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The purpose of this practice-based thesis is to develop human resource management in coopera-
tives of Terwa-academy. Terwa-academy offers studies in entrepreneurship which is one of the
business economic specialist options in Oulu University of applied sciences. Terwa’s students prac-
tice entrepreneurship in cooperatives. The HR management in Terwa-academy began in autumn
2020 which means established practices and deep knowledge in HR has yet to be formed. The
goal of the thesis was to meet these current needs by creating three practice-based activities.
Chosen activities were recruitment workshop, HR guide, and annual wheel of HR.

The thesis is based on qualitative research and methods of action research and practice-based
development were used. The research questions in this study were “How to develop HR manage-
ment and knowledge in cooperatives of Terwa-academy?”, “Which needs HR managers have in
Terwa?”, “What kind of HR knowledge is hoped for among students of the Terwa-academy?” and
“Which HR know-how is needed in the future?” Collection methods that had been used were half-
structured theme interviews, unstructured interviews, unstructured observation, and feedback sur-
Veys.

Results showed that the guide and annual wheel will likely be used in the future and together they
developed HR activities in Terwa. Also, the recruitment workshops deepened the knowledge of the
students and recruitment was considered as a current topic that was helpful for their future careers.
All and all practice-based activities were useful for the organization and they helped to create es-
tablished practices and deepen the knowledge of HR.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tutkimuksen aiheena on henkilostéjohtaminen ja sen kehittdminen. Tutkimus
on toteutettu toimintatutkimuksena Terwa-akatemian osuuskunnille. Lisaksi hyodynnamme tutki-
muksellista kehittdmistyon menetelmaa. Kanasen (2012, 38) mukaan "toimintatutkimuksen tavoit-
teena on muutos, tutkijan osallistuminen muutokseen ja muutossyklin toteutus.” Tutkimuksellinen
kehittdmistyon tavoitteena on tuottaa kaytantoon toimivia ratkaisuja (sama). Taman opinnaytetyon
tarkoituksena on kehittdd Terwa-akatemian osuuskuntien henkilostojohtamisen toimintaa kaytan-

non ratkaisujen avulla.

Terwan osuuskuntien henkilostojohtamisen toiminnan kehittaminen on ajankohtaista ja tarpeellista,
silla toiminta on aloitettu aktiivisesti syksylla 2020, eika laajaa henkilostojohtamisen tietoutta tai
vakiintuneita toimintatapoja ole ehtinyt muodostumaan. Opinnaytetydn toimeksiantaja on Oulun
ammattikorkeakoulun Terwa-akatemia, jonka edustajana toimii Terwa-akatemian valmentaja
Sanna Ronkko. Opinnaytetydn tutkimus toteutetaan Terwa-akatemian taméanhetkisille osuuskun-
nille. Opinnaytetydn aikana tutkijoina toimivat liiketalouden esimiestyon ja henkildstdjohtamisen
opiskelijat tyoskentelevat paaasiassa yhteistyossa Terwa-akatemian osuuskuntien henkilostovas-
taavien kanssa. Tutkimuksessa kartoitettiin vastauksia tutkimuskysymyksille: miten kehittaa Terwa-
akatemian osuuskuntien HR-toimintaa seka -tietoutta? Mita tarpeita Terwa-akatemian HR-vastaa-
villa on? Mista toivotaan saatavan lisaa tietoa? Miten voimme helpottaa HR-vastaavien tyota? Min-
kélaista tietotaitoa tulevaisuudessa tarvitaan? Tutkimusmenetelmina kaytetaan kvalitatiivisen tutki-
muksen menetelmia puolistrukturoituja teemahaastatteluja, strukturoimattomia haastatteluja, struk-

turoimatonta havainnointia ja palautekyselya.

Opinnaytety6 koostuu kolmesta toiminnallisesta kokonaisuudesta, joita ovat rekrytoinnin tyopajat,
henkildstojohtamisen opas ja vuosikello. Opinnaytetyd toteutettiin paivakirjamuotoisena, joka muo-
toutuu edelld mainittujen kolmen toiminnallisen kokonaisuuden mukaisesti. Toiminnallisten koko-
naisuuksien lahtokohtana olivat Terwa-akatemian osuuskuntien ja henkilostovastaavien tarpeet ja
toiveet. Oppaan ja vuosikellon tietoperusta koostuu henkildstdjohtamisen eri osa-alueista ja kes-
keisista kasitteista seka vuosikellon teoriaosuudesta. Rekrytoinnin tyopajateoriassa kaydaan lapi
rekrytointia yleisesti, sen ajankohtaisuutta, tyonantajakuvaa ja -brandia, rekrytointikampanjaa seka

kehittdmistyon menetelmia ja luovaa ongelmanratkaisua.



2 PROJEKTIN LAHTOKOHDAT

Tassa luvussa esitellaan projektiluonteisen opinnaytetyon toimeksiantaja, sen sidosryhmat ja ana-
lysoidaan henkilostojohtamisen toiminnan Iahtotilannetta Terwa-akatemian osuuskunnissa. Henki-
|6stdjohtamisen lahtotilanteen pohjana kaytettiin teemahaastattelua, joka toteutettiin marraskuussa
2020. Lopuksi kaydaan lapi projektin vaatimia osaamistarpeita ja tietoperustan sisaltoa.

21 Toimeksiantaja

Toimeksiantajana opinnaytetyossa on Oulun ammattikorkeakoulun Terwa-akatemia. Terwa-akate-
mia on liiketalouden tutkinto-ohjelma, jonka opintopolkuna on yrittajyys. Se on perustettu vuonna
2015. (Oulun ammattikorkeakoulu 2021b, viitattu 8.1.2021.)

Terwa-akatemian opintojen laajuus on kokonaisuudessaan 210 opintopistetta ja opinnot kestavat
3,5 vuotta. Opintojen rakenne on seuraavanlainen: 60 opintopistetta perusopintoja, 120 opintopis-
tetta yrittajyysopintoja, 15 opintopistettd muita opintoja ja 15 opintopistetta opinndytetydsta (katso
kuvio 1.).
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KUVIO 1. Terwa-akatemian opintojen rakenne (Oamkextra 2021, viitattu 9.3.2021)



Perusopinnot toteutetaan ensimmaisena vuonna tavanomaisesti muiden liketalouden opiskelijoi-
den kanssa. Toisena vuonna siirrytaan yrittajyysopintoihin Terwa-akatemiaan ja muodostetaan
opiskelijatiimit, jotka perustavat tiimiyrityksen 2,5 vuodeksi. (Oulun ammattikorkeakoulu 2021b, vii-
tattu 18.2.2021.) Tiimiyritysten muoto on osuuskunta. Yrittajyytta harjoitellaan tiimien muodosta-
missa osuuskunnissa. Tiimiyritysten toimintaa voidaan jatkaa myds opintojen paatyttya. (Halonen,
Kukkonen, Ronkkd, Ukkola & Ahman, haastattelu 26.11.2020.) Yrittajyysopinnot 120 op pitavat
sisallaén 30 op pajoja, 30 op projekteja tiimiyrityksessa, 16 op tupia ja seminaareja, 15 op vapaa-
valintaisia opintoja seka 29 op lukemalla omavalintaisia kirjoja. Muut opinnot pitavat sisallaan 9 op
kielid, joista 6 op on vapaavalintaisia kieliopintoja seka 6 op tutkimus- ja kehittamiskurssista. Opin-

naytetyosta saadaan 15 op (Oamkextra 2021, viitattu 9.3.2021.)

Talla hetkella Terwa-akatemiassa toimii kolme aktiivista osuuskuntaa: toisen vuoden opiskelijoiden
timit Rahee ja Raiskyva seka kolmannen vuoden opiskelijoiden tiimi Projektiaitta. Raheessa ja
Raiskyvassa on molemmissa 17 jasenta ja Projektiaitassa jasenia on 19. Terwassa ei ole opettajia,

vaan heita kutsutaan valmentajiksi. (Halonen ym., haastattelu 26.11.2020.)

Tuvat ovat valmentajalahtoisia eli nama ovat lahimpana normaaleja oppitunteja. Tuvissa syvenny-
taan tietyn aihealueen teoriatietoon valmentajan johdolla kerran viikossa kaksi tuntia kerrallaan.
Opiskelijat sitoutuvat omavalintaisiin tupiin aina yhdeksi lukukaudeksi kerrallaan. Tupia ovat esi-
merkiksi taloushallinnon- ja johtamisen tupa. Liséksi seminaareihin ja webinaareihin osallistumalla

akatemialaiset voivat kerryttaa opintopisteita. (Terwa-akatemia 2017, viitattu 9.3.2021.)

Pajat taas ovat opiskelijoiden itse pitdmia tai suunnittelemia tiimien pakollisia oppitunteja. Jokainen
tiimilainen vuorollaan suunnittelee, valmistelee ja vetaa pajan omalle osuuskunnalleen. Pajoja jar-
jestetdan kaksi kertaa viikossa, ja ne kestavat nelja tuntia kerrallaan. Pajan aiheet ovat vaihtuvia
ja niissa hyodynnetaan usein myds yritysyhteistyota, jolloin pajoissa vierailee erilaisten yritysten
ammattilaisia esimerkiksi kertomassa omasta tyostaan tai puhumassa tietysta aiheesta ammatti-
laisen nakokulmasta. Tarkoituksena pajoissa on jakaa seka hiljaista-, etta teoriatietoa. Pajan lo-
puksi pidetaan aina motorola. Motorola on tyokalu, jonka tarkoitus on koostaa lyhyesti esimerkiksi
pajan sisaltd. Motorolassa on nelja kysymysta liittyen pajaan:

- Mitd hyvaa?

- Mité kehitettavaa?

- Mita opit?

- Mita viet kdytantéon? (sama.)



Projektit ovat osuuskuntien itse hankkimia projektitoita toimeksiantajilta tai opiskelijoiden itse ide-
oimia ja toteuttamia projektitoita. Projektitdista osuuskuntien on mahdollisuus ansaita rahaa omalle
tiimilleen. Projektien maksavana asiakkaana toimivat usein yritykset tai kuluttajat. Projekteja toteut-
tavat opiskelijat yksin tai useamman opiskelijan projektiryhmat. Projektiryhma voi koostua oman
osuuskunnan jasenista tai useamman osuuskunnan jasenista, myos eri vuosikurssin akatemialai-
sista. Osuuskunnilla voi olla useampia projekteja kaynnissa paallekkain, eika kaikkien osuuskun-
nan jasenien tarvitse olla mukana kaikissa projekteissa. Tyoharjoittelu suoritetaan Terwa-akate-

mian osuuskunnassa projektien parissa kerryttamalla projektityotunteja. (sama.)

Terwa-akatemian opintojen loppuhuipennuksena on Final Camp, jossa osuuskunta lahtee yh-
dessa testaamaan omia taitojaan kansainvaliseen ymparistoon. Tarkoituksena on paasta teke-
méaan projektitoita maailmalle esimerkiksi Eurooppaan tai Yhdysvaltoihin. Osuuskunta maarittaa
itse omat tavoitteensa, kohteensa seka asiakkaansa. Opintojen aikana Final camp toimii tiimin yh-

teisena tavoitteena. (sama; Oamkextra 2021, viitattu 9.3.2021.)

Opintopisteita kerrytetaan liséksi itsenaisesti ammattikirjallisuutta lukemalla. Kirjapisteita on mah-
dollisuus saada myds kuuntelemalla podcasteja tai katsomalla esimerkiksi dokumentteja. Opinto-
pisteet saavuttaakseen jokaisesta luetusta kirjasta, kuunnellusta podcastista ja katsotusta doku-

mentista opiskelijat kirjoittavat esseen. (Halonen ym., haastattelu 26.11.2020.)

