuus on talla hetkella
koko Suomen tyomarkkinoita koskeva ongelma (Ty6- ja elinkeinoministerion nake-
mys Suomen tyomarkkinoista 2019, 81). Valtion uusille tyontekijoille tehty kysely
osoittaa myo6s samankaltaisia tuloksia tehdyn tutkimuksen kanssa perehdytyksen ja
valintaprosessin keston osalta. Ndiden osalta kyselyssa Puolustusvoimat sai huonoim-

mat arviot (Uusien tyontekijoiden kokemukset tyon aloittamisesta valtiolla n.d.).

Jatkotutkimusaiheet

3.Logistiikkarykmenttia koskeva jatkotutkimusaihe voisi koskea tyonantajakuvan ke-
hittamista. Sen avulla luotaisiin organisaation tunnettuutta parempaan suuntaan. Ta-
man tutkimuksen perusteella organisaation tyénantajakuvaa ei koettu houkuttele-
vaksi. Lisaksi tutkimuksessa kavi ilmi, etta henkiloston hankintaa toteutetaan paaasi-
assa sisdisena rekrytointina tai henkilostosuunnittelun kautta. Tasta syysta olisi mie-
lenkiintoista tietdd myos, kuinka nykyista henkilostoa sitoutetaan talla hetkelld orga-

nisaatioon.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun runko

Teemat henkilostohallinnon asiantuntijoille

e Esimiehen rooli ja osaaminen

e Yhteistyo Palvelukeskuksen kanssa

e Sisdinen ja ulkoinen rekrytointi (suhdeluku)

e Osallistuminen eri tapahtumiin (messut, rekrytointitapahtumat ym.)
e SOME-aktiivisuus

e Oppilaitosyhteistyo (harjoittelupaikat, tutustumisvierailut)

e Rekrytointitarpeen maarittely (suunnittelu, tehtdvankuvaukset ym.)
e Rekrytointi-ilmoituksen sisallon maarittely (vastuut, sisalto)

e Tybnantajakuvan yllapitaminen ja kehittaminen

e Poislahtevien haastatteluiden hyodyntaminen rekrytoinnissa

e Ei aktiivisten hakijoiden huomiointi

e Hakijakokemuksen hyédyntaminen rekrytoinnissa

e Rekrytointiprosessin taman hetkiset haasteet

e Kehittamisehdotukset

Teemat esimiehille

e Esimiehen rooli rekrytoinnissa (tehtavajako)

e Rekrytointitarpeen madrittely (suunnittelu, tehtavankuvaukset ym.)
e Haastattelut

e Henkilon valinta ja valintaperusteet

e Perehdyttaminen

e Palkatun henkilon soveltuvuus (saatiinko sitd mita haettiin)

e Poislahtevien haastattelut

e Nykyisen henkil6ston kehittamistarpeet ja menetelmat

e Tulevaisuuden osaamistarpeiden maarittely (aikajana)



e Rekrytointiprosessin haasteet

e Kehittamisehdotukset

Teemat taloon hiljattain palkatuille tyontekijoille

e Hakukanavat tyopaikkojen etsimiseen

e Nykyisen tyonantajan hakukanavien tavoitettavuus

e TyoOnantajakuva (verrattuna mielikuvaan, joka tuli hakiessa tydpaikkaa)
e Hakuilmoituksessa kerrottujen asioiden paikkansa pitavyys

e Rekrytointiprosessin tiedonkulku eri vaiheissa

e Rekrytointiprosessin eri vaiheiden onnistuminen

e Rekrytointiprosessin kesto

e Esimiehen rooli rekrytoinnissa

e Kehittamisehdotukset
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