2.2 Sidosryhmat

Terwa-akatemialla on useita eri sidosryhmia eli tahoja, joiden kanssa Terwa-akatemia on tekemi-
sissé tai yhteistydssa (katso kuvio 2.). llman sidosryhmia organisaatio ei voi toimia. Sidosryhmia
ovat niin yksityiset toimijat, yritykset kuin yhteisotkin. Sidosryhmét voidaan jakaa ulkoisiin ja sisai-
siin sidosryhmiin (Korppoo 2013, 84, 86.) Sisaisia sidosryhmia ovat Oulun ammattikorkeakoulu ja
Terwa-akatemian osuuskunnat. Ulkoisia sidosryhmia ovat kuluttaja- ja yritysasiakkaat seké yhteis-
tydkumppanit eli organisaatiot ja yhteisdt, joiden kanssa Terwa-akatemia ja osuuskunnat tekevéat

yhteisty6ta esimerkiksi eri projektien tai pajatoimintojen merkeissa.



KUVIO 2. Terwa-akatemian siséiset ja ulkoiset sidosryhmét

Jokaisella sidosryhmalla on omat intressinsa eli niin sanotut padmaaransa yhteistyolle. Terwa-aka-
temian sidosryhmista Oulun ammattikorkeakoulu voidaan nahda tarkeimpana sisaisena sidosryh-
mana, koska se on Terwa-akatemian toiminnan mahdollistaja. Tarkeimpana intressina naiden kah-
den toimijan yhteisty6lle ndhdaan olevan se, etta Terwa-akatemiasta saadaan ensinnakin valmis-
tuneita opiskelijoita, mutta myds Oulun alueen tydmarkkinoilla kysyttyja tydelaméan osaajia. (Halo-
nen ym., haastattelu 26.11.2020; Oulun ammattikorkeakoulu 2020, viitattu 3.2.2021).

Toinen sisainen sidosryhma on Terwa-akatemian osuuskunnat. Terwa-akatemia on osuuskuntien
toiminnan mahdollistaja. Terwa-akatemia ohjaa ja neuvoo osuuskuntien toimintaa seka antaa ope-

tusta ja valmiudet yritystoiminnan pyorittamiseen.

Yhden ulkoisen sidosryhman muodostaa Terwa-akatemian asiakaskunta. Naita ovat kuluttaja- ja
yritysasiakkaat, jotka ostavat tuotteita tai palveluita osuuskunnilta. Myds opiskelijat voidaan nahda
Terwan asiakaskuntana, silla ilman opiskelijoita ei akatemia voisi toimia. Intressit nailla toimijoilla
littyvat palveluiden ja hyodykkeiden ostoon tai saantiin seka miksei myos asiakaspalvelukokemuk-
siin. Osuuskuntien yksityis- ja yritysasiakkaat ostavat palveluita ja/tai tuotteita osuuskunnilta ja
opiskelija-asiakkaat pyrkivat saamaan Terwa-akatemialta hyvaé opetusta ja lopulta todistuksen

ammattitaidostaan.

Toinen ulkoinen sidosryhmé on yhteistydkumppanit eli organisaatiot ja yhteisét, joiden kanssa teh-

daan monenlaista yhteisty6ta. Organisaatioiden intressina voidaan nahda esimerkiksi tarve saada
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nakyvyytta akatemialaisten keskuudessa. Osa Terwa-akatemian opiskelijoista tulee toimimaan yrit-
tajina tai esimiehina erilaisissa organisaatioissa, joten yhteistyd nahdaan mahdollisuutena verkos-
toitua tulevaisuuden osaajien kanssa. Oppilaitosyhteistyon kautta organisaatio voi rakentaa omaa
tyonantajakuvaansa ja markkinoida itseaan tulevaisuuden tyonantajana. Lisaksi organisaatio voi
toteuttaa yhteiskuntavastuun sosiaalista ulottuvuutta oppilaitosyhteistyon avulla. Toisaalta yhteis-
tyo voidaan nahda hyodyllisena myos ulkoistamisen kautta. Jos organisaatiolla on tarve ulkoistaa

tietty projekti, voivat Terwa-akatemian opiskelijat vastata tahan tarpeeseen.

2.3 Henkilostojohtamisen lahtétilanne osuuskunnissa

Henkilostojohtaminen Terwa-akatemian osuuskunnissa on aloitettu aktiivisesti syksylla 2020. Ter-
wassa puhutaan HR-toiminnasta. Lyhenne tulee sanoista Human Resources, jonka suomenkieli-
nen suora kaannds on henkildstoresurssit, onnistuneempi kdannds on henkilostévoimavarat.
HR:lla viitataan kaikkeen toimintaan, mika liittyy henkildstdon ja heidan voimavaroihinsa. (Viitala
2013, 22). HR-toimintaan sisaltyy talla hetkelld henkildstovastaavan pesti jokaisessa tiimiyrityk-
sessa eli HR-vastaava, viikoittaiset HR-palaverit henkilostovastaavien kesken seka pajatoiminta,
jossa kasitelladn HR-toiminnan tarkeita aiheita, esimerkiksi "mité on henkiléstojohtaminen?”. Muu-
tama vieraileva HR-ammattilainen on kaynyt pajoissa puhumassa omasta tyostaan henkilostojoh-
tamisen parissa ja kertonut henkilostojohtamisen eri osa-alueista. akatemialaisten itse pitamissa
henkilostojohtamisen pajoissa ongelmana nahtiin se, etta HR-tietous jaa liian pinnalliseksi seka
syvalle teoriaan paaseminen koettiin hankalaksi itsenaisesti opiskelemalla ja ilman kaytannon ko-
kemusta. (Halonen ym., haastattelu 26.11.2020.) Viikoittaisissa henkildstdjohtamisen palavereissa
HR-vastaavat kayvat lapi osuuskuntien kuulumisia, ajankohtaisia HR-aiheita seka viikon aikana
esille tulleita asioita. Kasiteltavia aiheita ovat olleet esimerkiksi kehityskeskustelut, palkitsemiset,
tytodistuksien suunnitteleminen seka erilaiset ongelma- tai konfliktitilanteet. Liséksi joka viikko ko-
koontuu JORY eli johtoryhma, jolloin my6s yksi HR-vastaava vie johtoryhmélle HR-vastaavien ter-
veiset. Johtoryhmaan osallistuu joka viikko valmentajia, osuuskuntien tiimivetajat seka yksi jasen
talous-, markkinointi ja HR-tiimeista. Johtoryhméssa kaydaan lapi vuorotellen jokaisen osallistujan

terveiset tiimiltdnsa ja muita ajankohtaisia aiheita. (sama.)

HR-vastaavan pesti kestaa paasaantoisesti lukukauden ajan. Vastaavat saavat pestistaan puolen

vuoden aikana viisi opintopistetta. Yksi opintopiste tarkoittaa kaytanndssa 27 tydtuntia eli yhteensa
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135 ty6tuntialviisi opintopistetta. Jos kuitenkin tama ylittyy, saa opiskelija siina tapauksessa enem-
man opintopisteita. HR-vastaavat ovat itse hankkineet tietopohjan henkilostdosaamiseen lukemalla
aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta. Ensimmaiset HR-vastaavat ovat pitaneet pestinsa aikana kehitys-
keskusteluita, jarjestaneet hyvinvointitapahtuman tiimilaisille, olleet organisoimassa Terwa-akate-
mian 5-vuotisjuhlia ja suunnitelleet juhliin liittyvaa palkitsemista. Lisaksi he ovat vastanneet rekry-

tointiprosessista, jossa valitaan uudet vastuuhenkilét seuraavalle lukukaudelle. (sama.)

Talla hetkella HR-toiminta osuuskunnissa on niin alussa, ettei vakiintuneita toimintatapoja tai laajaa
HR-tietoutta ole ehtinyt muodostumaan. Opinnaytetyon aihe on syntynyt tdman tarpeen pohjalta.
Alkukartoituksen jalkeen HR-toiminnan nykytilanne konkretisoitui ja potentiaalisia kehittamiskoh-
teita 10ytyi useampia. Osuuskunnilta |6ytyi niin yhtenevid kuin eriaviakin kehittdmiskohteita. HR-
vastaavien selkedna yhteisena toiveena on osuuskuntien sisaisen toiminnan kehittdminen henki-
|6st6johtamisen osalta. Yhtenevaisena tekijana nahtiin myos ajankaytonhallinnan ongelmat pestin
aikana, silla yrittajan arjen ja opiskeluiden yhteensovittaminen on luonut haasteita. Taman lisaksi
pinnalle nousi viestinta ja sen haasteet. Osuuskunnissa on hyddynnetty erilaisia viestintdkanavia,

kuten WhatsApp ja Teams -sovelluksia (sama.)

Suurimpana haasteena koettiin syksylld alkanut HR-vastaavan pestin aloitus, kun HR-toiminta
kaynnistettiin. Erds HR-vastaava (Halonen ym., haastattelu 26.11.2020) kertoi, etté jonkinlainen
HR-opas voisi olla hyodyllinen, varsinkin silloin, kun henkilostovastaavat vaihtuvat. Hanen mu-
kaansa oppaassa voisi olla tietoa siita, mistd HR-tyd kannattaa aloittaa ja mihin asioihin olisi hyva
kiinnittaa huomiota. Myos muiden mukaan ensimmaiset kuukaudet kuluivat pestiin ja henkilosto-
johtamisen ammattikirjallisuuteen tutustuessa. Lopulta, kun henkilostojohtamisen kokonaisuus
hahmottui, oli aikaa jo kulunut useampi viikko ja jopa kuukausia, mika oli pois itse HR-vastaavan
tyotehtévista. Selkeasti kaikki olisivat tarvinneet apua siihen, mité henkildstdjohtaminen on ja mita

heidan tyotehtaviinsa kuuluu. (sama.)

Taman lisaksi tiedon siirron tai perehdyttamisen kaytantdja HR-vastaavan pestin vaihtuessa ei ole
ehtinyt syntymaan, joten sen kehittdminen tulisi tarpeeseen. Puolen vuoden pestin aikana HR-vas-
taaville on muodostunut paljon hiljaista tietoa siit, miten Terwassa HR-ty6ta toteutetaan kaytan-
ndssa ja mita henkilostéjohtaminen on. Tallaisten tietojen siirtdminen seuraaville HR-vastaaville
olisi tehokkaan ajankayton ja kaytantojen muodostumisten kannalta tarkeaa. Sitoutuminen ja sen
luomat haasteet olivat myds yksi yhtenevista tekijoista osuuskunnilla. Osa osuuskunnista oli tahan
jo panostanutkin ja osa on aloittamassa ty6t sitouttamisen parantamiseksi. Haasteita sitoutumiseen
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on osaltaan luonut myos tamanhetkinen maailmantilanne. Koronan myo6ta lisaantynyt etaopiskelu
vaatii enemman motivaatiota opiskelijoilta, ja taman ovat huomanneet myos HR-vastaavat erityi-
sesti kevaan aikana. (sama.) HR-viesti -lehden kolumnissa "Paikallaanolo ja yksin puurtaminen
puuduttaa etatydssa” kaydaan lapi juuri etatydn aiheuttamia haasteita. Sen mukaan "Moni kuvaa
etatyoskentelya yksin puurtamiseksi. Erilaiset ihmissuhteet tyossa ovat oleellinen osa tyomotivaa-

tiota, sitoutuneisuutta sekd tyon tuloksellisuutta.” (Kaarna 2021, vitattu 23.2.2021.)

Strategia, visio, missio ja arvot Terwa-akatemian osuuskunnissa koettiin tarkeiksi ja ajankohtaisiksi
aiheiksi. Valmentajan (Halonen ym., haastattelu 26.11.2020.) mukaan osuuskuntien omat strate-
giat ovat heppoisia, mikali heilla tallaisia on ollenkaan, ja tdman vuoksi strategiatyéhon perehtymi-
nen olisi kannattavaa ainakin jossain kohtaa opintoja. Keskustelussa kavi kuitenkin ilmi, etta Terwa-
akatemian arvoista, visiosta ja missiosta on tehty opinnaytety6 seka syksylla 2020 on aloitettu opin-

naytetyd Terwa-akatemian strategiasta. (sama.)

Osuuskuntien valilla oli eriaviakin kehittdmiskohteita. Toisilla osa henkilostojohtamisen osa-alu-
eista toimi paremmin tiimin sisalla kuin toisilla. Nain oli esimerkiksi esimiestyon ja johtamisen
osalta, tosin osalla osuuskunnista johtaminen perustui henkilokemioiden toimivuuteen. Jotta johta-
mistaitoja ei jatettaisi pelkastaan henkilokemioiden varaan, olisi tarkeaa luoda suunnitelmallisesti
erilaisia kaytanteita ja toimintatapoja johtamisen kehittamiseksi. Johtamiseen perustuvaa teoriatie-
toa onkin jo tarjolla Terwa-akatemian opiskelijoille johtamisen tuvissa. Haastattelussa kavi myos
ilmi, ettd JORY:n toiminnan tehostamisesta ja kehittdmisesta toimivammaksi on keskusteltu val-
mentajien ja akatemialaisten kesken. Tahan olisi hyva saada myos ulkopuolisen nakokulmaa.

(sama.)

Erddssa HR-palaverissa HR-vastaavat kavivat lapi erilaisia ongelma- ja konfliktitilanteita. Asiaa
pohdittiin kAymalla 1api, mita tapahtui, miten toimittiin ja miten tilanteesta selvittiin seka olisiko tilan-
teessa voinut toimia toisin, ja jos, niin miten. Hyvina paja-aiheina akatemialaisille voisivat toimia
esimerkiksi ongelma- ja konfliktitilanteet ja niiden ennalta-ehkaiseminen seka palautteen antami-

nen ja vastaanottaminen. (Halonen, Ukkola & Ahman, keskustelu 4.12.2020.)
Lis&ksi HR-vastaavat toivoivat hyvia henkildstdjohtamisen kirjallisuus-, podcast- ja dokumenttivink-

keja. Henkilostojohtaminen on viimeisen vuoden aikana alkanut kiinnostaa akatemialaisia enem-

man ja he haluaisivat syventaa oppimistaan myos kirjallisuuden avulla, koostuvathan opinnot osin
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kirjapisteista. Hyvia henkilostojohtamisen kirjoja tai muita lahteita on ollut kuitenkin haastavaa 10y-
taa. (Halonen ym., haastattelu 26.11.2020.)

2.4 Projektin osaamistarpeet ja tietoperusta

Kehittamistehtava vaatii projektityoskentelytaitojen hallitsemista aina projektin suunnittelusta sen
paattamiseen ja onnistumisen mittaamiseen. Projektin onnistumisen kannalta on tarkeaa osata
luoda saavutettavissa olevat ja realistiset tavoitteet. Projekti pitaa aina sisallaan asioita, joita ei voi
ennustaa. Talldin on tarkea osata muutosten hallintaa. Myos epavarmuudensietokykya ja pitkajan-

teisyytta on 1dydyttava muutostilanteissa.

Projekti vaatii onnistuakseen hyvia vuorovaikutus- ja tiimityoskentelytaitoja, sillé projektin aikana
tullaan olemaan tiiviissa yhteistydossa Terwa-akatemian opiskelijoiden kanssa ja opinndytety6ta
seka projektia tyostetaan pareittain. Myds selkea viestiminen projektin kulusta ja tavoitteista auttaa
osallistujia pysymaan ajan tasalla. Hyvét itsensa johtamis- ja organisointitaidot auttavat pitdmaan
projektin kokonaisuuden hallinnassa. Itsensa johtamisen olennainen taito on kyky priorisoida asi-
oita ja hallita omaa tyOaikaa. Projektikokonaisuuden hallinta vaatii jatkuvaa viestimista akatemia-
laisille, kehittamistehtavien tarkkaa suunnittelua ja toteuttamista, tutkimuspaivakirjan raportin ja
teoriapohjan kirjoittamista seka aikataulussa pysymista niin projektin kuin opinnaytetyonkin tavoit-

teiden mukaisesti.

Opinnaytety6n aihealueena on henkildstéjohtaminen ja kohdeilmiona HR-toiminnan kehittaminen.
Tekijoilla tulee olla hyva yleiskuva esimiestyosta ja henkilostojohtamisesta jo opinnaytetyota aloit-
taessa, silla kyseessa on laaja aihealue, jonka omaksuminen vie aikaa. Henkilostojohtamiseen liit-
tyvaa tietoa ja osaamista tullaan syventamaan opinnaytetyon aikana. Tietoperusta koostuu tydpa-
jan, HR-oppaan ja vuosikellon teoriaosuuksista. Opinnaytety6n rajauksen vuoksi HR-oppaan tieto-
perustaan henkildstojohtamisen osalta keskitytdan henkiléstéjohtamisen kokonaisuuteen paapiir-
teittain. Tyopajan tietoperustassa yhteen henkildstdjohtamisen osa-alueeseen, rekrytointiin, syven-
nytaan tarkemmin. Lisaksi pajan teoriaosuudessa keskitytaan erilaisiin kehittamistyon menetelmiin,
kuten luovaan ongelmanratkaisuun, benchmarking:iin ja aivoriiheen. Opinnaytetyon tietoperusta

rakentuu vetoketjumallin mukaisesti, jolloin teoria ja kaytanto etenevat lomittain.
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3 TARKOITUS JATAVOITTEET

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa Terwa-akatemian HR-toiminnan nykytilanne seké selvittaa,
mita tarpeita ja ongelmakohtia osuuskunnilla on. Tarkoituksena on hyodyttaa seka Terwan HR-
vastaavia, etta osuuskuntien muita tiimilaisia. Opinnaytetydssdmme vastaamme seuraaviin kysy-
myksiin:

- Miten kehittdd Terwa-akatemian osuuskuntien HR-toimintaa seka -tietoutta?

- Mité tarpeita Terwa-akatemian HR-vastaavilla on?

- Mist& toivotaan saatavan lisaa tietoa?

- Miten voimme helpottaa HR-vastaavien ty6ta?

- Minkalaista tietotaitoa tulevaisuudessa tarvitaan?

Kartoituksen pohjalta luomme kolme toiminnallista kokonaisuutta, jotka vastaavat osuuskuntien ja
HR-vastaavien tarpeita. Kokonaisuuksia ovat rekrytoinnin tydpaja, HR-opas ja HR-vuosikello. Tyon
tavoitteena on hyodyttaa seka Terwan HR-vastaavia, ettd osuuskuntien muita tiimilaisia. Toimin-

nalliset kokonaisuudet toteutetaan tamanhetkisille Terwan osuuskunnille.

Oppimistavoitteiksi asetimme projektitydskentelyn kehittdmisen, silld kummallakaan ei ole tasta
paljoakaan kokemusta ja koemme sen tarkeaksi osaamisalueeksi tydelamaa ajatellen. Tama pitaa
sisalladn pitkajanteisen tyoskentelyn, aikataulutuksen seka itsensa johtamistaidot. Koemme tar-
keimmiksi kaytannon tyokaluiksi asioiden suunnittelun ja aikataulutuksen seka koko prosessin ajan
aktiivisen raportoinnin tutkimuspaivakirjaan. Olemme laatineet aikataululliset tavoitteet (katso kuvio

3.) projektin alussa ja pyrimme noudattamaan niité koko projektin ajan.

Aiheen valinta

Alkukeskustelu toimeksiantajan kanssa

Teemahaastattelu HR-vastaavien kanssa

Tutustuminen kohdeorganisaatioon ® Projektisuunnittelu
e Havainnointi pajoissa ja palavereissa

Aiheen rajaus ja toiminnallisten osuuksien

valinta

Marraskuu

Joulukuu

Tammikuu Tybpajan teoriaosuus ja suunnittelu e Aloitusseminaari

Helmikuu Tyopajan toteutus ® Ohjausseminaari
Palaute tyopajasta
HR-oppaan ja vuosikellon teoriaosuus ja

toteutus

Maaliskuu * HR-oppaan ja vuosikellon teoriaosuus ja e Esitysseminaari
toteutus

¢ HR-vastaavien palaute oppaasta

Huhtikuu ¢ Opinndytetyon ja oppaan viimeistely ¢ Opinndytetyon

palautus

KUVIO 3. Projektin aikataulu
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Uusimpana asiana toiminnallisissa kokonaisuuksissa tulee olemaan tyopajan toteutus, josta meilla
ei ole aikaisempaa kokemusta. Tallaisen kokonaisuuden toteuttaminen ja hallinta on yksi oppimis-
tavoitteistamme. Onnistuaksemme tavoitteessamme tarvitsemme edellisessa kappaleessa mainit-
tuja projektityoskentelytaitoja. Naemme, etta pajan toteutus on "projekti projektin sisalla”, joka vaatii

oman suunnitelmansa seka huolellisen teoreettisen tutustumisen eri pajatyoskentelyn muotoihin.

Lisaksi tavoitteenamme on syventaa omaa tietamystamme henkilostéjohtamiseen liittyen. Asian-
tuntijarooliin kasvaminen ja sen omaksuminen on tarkea tavoite varsinkin, kun tyon luonne on hyvin
toiminnallinen ja lahes konsulttimainen siséltden kartoituksen nykytilanteesta aina ratkaisujen 16y-
tamiseen ja toteuttamiseen. Taméa vaatii meilta seka rohkeutta, etta itsevarmuutta tuoda osaamis-
tamme esille. Mutta myds kuuntelutaitoa seka aitoa asioiden ja ihmisten kohtaamista ilman ennak-

koluuloja.

Tavoitteenamme on myos tarkastella kriittisesti omia valintojamme koko opinnaytetyoprosessin
ajan. Jatkuvan tarkastelun alaisena tulee olla lahteiden kaytto, valintojen ja rajauksien tekeminen
seka toiminnallisten kokonaisuuksien toteuttaminen. Pyrimme valttamaan ajatusvinoumia, liian
helppoja ratkaisuja tai ennakkoluuloihin perustuvia valintoja. Tahan kokonaisuuteen liittyy myos
palautteen vastaanottaminen rakentavasti niin toisiltamme, vertaisarvioijalta, ohjaavalta opettajal-
tamme kuin Terwa-akatemian valmentajilta ja oppilailta. Pyrimmekin pyytamaan aktiivisesti pa-

lautetta kaikilta nailta osapuolilta koko prosessin aikana.
Opinnaytety0 toteutettiin paivakirjamuotoisena. Raportointitavaksi valikoitui teemoittain muotou-

tuva paivakirja eli raportointi tapahtui kolmen toiminnallisen kokonaisuuden mukaisesti. Paivakirja-

merkinnat raportoitiin viikon aikasykleissa alkaen marraskuulta 2020 loppuen huhtikuulle 2021.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa opinnaytetyon tutkimuksessa hyddynnettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Vilkan
(2015, 224) mukaan: “Laadullinen tutkimusmenetelma = tutkimusmenetelma, jonka tavoitteena on
ymmartaa yksilon tai ryhman toimintaa ihmisten niille antamien merkitysten eli laatujen (esim. halut,
arvot, inanteet, uskomukset) avulla.” Laadullisen tutkimuksen I&hestymisen tapana on edeta kay-
tannosta teoriaan ja se pyrkii tutkimuskohteen syvalliseen ymmartamiseen. (Kananen 2012, 27,
30). Lisaksi kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tyypillista, etta tutkija osallistuu tutkittavien toimin-

taan tai on muuten hyvin lahelld tutkittavia koko tutkimusprosessin ajan. (Ojasalo ym. 2014, 105).

Opinnaytety6n tutkimuksen raamina on toiminnallinen ja tutkimuksellinen kehittamistyd. Taman
opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia osuuskuntien HR-toiminnan ja -osaamisen nykytilannetta ja
luoda taman pohjalta toimintakokonaisuuksia, jotka tukevat HR-vastaavien ty6ta seka kaikkien aka-
temialaisten henkildstdjohtamisen osaamista nyt ja tulevaisuudessa. Opinndytetyon perustana on
organisaation tarpeisiin pohjautuva kehittamistyo, jonka tarkoituksena oli koko opinnaytetyon pro-
sessin ajan kommunikoida aktiivisesti HR-vastaavien kanssa seka kehittaa kaytannon toimilla
osuuskuntien HR-toimintaa seka tietoutta. Ennen kaytannon toteutuksia tietoa hankittiin kattavasti
niin teorian kuin kaytannonkin osalta kehittamistyon tueksi. Kaytannon toimia eli opinnaytetyon toi-
minnallisia osioita arvioitiin lopuksi palautekyselyiden avulla. Tutkimuksen luotettavuuteen pyrittiin
vaikuttamaan jatkuvalla hankittujen tietojen ja valintojen arvioinnilla seka esimerkiksi palauteky-
selyn anonyymisoinnilla. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmilla ja kehitta-
mistydnmenetelmiksi valikoitui teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu, avoimet eli struk-

turoimattomat haastattelut, strukturoimaton havainnointi ja palautekysely.

Toimintatutkimuksen periaatteena on osallistava tutkimus. Sen tavoitteena on l0ytaa organisaation
ongelmalle kaytannallinen ja konkreettinen ratkaisu tai uusi tapa toimia. Tutkimuksellisessa kehit-
tamistydssa tunnuspiirteita ovat kaytanndn ongelmien ratkaisu tai kaytantdjen uudistaminen, aktii-
visen vuorovaikutuksen korostuminen, erilaisten tutkimusmenetelmien monipuolinen hyddyntami-
nen seka tiedonhaku niin teoriasta kuin kaytanndstakin. Olennaista tutkimuksen aikana on toimia
yhteisty0ssa organisaation kaytannon toimissa toimivien ihmisten kanssa ja ottaa heidat osaksi
tutkimusta ja kehittamistyota. Yksinkertaisimmillaan toimintatutkimus on osallistavaa, yhteistyota
vaativaa, itsensa tarkkailevaa ja tilannesidonnaista toimintaa. (Ojasalo ym. 2014, 58.) Ojasalon,
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Moilasen ja Ritalahden (2014, 59) mukaan toimintatutkimus sopii erityisesti tutkimukselliseen ke-
hittamistyohon kuten sosiaalisten ja tydomenetelmien ja -kaytanteiden kehittamistyohon, silla toimin-
tatutkimuksen lahtokohtana on kaytanteiden ja toimintojen muuttaminen. Erityisesti toimintatutki-
mus on kiinnostunut siitd, miten organisaation asioiden tulisi olla eika siita, miten asiat ovat. (Oja-
salo ym. 2014, 60).

Tutkimuksellinen kehittamisty0 perustuu organisaation kehittamistarpeisiin tai haluun saada aikaan
muutoksia. Sen tunnusmerkkeja ovat uusien tuotteiden, palveluiden, ideoiden tai kaytantojen tuot-
taminen ja toteuttaminen sekd kaytannon ongelmien ratkaisu. Tavoitteena onkin uuden tiedon tuot-
taminen kaytantoon. Tutkimuksellinen kehittdmistyd on projektiluonteista ja prosessimaista kehit-
tamista. Tyypillisesti prosessi etenee monien ideointivaiheiden kautta ratkaisuun, toteutukseen ja
lopulta arviointiin. Tutkimuksellisuus nayttaytyy kehittdmistydssa tiedon hankintana, jarjestelmalli-
syytend, analyyttisyytena, kriittisyytena ja uuden tiedon luomisena. Nailla tarkoitetaan sita, etta ke-
hittdmisen tueksi hankitaan niin kaytannon tietoa kuin tutkittuakin tietoa, valinnat perustellaan, kay-
tetaan erilaisia menetelmia ja luodaan erilaisia nakokulmia, arvioidaan jatkuvasti hankittua tietoa ja
omia valintoja seka lopuksi dokumentoidaan koko prosessi ja levitetaan uutta tietoa eteenpain.
(Ojasalo ym. 2014, 20-22.)

41 Tutkimushaastattelut

Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2014, 106) mukaan tutkimushaastattelut ovat tutkimus- ja kehit-
tamistyossa yksi kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmista. Tutkimushaastattelun tavoitteena on

edistavan aineiston keradminen kehittamistehtavan ratkaisemiseksi.

Haastattelut voidaan jakaa niiden strukturointiasteen perusteella, joka tarkoittaa tutkimushaastat-
telun jasentamista ja rakennetta eli sita kuinka paljon tutkija itse voi haastattelutilanteessa joustaa
ja kuinka kiinteasti haastattelukysymykset ovat muotoiltu. Haastateltavan todellisista ajatuksista
syvéllisemman kuvan aikaansaamiseksi, kannattaa haastattelu toteuttaa aidoissa toimintaympaéris-
tdissa kuten yrityksen arkiymparistossa. Aito toimintaymparistd edesauttaa muistamisessa ja ku-

vailemisessa. (sama.)

Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelumenetelmé@ on yksi laadullisen tutkimuksen

haastattelumuodoista, jossa haastateltavalle esitetaan kysymyksia teema-alueittain. (Vilkka 2015,
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123, 227). Vilkan (2015, 124) sanoin “Teemahaastattelussa tutkimusongelmasta poimitaan keskei-
set aiheet tai teemat, joita tutkimushaastattelussa on valttamatonta kasitella tutkimusongelmaan
vastaamiseksi.” Tavoitteena teemahaastattelussa on, etta tutkijan ennalta maarittelemista tee-
moista haastateltava voi antaa kaikkiin oman vastauksensa ja teemoja kasitellaan haastattelussa
haastateltavan kannalta luontevassa jarjestyksessa (Vilkka 2015, 124). Teemahaastattelun runko
laaditaan ennakkoon, mutta haastattelussa edetaan tilanteen mukaisesti eli kysymysten sanamuo-
dot voivat vaihdella, mieleen tulevia jatkokysymyksia voidaan esittaa ja mahdollisesti osa kysymyk-

sista voidaan jattaa kysymatta (Ojasalo ym. 2014, 108).

Teemahaastattelu voidaan toteuttaa joko yksild- tai ryhmahaastatteluna, riippuen kerattavan ai-
neiston tarpeista ja tavoitteista. Ryhmahaastattelu on toimiva tapa keréata tietoa silloin, kun tavoit-
teena on selvittaa esimerkiksi, millaisia tarpeita HR-vastaavilla on ryhmana seka erityisesti luoda
keskustelua ja ymmartaa esimerkiksi kyseisen ryhman kasitteita ja toimintatapoja (Vilkka & Airak-
sinen 2003, 63; Vilkka 2015, 125). Ryhmahaastattelusta kaytetddn myos nimea tdsmaryhmahaas-
tattelu. “Hirsjarvi ja Hurme kuvaavat tasmaryhmahaastattelua tilanteeksi, johon kutsutaan 6-8 hen-
kiloa asiantuntemuksensa perusteella ja jossa voidaan odottaa, etta kutsutuilla on vaikutusta tar-
kasteltavaan asiaan ja kyky saada aikaan muutoksia.” (Vilkka 2015, 125). Lisaksi tasmaryhma-
haastattelussa ryhmalle annetaan tavoitteeksi esimerkiksi toiminnan kehittdminen, ideoiden kehit-

taminen tai asenteiden ja tarpeiden paljastaminen (sama.)

Avoin eli strukturoimaton haastattelu on haastattelumenetelma, jota ei toteuteta kysymysten ja
teemojen ymparille. Avoin haastattelu perustuu vuorovaikutukseen ja vapaampaan keskusteluun
tutkimusongelman aihepiirista, joka etenee haastateltavan ehdoilla. Tutkijan on kuitenkin mahdol-
lista syventaa keskustelua tekemalla aiheeseen liittyvia jatkokysymyksia. Avointa haastattelume-

netelméa voidaan toteuttaa niin yksild- kuin ryhmahaastatteluissakin. (Vilkkka 2015, 126-127.)

Tassa opinnaytetydssa aineiston keraaminen toteutettiin ryhméhaastatteluina. Marraskuussa to-
teutetulla ensimmaisella teemahaastattelulla ja avoimilla haastatteluilla kartoitettiin osuuskuntien
HR-toiminnan lahtétilanne seka HR-vastaavien tarpeita, ongelmakohtia ja toiveita HR-toiminnan
osalta. Toisessa maaliskuussa toteutetussa teemahaastattelussa kartoitettin HR-vastaavien tar-
peita ja toiveita HR-oppaan ja -vuosikellon osalta. Avoimia haastatteluita toteutettiin opinnaytety6n
aikana useampia kertoja esimerkiksi Zoom-palavereissa ja WhatsApp -keskustelujen valityksella.
Ensimmainen teemahaastattelu toteutettiin Oulun ammattikorkeakoulun Terwa-akatemian tiloissa,

johon osallistui jokaisen Terwa-akatemian osuuskunnan sen hetkiset HR-vastaavat Tiia Halonen,
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Sofia Ahman ja Reija Ukkola, entinen HR-vastaava Mari Kukkonen sekd valmentaja Sanna
Ronkko. Haastattelu nauhoitettiin ja litteroitiin. Toinen teemahaastattelu toteutettiin Zoom -etayh-
teydella vallitsevan koronatilanteen vuoksi. Haastatteluun osallistui entiset HR-vastaavat Tiia Ha-
lonen, Sofia Ahman, Mari Kukkonen seka sen hetkiset HR-vastaavat Jesse Tapanainen, Lauri Jus-

sila ja Ville-Valtteri Satokangas. Zoom-palaveri nauhoitettiin.

4.2 Havainnointi

Haastatteluiden tueksi kannattaa kehittamistydssa ottaa usein muitakin aineistonkeruumenetelmia,
tallainen voi olla esimerkiksi havainnointi. (Ojasalo ym. 2014, 106). Havainnoinnissa on suunnitte-
lun kannalta tarkeaa huomioida, millaisessa roolissa ja miten nékyva havainnoija on. Havainnointi
voidaan jakaa osallistumisen aktiivisuuden mukaisesti. Havainnoija voi olla aktiivinen tai taysin ul-
kopuolinen tarkkailija tai jotain naiden &aripaiden valilta. Kehittamistydsséa tutkimuksen alkuvaihee-
seen soveltuu taysin ulkopuolisen tarkkailijan rooli, koska talla tavoin havainnoimalla voi perehtya

tutkittavaan aiheeseen. (Ojasalo ym. 2014, 115-116.)

Havainnoinnin kohteena voi olla niin ihmisten toiminta kuin kuvat, esineet ja tekstimateriaalitkin.
(Vilkka 2015, 142-143.) Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2014, 114) sanoin “havainnointi mah-
dollistaa paasyn tapahtumien luonnollisiin ymparistoihin.” Havainnointi antaa myds mahdollisuuden
nahda toimivatko ihmiset juuri niin kuin sanovat toimivansa. Havainnointitekniikka voidaan myos
jakaa kahdenlaiseen havainnointiin jasenneltyyn ja yksityiskohtaisempaan toimintaan eli strukturoi-

tuun seka valjaan ja joustavaan eli strukturoimattomaan toimintaan. (Ojasalo ym. 2014, 116.)

Ennen havainnon aloittamista tehdaan valmistelutyot, tallaisia voivat olla esimerkiksi lupien han-
kinta, organisaation johdon hyvaksynnan hankkiminen aineiston keraamiselle tai toiminnan hyvien
tapojen ja lainmukaisuuden varmistaminen. Itse havainnointitydssa toimitaan mahdollisimman jar-
jestelmallisesti. Havainnoinnin kohde maaritellaan ennakkoon ja mahdolliset havainnot tai tulokset
kirjataan, videoidaan tai aanitetddn muistiin. Havainnoinnissa voidaan hyodyntaa ihmisen kaikkia

aisteja. (Ojasalo ym. 2014, 115.)
Tassa opinnaytetydssa yhtenad aineistonkeruumenetelmana kaytettiin strukturoimatonta havain-

nointia tutkimuksen alkuvaiheessa. Havainnoinnin avulla tutustuimme Terwa-akatemian osuuskun-

tiin ja heidan toimintaansa. Havainnointia toteutimme osallistumalla jokaisen osuuskunnan yhteen
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pajaan, HR-palavereihin seka JORY- ja JTPS-kokouksiin. Osallistumiset toteutettiin Zoom/Teams-
etayhteyden kautta vallitsevan koronatilanteen vuoksi. Tarkoituksena oli toimia ulkopuolisina tark-
kailijoina, jotta havainnointitilanne tapahtui mahdollisimman luonnollisessa tilassa eika havainnoi-

jien lasnaolo vaikuttanut tarkkailtavien toimintaan.

4.3 Palautekysely

Opinnaytetyon toiminnallisten osioiden eli rekrytointipajojen pitamisen sekd HR-oppaan ja -vuosi-
kellon lahettamisen jalkeen akatemialaisille ja HR-vastaaville toteutettiin palautekysely. Palauteky-
selyssa hyodynnettiin lomakehaastattelun eli strukturoidun haastattelun seka standardoitua kyse-
lylomakkeen teoriaa. (Vilkka 2015, 123, 224). Palautekyselyn tarkoituksena oli mitata toiminnallis-
ten osioiden tavoitteiden saavuttamista. Ennen varsinaista mittausta lahetimme palautekyselyn tes-

tattavaksi kahdelle arvioijalle.

Kvalitatiivisen tutkimuksen yksi tutkimusmenetelmista on lomakehaastattelu. Lomakehaastattelu
on strukturoitu tai standardoitu haastattelu. Lomakehaastattelun kysymysten muoto ja esittamisjar-
jestys paatetdan ennalta ja harkitusti. Vilkan (2015, 123) mukaan "Lomakehaastattelu on toimiva
aineiston keraamisen tapa, kun tutkimusongelma ei ole kovin laaja ja tavoitteena on hyvin rajattua
esimerkiksi yhta asiaa koskevien mielipiteiden, nakemysten, kasitysten tai kokemusten kuvaami-
nen.” (Vilkka 2015, 123.)

Kyselylomake on kvantitatiivisen tutkimuksen menetelma. Kyselylomakkeen suunnittelussa tutkijan
tulee tietaa tutkimuksen tavoitteet eli ne, mihin kysymyksiin tutkimuksessa ollaan etsimassa vas-
tauksia. Kyselylomakkeessa kysymykset voivat olla avoimia-, monivalinta- tai sekamuotoisia kysy-
myksia. (Vilkka 2015, 105.) "Avoimissa kysymyksissé tavoitteena on saada vastaajilta spontaaneja
mielipiteitd, joissa vastaamista rajataan vain vahan. (Vilkkka 2015, 106.) Monivalintakysymykset
ovat suljettuja ja strukturoituja kysymyksia seka kysymysmuoto on standardoitu eli vakioitu. Stan-
dardoitujen kysymysten tavoitteena on kysymysten vertailukelpoisuus. Sekamuotoisissa kysymyk-
sissa osa vastausvaihtoehdoista annetaan, mutta mukana on lisaksi yksi tai useampi avoin kysy-
mys. Tallaisia sekamuotoisia kysymyksia kaytetaan silloin, kun epaillaan, etta kaikkia vastausvaih-
toehtoja ei voi varmuudella tuntea. Kysymysten laatimisessa kannattaa edeta joko yleisista yksit-

taisiin asioihin tai toisinpain. Kyselylomakkeen testaus tulee aina suorittaa ennen varsinaista mit-
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tausta. Testaaminen tarkoittaa sita, etta muutama perusjoukkoa vastaava henkilo arvioi kyselylo-
maketta kriittisesti. Arvioinnissa tulee ottaa huomioon kyselylomakkeen kokonaisuus eli lomakkeen
ohjeiden ja kysymysten selkeys ja yksiselitteisyys, lomakkeen pituus ja vastaamiseen kaytettavan

ajan kohtuullisuus seka vastausvaihtoehtojen toimivuus. (Vilkka 2015, 106-108.)

4.4 Aineistoanalyysi

Laadullisen tutkimuksen analyysi voidaan jakaa kahteen eri ryhmaan: toisessa analyysia ohjaa
tietty teoria, toiseen taas kuuluu ne analyysimuodot, joita ei ohjaa teoria, mutta johon voidaan so-
veltaa monenlaisia teoreettisia lahtokohtia. Sisallonanalyysi, jota voidaan kayttaa kaikissa laadulli-
sissa tutkimuksissa, kuuluu jalkimmaiseen ryhmaan. Se on perusanalyysimenetelma, jolla tarkoi-

tetaan kirjoitetun, kuullun tai nahdyn sisallon analyysia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78.)

Opinnaytety0ssa toteutetaan toiminnallisen tutkimuksen periaatteita. Taman Iahtokohtana ja kai-
ken perustana on kohdeorganisaation tarpeet, jotka selviteta@n nykytilanteen kuvauksen keinoin
haastatteluiden ja havainnoinnin avulla. Talldin on tarkoituksenmukaista, etta aikaisemmat teoriat,
havainnot tai tiedot eivat ole ohjaamassa aineiston analyysia. Taman takia analyysimenetelmaksi
valittiin aineistolahtoinen analyysi, joka on yksi sisallonanalyysin menetelmista. Aineistolahtdisessa
analyysissa aineistosta nostetaan esille keskeiset asiat rippumatta siita, mita nama asiat ovat, tai
mita aikaisemmat teoriat ja tutkimukset niista kertovat. Itse aineisto ohjaa siis analyysin tekoa.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 80-81.)

Kun aineistoista on poimittu keskeiset asiat, jarjestelldan aineisto loogisella tavalla (sama 2018,
78). Koska haastatteluihimme osallistui maarallisesti vahan ihmisia, oli aineisto mielekasta jarjes-
tella laadun, eikéa maaran perusteella. Lisaksi opinnaytetyon lahtokohtana on HR-toimintojen kehit-
taminen, mika itsessaan on laaja kokonaisuus. Kun tatd asiaa lahdetaan purkamaan haastatelta-
vien kanssa, on hyva teemoittaa HR-toimintojen kokonaisuudet, jolloin pystytaan hahmottamaan,
mita asioita nousee esille mistakin teemasta. Talloin huomio kiinnitetdan siihen, mité mistakin asi-
asta tai teemasta sanotaan (teemoittaminen), eika siihen, kuinka montaa kertaa asia tulee esille

(luokittelu) tai millainen yleistys tai tyyppiesimerkki aineistoista voidaan johtaa (sama 2018, 78-79).
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5 REKRYTOINNIN TYOPAJOJEN TIETOPERUSTA

Tassa osiossa kerrotaan ensin teoriapohjaa rekrytoinnista, aiheen ajankohtaisuudesta seka syven-
nytaan tyonantajakuvaan ja rekrytointikampanjaan. Lisaksi esitellaan teoriaa kehittamistyon mene-
telmista, joista syvennyttiin aivoriiheen ja benchmarking:iin, joilla paja soveltaen toteutettiin. Aivo-

riiheen liittyen kasiteltiin luovaan ongelmanratkaisuun liittyvia perussaantoja.

5.1  Rekrytointi

Rekrytointi kuuluu henkilostojohtamisen kokonaisuuteen organisaatiossa. Rekrytointi-kasitteella
voidaan tarkoittaa kahta eri asiaa. Toisaalta silla viitataan organisaation henkiléstoresursoinnin ko-
konaisuuteen, joka pitaa sisallaan henkilostosuunnittelun, tydnantajakuvan, henkildstohankinnan,
valintavaiheen, perehdytyksen ja tyosuhteen paattamisen. Toisaalta kyseisella kasitteella viitataan
yhteen henkilostoresursoinnin vaiheeseen, henkilostohankintaan. Henkilostohankinnassa tehdaan
toimenpiteita, joiden paamaarana on saada hakijoita avoinna olevaan tehtavaan ja tata kautta or-
ganisaatio saa tarvitsemansa henkilot palvelukseensa. (Salojarvi 2013, 120-142; Viitala 2013,
100.) Tassa kappaleessa keskitytaan rekrytointiin isompana kokonaisuutena eli nimenomaan hen-

kilostoresursoinnin nakokulmasta.

Salojarven (2013, 119) mukaan rekrytointi on yksi strategisimmista prosesseista organisaatiossa,
koska silla voidaan vaikuttaa yrityksen tulevaisuuteen merkittavasti ja toisaalta taas rekrytointiin
littyvilla paatoksilla on kauaskantoisia seurauksia. Rekrytoinnin avulla pystytaan saavuttamaan pit-
k&aikaisia tavoitteita, esimerkiksi tavoiteltua yrityskulttuuria, kuin lyhytaikaisiakin tavoitteita, kuten
nopeasti uutta osaamista organisaatioon (Salojarvi 2013, 19). Rekrytointi on siis osa strategiaa ja
se on strategian mahdollistaja kaytannon tasolla, mutta toisaalta rekrytointipéatokset itsessaan luo-

vat suuntaa siita, mihin yritys on menossa.

Rekrytointi mielletaan osaksi henkildstojohtamisen kokonaisuutta, mutta siihen liittyvia paatoksia ei
voi ulkoistaa pelkastaan organisaation HR-osastolle. Kaijalan (2016, 18) mukaan rekrytointi on joh-
tajan avaintehtava, silla nykyisen jalkiteollisen Suomen organisaatioissa korostuu henkilokunnan
maaran sijasta henkildkunnan laatu. Onnistuakseen tehtédvassaan, johtajan on palkattava parhaim-
mat saatavilla olevat kyvyt organisaatioonsa, mika vaatii johtajalta vaivannakoa (Kaijala 2016, 19).
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Kaijala (2016, 243) kertoo, etté "rekrytoinnin omistajuus on aina ja vain esimiehelld”. Suurimmissa
yrityksissa rekrytointiprosessiin osallistuvat yleensa ainakin rekrytoiva esimies, HR:n edustaja ja
lahin kollega, mutta lopullisen vastuun rekrytoinnin onnistumisesta kantaa aina rekrytoiva esimies
(Kaijala 2016, 61-62).

5.1.1 Rekrytointiaiheen ajankohtaisuus

On esitetty useampiakin syitd, miksi rekrytointi ndhdéan ajankohtaisena aiheena ja miksi siihen
tulee kiinnittaa entistd enemman huomiota. Syina nahdaan muun muassa tydmarkkinoiden muut-
tuminen seka rekrytointiin liittyvat taloudelliset uhat ja mahdollisuudet. Rekrytointiin liittyvat paatok-
set vaikuttavat organisaatioiden toimintaan, ja samalla taas muutokset toimintaymparistéssa ja yh-

teiskunnassa vaikuttavat siihen, millé painoarvolla ja miten rekrytointia organisaatioissa tehdaan.

Viitalan (2013, 82) mukaan useammat johtamisen asiantuntijat esittivat viime vuosituhannen lopulla
ennustuksen: “rekrytoinnista on tulossa yrityksille henkildstojohtamisen suurin ja tarkein haaste”.
Perusteena ennusteelle nahtiin se, etta yritykset tulevat saavuttamaan kilpailuetunsa erityislaatui-
sen osaamisen kautta. Toisena perusteena nahtiin tuolloin, etta organisaatioilla tulee olemaan pula
tyontekijoista. (Viitala 2013, 82.) Ensimmainen ennustus toteutui, toinen ei niinkdan. 2000-luvun
talouden kasvun hidastuminen, elakeian nosto ja yritysten toiminnan siirtdminen esimerkiksi Aasian
maihin on vaikuttanut siihen, etta uusia tydpaikkoja ei ole syntynyt Suomessa samaan tahtiin, mita
ennustuksessa oletettiin (Viitala 2013, 82). Miksi rekrytointiin siis pitisi kiinnittaa erityistd huomiota,

kun tyontekijoista ei ole pulaa?

Kaijala (2016, 15-16) esittaa, ettei rekrytointi ole helppoa siitakaan huolimatta, ettd Suomessa on
pitkaan vallinnut taantuma ja tyollisyysaste on matala. Erikoisosaajista on nimittain pula ja kayn-
nissa on ns. talent war, joka tarkoittaa taistelua parhaimmista ja kehittyvimmista tekijoista. (Kaijala
2016, 15-16.) On siis erotettava tyontekijapula ja osaajapula toisistaan. Osaajapulassa ongelmana
ei ole tydnhakijoiden maara, vaan laatu. Talléin organisaatioilla on hankala 16ytaa osaava tyontekija
tayttdmaan tiettya positiota. (Duunitori 2015, viitattu 26.2.2021.) Jotkut organisaatiot siis joutuvat

kilpailemaan osaajista, mik& antaa oman painoarvonsa rekrytoinnille.
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Duunitorin kansallinen rekrytointitutkimus (2020a, viitattu 7.1.2021) tukee Kaijalan kirjoitusta. 72 %
rekrytoijista kokee, etta patevien hakijoiden 16ytyminen on entista vaikeampaa ja 52 % kokee eri-
tyisasiantuntijoiden rekrytoinnin olevan yha haastavampaa. Lisaksi ManpowerGroup:n (2019, vii-
tattu 7.1.2021) tekemassa tutkimuksessa tulee ilmi, etta osaajapula on kasvanut 20 prosenttiyksik-
koa yhdessa vuodessa. Tutkimuksen mukaan paasyy sille, miksi tyonantajat eivat loyda sopivia
tekijoita, on hakijapula. Pula osaamisesta on yrityksien kasvun esteena ja kilpailu tyontekijoista yha
kovempaa. Enaa ei riit, ettd tyonantaja tai rekrytoija laittaa ilmoituksen sivuilleen ja odottaa haki-
joita, vaan osaajien tavoittamiseen on nahtava vaivaa rekrytoinnin ja tydnantajakuvan kehittami-
selld. (Yl&-Anttila 2020, viitattu 7.1.2021.)

Edella mainitun lisksi puhutaan termista flow of people, joka tarkoittaa nykyaikaista ajattelua siita,
ettd henkilostoresurssit ovat jatkuvassa virtaavassa tilassa (Salojarvi 2013, 119). Tama juontaa
juurensa pirstaloituneisiin tydmarkkinoihin, jossa muutos niin tyontekijan kuin -antajankin puolelta
on enemman saanto kuin poikkeus. Tama luo omat haasteensa ja vaatimuksensa rekrytointiosaa-
miselle. (Duunitori 2018, viitattu 7.1.2021.)

Rekrytointi on myés taloudellisesti iso investointi organisaatiolle. Viitala (2013, 100-101) kertoo,
etta kokonaisaikaisen tyontekijan kustannukset tehtavasta riippuen ovat 25 000-65 000 euron va-
lila vuodessa. Kaijala (2016, 19) taas esittaa esimerkkilaskelman, jossa henkildn palkka on 5 000
euroa kuukaudessa. Talloin neljan vuoden kustannuksien suuruudeksi tulee yli 300 000 euroa (Kai-
jala 2016, 19). Uuteen tyontekijaan liittyy myos hankintakustannuksia, kuten rekrytointiprosessiin,
perehdyttdmiseen, tehokkuuden alenemiseen ja virheisiin kuluvat kustannukset. Se summa, jonka
tyontekijakustannukset aiheuttavat, tulisi keskimaaraisesti jokaisen tyontekijan myos tuottaa, jotta
investointi on kannattava. Organisaatiolle tulee siis kalliiksi, jos rekrytoinnissa ja henkildstovalin-
noissa epaonnistutaan. (Viitala 2013, 83, 100-101.)

Edella esitetty investointiajatus voidaan nahda toistakin kautta, ei pelkastaan kuluerana, vaan mah-
dollisuutena. Omalla osaamisellaan ja tiedoillaan tydntekija voi parantaa yrityksen kilpailuetua ja
luoda tuottoa enemman, kuin pelkastaan kustannuksien verran. (Viitala 2013, 101.) Tarkastel-
laanpa sitten uutta tyontekijaéa kuluerien taikka voimavaralahtdisen ajattelun kautta, korostuu mo-
lemmissa se, kuinka oikeanlaisten tyontekijan saaminen organisaatioon on tarkeaa. Rekrytointiin
panostamalla valtytaan seka epaonnistuneilta valinnoilta ja toisaalta saadaan organisaatioon to-
dennakdisesti juuri niita tyontekijoita, jotka auttavat organisaatiota menestymaan.
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5.1.2 Tyonantajakuva ja -brandi

"Yhta lailla kuin organisaatioilla on yritysimago tai palveluimago asiakkaiden silmissa, niilla on myos
tyonantajaimago tyomarkkinoilla”. Tata kutsutaan kasitteella tyonantajakuva, joka tarkoittaa mai-
netta, joka yritykselld on tyénantajana. (Viitala 2013, 102.) Ty6nantajakuvaan vaikuttavat kolme
tekijaa: yrityskuva eli imago, tydntekijakokemukset eli identiteetti seka julkisuuskuva. (Salojarvi
2013, 125; Kaijala 2016, 88.) Imago tarkoittaa organisaation yleista mainetta ja brandia suhteutet-
tuna tyontekijoiden arvoihin ja tavoitteisiin urallaan. ldentiteetti tarkoittaa tyontekijoiden todellisia
kokemuksia organisaatiosta tyonantajana. Julkisuuskuva taas tarkoittaa ulkoista mielikuvaa orga-
nisaatiosta tydnantajana, mihin yritys tietoisesti pyrkii vaikuttamaan ulkoisessa viestinnassaan.
(Salojarvi 2013, 125.)

Tydnantajakuvan merkitys korostuu "varsinkin, kun osaajien [dytaminen on haasteellista” (Salojarvi
2013, 125). Positiivinen tyonantajakuva auttaa kilpailuilla tydmarkkinoilla houkuttelemaan osaajia
omaan organisaatioon (Salojarvi 2013, 125). Kaijala (2016, 89) kertoo tyonantajakuvan olevan rek-
rytoinnissa kriittinen tekija, silla asiantuntijat viedaan heti ja osaajilla on varaa valita tyonantajien

valilla.

Monesti tyonhakijoiden tahtaimessa ovat vahvat kuluttajabrandit, silla pelkka positiivinen status te-
kee yrityksesta vetovoimaisen. Kuluttajabrandi ei kuitenkaan kerro organisaatiosta mitaan tyonan-
tajana. Tyonantajakuvan rakentaminen on mahdollisuus tuntemattomillekin organisaatioille profi-
loitua haluttavana tydnantaja, vaikka yritysbrandi ei olisikaan vahva. (Kaijala 2016, 88.) Kaijala
(2016, 90) viittaa erityisesti IT-alaan sanomalla, etta tuntemattomilla tai pienillé organisaatoilla on

hankala parjata hyvin kilpailuilla tyomarkkinoilla ilman tydnantajakuvan rakentamista.

Tydnantajakuvaan vaikuttavista tekijoista vahvin on identiteetti eli tyontekijoiden todelliset koke-
mukset organisaatiosta tydnantajana (Salojarvi 2013, 126; Viitala 2013, 102-103). Ihmiset luottavat
ennemmin ystavalta tai tutulta saatuun tietoon organisaatiosta, kuin organisaation markkinointivies-
tinnassa luotuun kuvaan (Viitala 2013, 102-103). Paras keino saavuttaa positiivinen tyonantaja-
kuva on siis pitaa huolta henkildstostaan (Salojarvi 2013, 126; Viitala 2013, 102-103).

Tydnantajakuvaan vaikuttaa myés julkisuuskuva, jonka merkitysta ei tule vaheksya. Kilpailuilla tyd-

markkinoilla rekrytoinnin taytyy olla myos viestintaa, myyntia, brandin rakentamista ja markkinoin-
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tia. Julkisuuskuvan rakentaminen on kaikkea naita eli se on kuva siita, millaisena organisaatio nayt-
taytyy ulospain tyonantajana. Julkisuuskuvan rakentamisessa kaytetaan markkinoinnin keinoja.
Rekrytoinnissa tama tarkoittaa kaytannossa pitkan aikavalin sisaltosuunnitelmaa, joka pitaa sisal-
laan kohderyhman maarittelyn eli osaajat, joita organisaatio haluaa houkutella, kanavien ja tyylien
valinnan, jotka puhuttelevat kohderyhmaa seka viestien raataloinnin kohderyhman mukaisesti. Ei
riita, etta edella mainittua viestintaa ja markkinointia tehdaan pelkastaan silloin, kun rekrytointitarve

on kasilla. Tunnettuutta ja mielikuvaa tulee rakentaa jatkuvasti. (Kaijala 2016, 95.)

Julkisuuskuva ja identiteetti (eli tyontekijoiden todelliset kokemukset) eivat saa olla ristiriidassa kes-
kenaan, silla yrityksen tulee lunastaa lupauksensa (Kaijala 2016, 88). Hankalin tilanne rekrytoin-
nissa tulee silloin, kun julkisuuskuva on ristiridassa sen kanssa, mita organisaation tyontekijoilta
on kuullut tai millainen maine organisaatiosta kiertaa osaajien keskuudessa (Viitala 2013, 103).
Tama takia julkisuuskuvaa tulisikin rakentaa tyontekijoiden autenttisten kokemusten, employee ex-

perience, kautta. (Kaijala 2016, 88.)

Tydnantajakuvaan liittyy kasite tyonantajabrandi (employer brand). Duunitori (2020b, viitattu
26.2.2021) maarittelee kasitteen nain: ” Employer branding on suunnitelmallista, systemaattista ja
pitkajanteista vaikuttamista tyonantajakuvaan, jotta se tukisi tyonantajan strategisia tavoitteita.”
Tydnantajakuvaa on alettu rakentaa samantyyppisesti kuin esimerkiksi tuotebrandeja (Salojarvi
2013, 126). Rantanen (2019b, viitattu 26.2.2021) pitda tydnantajakuvan ja tydnantajabrandin paa-
erona tunnesidosta. Organisaatiolla on tydnantajakuva, kun se on olemassa yleisélleen. Yleiso tie-
taa, minka alan organisaatiosta on kyse ja on mahdollisesti lukenut lehtijuttuja tai kuullut tutulta,
millaista sielld on olla toissa. Kuitenkin organisaatio on yksi muiden joukossa, eika hakijalla ole
erityista syyta suosia kyseista tyopaikkaa. Silloin, kun organisaatiolla on tydnantajabréandi, vetoaa
se yleis60nsa. Hakija suosii kyseista organisaatiota hakutilanteessa, koska on mieltynyt, jopa ihas-
tunut sen menoon. (Rantanen 2019b, viitattu 26.2.2021.)

Osalle organisaatioista tydnantajabrandin rakentaminen on hyddyllista, osalle riittaa tydnantajaku-
vaan keskittyminen. Tyonantajakuvan rakentaminen riittda yleensa organisaatioille, joilla on vahva
kuluttajabrandi, jotka rekrytoivat harvakseltaan tai joiden tarpeena on ennemmin vaikuttaa siséi-
seen (eli nykyisiin tydntekijoihin) kuin ulkoiseen yleisdon. Tydnantajabrandista taas hyotyvat ahke-
raan rekrytoivat ja kasvavat organisaatiot, jotka toimivat kovasti kilpailuilla osaajamarkkinoilla.
(Rantanen 2019b, viitattu 26.2.2021.)
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Suurten osaajamaarien jopa paivittainen rekrytointi ei onnistu, jos organisaatio joutuu houkuttele-
maan osaajia. Tyonantajabrandin tavoitteena on saada yritykseen niin vahva brandi tyonantajana,
etta tilanne on painvastainen - osaajat haluavat organisaatioon ilman myymistakin. Tavoitteeseen
paastaan hyvan imun kautta, jossa tyonantajabrandi on linjassa organisaation brandin ja todelli-
suuden kanssa. Tyonantajabrandissa ei ole siis kyse pelkastaan mielikuvista, vaan lupaukset tulee
lunastaa niin organisaationa kuin tyonantajanakin. Vaikka organisaatiolla olisi hyva brandi, mutta
tyontekijoiden keskuudesta kuuluu soradania, on hankala pitaa pystyssa uskottavasti ulkoista ku-

vaa organisaatiosta. (Kaijala 2016, 96-97.)

Kaijala (2016, 98) kertoo ulkoisista ja sisaisista tekijoista, jotka auttavat suurten osaajamaarien
rekrytoinneissa. Edelld mainitun vahvan tydnantajakuvan tai -brandin lisaksi selkea rekrytointisuun-
nitelma ja tehokas rekrytointiprosessi seka tiivis yhteistyo rekrytoivien esimiesten ja johdon valilla

auttavat onnistumaan asiantuntijoiden rekrytoinneissa.

Henkilostohankinnan vaiheessa korostuu hakijakokemus, johon vaikuttavat se, miten hakijoille
viestitdan ja kuinka rekrytointiprosessi etenee hakijan nakdkulmasta. (Kaijala 2016, 107.) Hakija-
kokemus alkaa jo ennen hakemista, silla organisaation tyonantajakuva ja rekrytointimainonta, eli
esimerkiksi tyopaikkailmoitus, luovat ennakko-oletuksia organisaatiosta (Rasanen 2017, viitattu
26.2.2021; Villa 2019, viitattu 26.2.2021). Tydpaikkailmoituksen luettuaan hakija siirtyy hakupro-
sessiin ja -kanavoihin, jossa hakemisen helppoudella voidaan vaikuttaa hakijakokemukseen myon-
teisesti (Glad 2020, viitattu 26.2.2021). Haastattelutilanteessa hakija arvioi organisaatiota kohtaa-
misten kautta — miten hakija otetaan vastaan, tuntuuko haastattelu kuulustelulta vai tasapuoliselta
keskustelulta ja saako hakija palautetta jo haastattelun aikana (Villa 2019, viitattu 26.2.2021; R&-
sanen 2017, viitattu 26.2.2021). Aktiviinen hakijaviestinta prosessin aikana ja jalkeen sekd aikatau-
lussa pysyminen ovat positiivisen hakijakokemuksen perustekijéita. Henkilokohtainen viestinta pro-
sessin paatyttyd on omiaan vaikuttamaan hakijakokemukseen myonteisesti (Kaijala 2016, 163—
164).

Tydnantajakuva ja -brandi vaikuttavat hakijakokemukseen — ja painvastoin. Se, miten rekrytointi-
prosessi etenee hakijan nakokulmasta, vaikuttaa hakijan mielikuvaan organisaatiosta. Hakijalle jaa
prosessin aikana mielikuvia muun muassa siitd, kuinka saanndllista viestinta ja paatoksenteon no-
peus organisaatiossa on (Kaijala 2016, 156). Rekrytointiprosessi on ensimmainen vaihe, jossa or-
ganisaatio lunastaa hakijan odotukset, joita sille on ehtinyt syntymaan tyonantajakuvan kautta. Ta-
man takia rekrytointiprosessin on oltava linjassa tydnantajakuvan kanssa.
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5.1.3 Rekrytointikampanja

Rekrytointikampanja on lyhyen ajan markkinointia, jonka tarkoituksena on saada hakija lahetta-
méaan hakemus avoinna olevaan tehtdvaan (Rantanen 2019a, viitattu 26.3.2021). "Rekrytointikam-
panja sisaltaa aina jonkinlaisen version tyopaikkailmoituksesta, jossa pyydetaan jattamaan hake-
mus kuvattuun tehtavaan” (sama). Kampanja kestaa yleensa saman verran kuin hakuaika on kayn-
nissa eli silla on selva aloitus- ja lopetusajankohta. Rekrytointikampanjan kohderyhméana ovat ak-
tiiviset tyonhakijat (sama.) Koska rekrytointimarkkinointi ei saa olla ristiriidassa organisaation todel-
lisuuden kanssa (Kaijala 2016, 88) ei mydskaan rekrytointikampanja ole irrallinen tyontekijoiden

todellista kokemuksista ja tydnantajakuvasta.

Rekrytointikampanja ja tyonantajabrandi eroavat toisistaan usealla tavalla. Siing, missa rekrytoin-
tikampanjalla tavoitellaan aktiivisia hakijoita juuri sina hetkena avoinna olevaan positioon, on tyon-
antajabrandin tarkoituksena passiivisten hakijoiden heréattely. Passiivisten hakijoiden huomion saa-
miseen ja heidan tavoittamiseensa ei useinkaan riita rekrytointikampanjaan kaytetty aika (noin 14—
30 paivaa), joten organisaatioiden on tehtava pitkajanteista tyota pidemmalla aikajanteella tyonan-
tajabrandayksen keinoin. Tyonantajabrandaysta tehdaan silloinkin, kun aktiivista rekrytointitarvetta
ei ole. Kun passiivinen hakija on saatu talla valin kiinnostumaan organisaatiosta, on todennakaista,
etta rekrytointitarpeen kynnyksella my0s nama osaajat tavoitetaan paremmin. Rekrytointikampan-
jan kohderyhmana on juuri silla hetkella avoinna olevaan positioon nahdyt sopivat hakijat, kun taas
tyonantajabrandi keskittyy nimenomaan ideaaleihin avainosaajiin, joita organisaatio tarvitsee me-
nestyakseen. (Rantanen 2019a, viitattu 26.2.2021.)

5.2 Kehittamistyon menetelmat ja luova ongelmanratkaisu

Innovointi ja luovuus ovat edellytyksia kehittamiselle ja iiman niita kehittaminen tyrehtyy. Yhteisol-
liset ideointimenetelmat ovat luovia ongelmanratkaisukeinoja kehittdmisen avuksi. Ne sopivat tilan-
teisiin, joissa tarkoituksena on 16ytaé uusia ratkaisuja, nakokulmia tai ideoita mihin tahansa kehi-
tyshankkeisiin. (Ojasalo, Moilanen, & Ritalahti 2015, 158.) Ideointimenetelmien hydtyna on se, etta
lyhyessékin ajassa voidaan tuottaa paljon ratkaisuehdotuksia tehokkaasti (Harisalo 2011, 78-79).
Harisalon (2011, 79) mukaan ideointitekniikat auttavat organisaatioiden jokapéaivaisessa ongel-

manratkaisussa ja tekniikoita kayttamalla ihmiset keksivat luovempia ratkaisuja ongelmiin.
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Rekrytointipajan toiminnallisen osuuden tarkoituksena on ryhmana luoda lyhyessa ajassa uuden-
laisia ideoita ja tapoja toimia, joten tyokaluksi valittiin yhteisollisista ideointimenetelmista aivoriihi-
tyoskentely pajan toteuttamiseksi. Lisaksi valittiin kehittamistydssa yleisesti kaytetty benchmarking

-menetelma. Paivakirjaosiossa kerrotaan, miten kyseisia menetelmia sovellettiin kaytannossa.

Aivoriihi (brainstorming) on Alex Osbornin kehittdma ideointimenetelma, jossa ideoidaan ryh-
méassa uusia ratkaisuja tai lahestymistapoja ongelmaan (Harisalo 2011, 79). Aivoriihen vaiheisiin
kuuluvat esivaihe, lammittelyvaihe, ideointivaihe ja valintavaihe, joilla jokaisella on oma tehtavansa

prosessissa (Ojasalo yms. 2015, 161).

Puheenjohtajalla on tarkea rooli varmistaessaan oikeanlaiset puitteet seka ennen riihia, etta sen
aikana. Ennen edellisessa kappaleessa mainittujen vaiheiden aloittamista luo puheenjohtaja ideoi-
miselle mahdollisimman edukkaat puitteet. Ennen aivoriihen toteuttamista on ryhmalaisille mahdol-
listettava hairioton tila ilman pelkoa keskeyttamisista tai muista hairiétekijoista. Myos aivoriineen
tarvittavat tyovalineet, kuten erilaiset muistinpanovalineet, on hankittava etukateen. Puheenjohta-

jan tulee myds varata tarpeeksi aikaa aivoriihen toteuttamiseksi. (Harisalo 2011, 80.)

Puheenjohtaja pitaa huolen siita, etta aivoriihen aikana noudatetaan luovan tyon paasaantoja ja
edetaan kaikkien aivoriihen vaiheiden mukaan seka tarvittaessa han stimuloi keskustelua ryhma-
laisten kesken. Ennen aivoriihen alkamista on siis tarkeaa kertoa kaikille ryhmalaisille luovan tyon
paasaannot. Puheenjohtajan tehtavana on myos asettaa ongelma, johon aivoriihessa lahdetaan
ratkaisua ideoimaan. Ennen ideoimista puheenjohtaja pitaa huolen siita, etta jokainen ryhmalainen

ymmartaa ongelman samalla tavalla. (Harisalo 2011, 80.)

Kun kaikki valmistelut on tehty, voidaan aivoriihitydskentely aloittaa esivaiheella, jossa rajataan ja
asetetaan tavoitteet. Taman jalkeen on lammittelyvaihe, jonka tehtdvana on vapautua ennakkoluu-
loista. (Ojasalo ym. 2015, 161.) Lammittelyvaiheessa ideoidaan ratkaisuja johonkin muuhun, kuin
aivoriihessa etukateen asetettuun ongelmaan. Taman vaiheen tarkoituksena on luoda innostavaa

ja vapautunutta ilmapiiria. (Harisalo 2011, 85.)

Naiden vaiheiden jalkeen paastaan ideointivaiheeseen, jossa tuotetaan ideoita luovan ongelman-
ratkaisun keinoilla. Tassa vaiheessa luodaan mahdollisimman paljon ideoita ilman arviointia siita,
ovatko ideat hyvia tai toteutettavissa. Ideoita aletaan arvioimaan vasta valintavaiheessa, jossa kriit-
tisesti tutkaillaan ideoiden toteuttamiskelpoisuutta. (Ojasalo ym. 2015, 161.)
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Benchmarking on kehittamistyon menetelma, jossa tutkitaan menestyvaa organisaatiota, selvite-
taan sen menestymisen syita ja taman pohjalta pyritaan Ioytamaan toimintatapoja, joita voidaan
soveltaa my0s omassa organisaatiossa. Perusteellinen pohjustustyd on onnistuneen benchmar-
king:n tarkein lahtdkohta. (Ojasalo ym. 2015, 186.)

Pohjustustyo alkaa selkean kehittamiskohteen maarittelylla omassa organisaatiossa, jonka jalkeen
selvitetd@n, missa muualla ndma asiat tehdaan erityisen hyvin. Kun organisaatio tai organisaatiot
on valittu, tehdaan perusteellista tiedonhakua siita, miksi ja milla keinoilla ne onnistuvat toiminnas-
saan. Tiedonhankinnan tapoja voivat olla esimerkiksi yrityskaynnit tai internetista [0ytyvien tietojen

jasentely ja analysointi. (sama.)

Kun kohdeorganisaatiosta on [oydetty hyvaksi todettuja toimintatapoja, on tata tietoa tarkasteltava
kriittisesti. On siis tehtava eroa siihen, mitka toimintatavat ovat suoraan sovellettavissa omaan or-
ganisaatioon ja mitka toimintatavoista on muokkauksen jalkeen sopivia kayttdon. Tulee myds erot-
taa ne toimintatavat, jotka eivat ollenkaan sovi oman organisaation kayttoon esimerkiksi taysin eri-

laisen organisaatiokulttuurin takia. (sama.)

Benchmarking:n eduiksi nahdaan oman organisaation kilpailuaseman parantaminen. Toisten inno-
vaatiot voivat nopeuttaa omaa kehittymista, antaa yleisestikin inspiraatiota ja sysayksen kehitta-

mishalukkuuteen seka selkeyttdd omaa asemaa suhteutettuna kilpailijoihin. (sama.)

Risto Harisalo esittaa viisi saantoa, jotka edistavat ideointimenetelmissa hyodynnettavaa luovaa
ongelmanratkaisua. Ensimmaisena saanténa on "Tuottaa mahdollisimman paljon ideoita” (Hari-
salo 2011, 75). Paaajatuksena on siis se, etta hyodylliset ideat I6ytyvat todennakdisimmin suuresta
méaéarasta ideoita verrattuna pieneen maaraan ideoita. Prosessissa keskitytdan laadun sijasta maa-
raan eli tarkoituksena ei ole 16ytaa paras mahdollinen idea vaan tuottaa maarallisesti niita mahdol-

lisimman paljon. (Harisalo 2011, 75.)

Toisena saantona on kaiken kritiikin kieltdminen. Taman saannon tarkoituksena on tehostaa ideoi-
den syntymista ja vieda huomio pois esittajasta itse ideoihin. (Harisalo 2011, 76.) Luovan ongel-
maratkaisun prosesseissa on tarkeaa pitaa ideointi ja arviointi erillaan toisistaan. Ideointivaiheessa
ei siis viela arvioida sita, ovatko ideat oikeasti toteutettavissa. Jos arviointi aloitetaan jo ideointivai-

heessa, ei uudenlaisia nakokulmia synny. Prosessiin usein kuuluu myos se, etta ensin tulevat esille
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tavanomaiset ideat. Kun tama ajatusvirta on tyrehtynyt, tulevat usein esille ei-sovinnaiset oikeasti
uudet ideat. (Ojasalo ym. 2015, 158.)

Kolmantena saantona on hyvan olon tunteen luominen ja vahvistaminen luovan ongelmanratkaisun
aikana. Harisalon (2011, 76) mukaan vapautunut tunnelma ja huumori auttavat mielen salpojen
avaamisessa ja oman itsensa ylittamisessa. Lisaksi huumori voi auttaa lI0ytamaan asioista uusia,
jopa yllattaviakin nakokulmia ja lahestymistapoja. Prosessin aikana ei ole tarkoituksena edeta mah-
dollisimman tehokkaasti, nopeasti ja jarjestelmallisesti, silla kiire ja ankarat vaatimukset heikenta-
vat luovuutta. (Harisalo 2011, 76-77.)

Luovan ongelmanratkaisun neljanneksi saanndksi Harisalo (2011, 77) esittaa toisten ideoiden yh-
distamisen, risteyttamisen ja edelleen kehittamisen. Kaikki ideat ovat osallistujille niin sanotusti va-
paata riistaa eli ne ovat muutettavissa joko muokatuiksi ideoiksi tai kokonaan uusiksi ideoiksi. Taméa

toimintatapa auttaa osallistujia erityisesti, jos omat ideat alkavat loppumaan. (Harisalo 2011, 77.)

Viidennen saanndn mukaan villit ideat ovat tarpeellisia ja toivottavia. Villit ideat auttavat osallistujia
ylittdmaan tavanomaisen ajattelun rajoja ia toisekseen tallaiset ideat voivat luoda nakdkulmia, joita
ei olisi valttdamatta huomattu ilman niiden esittamista. Vaikka ideat olisivatkin liian villeja, on niissa

potentiaalia jatkojalostua kayttokelpoisiksi ideoiksi. (Harisalo 2011, 78.)

Luovassa ryhmatyoskentelyssa vetajalta vaaditaan luovan ongelmaratkaisun menetelmien hallin-
taa ja ryhman vetajan taitoja. Vetajan tulee luoda avointa ja positiivista ilmapiiria seka kiireettomyy-
den tuntua, mika auttaa luovan ilmapiirin luomisessa. Tyokaluna positiivisen ilmapiirin luomiseen
voidaan kayttaa "kolme plus’- ja "miten” -tekniikoita. Jokaisesta ideasta esitetdan ensin kolme hy-
vaa puolta, jonka jalkeen ideoiden puutteita tarkastellaan rakentavasti "miten" -kysymyksilla, kuten
"Miten rekrytointikampanjaa rahoitetaan?” tai "Miten saamme yhteistykumppanin mukaan some-
mainontaan?”. Luovuutta edesauttaa myds kiireettomyyden tuntu. Samaan aikaan vetéjan tulee
kuitenkin ottaa huomioon ajalliset resurssit seka ryhmatydskentelyn tavoitteellisuus ja kurinalainen

eteneminen. (Ojasalo ym. 2015, 159.)
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6 HENKILOSTOJOHTAMISEN OPPAAN JA -VUOSIKELLON TIETOPERUSTA

Tassa luvussa kasitella@n henkildostojohtamisen oppaan ja vuosikellon tietoperustaa. Oppaan tie-
toperusta koostuu henkildstojontamisen osa-alueista ja keskeisimmista kasitteista. Vuosikellon tie-
toperustassa kerrotaan, mita vuosikellolla tarkoitetaan, mika sen merkitys on ja mitd vuosikello pi-

taa sisallaan.

6.1 Henkilostojohtamisen osa-alueet ja keskeiset kasitteet

Henkilostojohtaminen

Henkilostojohtaminen “kasitta@ kaiken henkildstoon liittyvan tarkoituksellisen toiminnan yrityk-
sessa” (Viitala 2013, 20). Sen avulla organisaatiossa varmistetaan valttaméaton tydvoima seka hen-
kildston hyvinvointi, motivaatio ja osaaminen (Viitala 2013, 20). Yritysjohto ja esimiehet kantavat
viime kadessa vastuun henkilostotoimista. Pienissa organisaatioissa esimiehet hoitavat oman
tyonsa lomassa henkilostoasioita ja isommissa taas esimiehet delegoivat osan tehtavista henkilos-
tdasiantuntijoille. (Joki 2018, 14.) Organisaation esimiehet ja tyontekijat voidaan nahda henkildsto-

osaston ja -ammattilaisten asiakkaina. (Viitala 2013, 19, 21).

Henkilostojohtaminen jaetaan kolmeen paaalueeseen: henkildstovoimavarojen johtamiseen (hu-
man resource management), tydelaman suhteiden hoitamiseen (industrial relations, IR) seké joh-
tajuuteen ja esimiestyohon (leadership) (Viitala 2013 20). Naissa kaikissa kolmessa osa-alueessa
henkildstoasiantuntijalla on tarkea rooli. Henkildstdvoimavarojen johtaminen tarkoittaa toimia, jotka
kohdistuvat henkildston maaran saatelyyn, motivaatioon, hyvinvointiin ja osaamisen kehittdmiseen.
Tydeldman suhteiden hoitaminen tarkoittaa tydnantajan ja tyontekijoiden suhteiden hoitamista.
Henkilostoasiantuntija varmistaa esimerkiksi tydehtosopimusasioiden, yhteistoiminnan ja paikalli-
sen sopimisen hallinnan ja noudattamisen. Henkildstoasiantuntija vaikuttaa myds organisaation
esimiestyohon ja johtamiseen. Useammat esimiesten kaytannon toimet kohdistuvat henkilostoon
ja niihin liittyvissa asioissa henkildstdasiantuntija toimii tarkeana kumppanina esimiehille. (Viitala
2013, 21-22.)
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Henkilostojohtajan roolit jaetaan neljaan osaan. Ulrichin (1997, 24) mukaan roolit on jaettu strate-
giseen henkiléstéjohtamiseen, uudistumisen ja muutoksen johtamiseen, yrityksen infrastruktuurin

johtamiseen seka henkildston ohjaukseen ja tukemiseen (katso kuvio 4.).

STRATEGINEN TOIMINTA
-tahtain tulevaisuuteen

Strateginen Uudistumisen ja
henkildstdjohtaminen muutoksen johtaminen

PROSESSIT IHMISET

Yrityksen infrastruktuurin Henkilostdn ohjaus ja
johtaminen tukeminen

OPERATIIVINEN TOIMINTA
-paivittdinen toiminta

KUVIO 4. Henkiléstéjohtamisen roolit mukaillen Ulrichin mallia (Ulrich 1997, 24).

Henkilostojohtamisen strategiseen tasoon kuuluvat strategisen henkilostojohtamisen toimet seka
uudistumisen ja muutoksen johtaminen. Strategisessa henkildstdjohtamisessa henkilostoasiantun-
tija toimii strategisena kumppanina. (Ulrich 1997, 26.) Strategisen henkildstéjohtamisen toimet
edesauttavat yrityksen liiketoimintastrategian osaamispohjan ja kehittamishaasteiden toteutta-
mista. Strategista henkildstdjohtamista toteutetaan henkildstostrategian avulla, jolla varmistetaan
se, etta organisaatiossa on liketoimintastrategian mukaiset onnistumisen edellytykset henkilosto-
voimavarojen osalta. (Viitala 2013, 35.) Uudistumisen ja muutoksen johtamisen roolissa henkilds-
tdasiantuntija on muutosagentti (Ulrich 1997, 30). Henkildstdasiantuntija arvioi muutostarpeita ja
tekee niiden toteuttamiseksi tarvittavat suunnitelmat. Muutoksen johtaminen pitaa sisallaan orga-
nisaatiokulttuurin muutoksen, muutoskyvykkyyden kehittamisen tydntekijdissa ja muutosten lapi-

viennin varmistamisen. (Viitala 2013, 35.)

Henkildstojohtamisen operatiiviseen tasoon kuuluvat henkiloston ohjaus ja tukeminen seka yrityk-
sen infrastruktuurin johtaminen. Henkildstdn ohjaus ja tukeminen tarkoittaa paivittaista kanssakay-
mista henkildston kanssa (Ulrich 1997, 29.) Tavoitteena on lisaté henkiloston sitoutuneisuutta ja

motivaatiota, ja sitd mydten organisaation tuottavuutta. Henkildstdasiantuntijan tehtdvana on hoitaa
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paivittaisia ongelmanratkaisutilanteita ja vastata tyontekijoiden tarpeisiin. Lisaksi asiantuntijan teh-
tavana on tukea esimiehia ja kehittaa johtajuutta organisaatiossa. (Viitala 2013, 35.) Yrityksen inf-
rastruktuurin johtaminen kuuluu henkilostohallinnon- ja kaytantojen kenttaan, mika nahdaan perin-
teisimpana henkildstéasiantuntijan roolina (Ulrich 1997, 28.) Siina luodaan erilaisia henkildstddn
littyvia toimintamalleja ja jarjestelmia, joita henkilostoasiantuntija organisoi ja kehittaa. Kaytan-
ndssa yrityksen infrastruktuurin kehittamiseen kuuluvat esimerkiksi palkitsemisjarjestelma ja tehok-

kaat rekrytointi-, perehdytys- ja urasuunnitteluprosessit. (Viitala 2013, 35.)

Henkilostolla, ja nain ollen onnistuneella henkildstdjohtamisella, on tarkea rooli organisaation tuot-
tavuuden, palveluiden ja tuotteiden laadun, uusien innovaatioiden seka organisaation joustavuu-
den kannalta. Viitala (2013, 8) kertoo: “Seka tuotannollisen tehokkuuden etta kustannustehokkuu-
den kannalta oikein kohdennettu, riittava, osaava, hyvinvoiva ja motivoitunut henkildstd on tehok-
kuuden paras tae”. Henkilostd vaikuttaa suoraan myds toiminnan seké tuotteiden ja palveluiden
laatuun. Osaava, sitoutunut ja motivoinut henkildkunta vaikuttaa myonteisesti laadukkuuteen. Hen-
kilosto tuottaa myos uusia innovaatioita. Yritys harvemmin selviytyy pelkastaan myymalla muiden
tuotteita ja palveluita, joten yrityksen on tarkeaa saada sitoutettua osaavaa vakea toimintansa ke-
hittamiseksi. Tehokkuuden nakokulmasta puhutaan lisaksi paljon toiminnan ja kustannusten jous-
tavuuden maksimoinnista. Organisaation tulee pystya reagoimaan nopeasti markkinoiden ja kilpai-
lutilanteen muuttuessa. Henkiloston saately on nopea tapa vastata naihin muutostarpeisiin. Myos

mahdollisuus muuttaa tehtéavia luo joustavuutta. (Viitala 2013, 8-9.)

Esimiestyon ja johtaminen

Kuten aiemmin kerrottiin, toimii henkilostoasiantuntija tarkeana esimiestyon ja johtamisen kumppa-
nina. Johtaminen ei ole helppoa, mink& takia organisaation esimiehet tarvitsevat tukea itsensa ja
johtamisen kehittamisessa. Henkildstdasiantuntija auttaa luomaan hyvan johtamisen edellytyksia

tukemalla esimiesta ja hankkimalla tarvittavia tydkaluja johtamiseen. (Joki 2018, 123-124.)

Onnistuakseen esimiestyon ja johtamisen kehittdmisessa, tulee henkiléstoasiantuntijan tuntea eri-
laiset johtamiskasitykset ja organisaatiokonteksti. Organisaatiokontekstin pystyy tuntemaan tyos-
kentelemalld organisaatiossa ja olemalla avoin kaikelle eteen tulevalle. Samat johtamis- ja toimin-
tatavat eivat toimi kaikissa organisaatioissa, joten henkildstoasiantuntijan tulee tutkijan tavoin hank-

kia tietoa organisaatiosta ja soveltaa tata tietoa teoreettiseen osaamiseen. (Juuti 2018, 113.)
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Johtamisen kehittamisen tavoitteena on saada aikaan hyvia tuloksia ja korkeatasoista hyvinvointia.
Tulee kuitenkin huomata, etta nama kaksi eivat ole toisiaan sulkevia. Hyvinvoiva yhteiso saa aikaan
hyvia tuloksia, tuloksellisuus ja menestys taas mahdollistavat ja ruokkivat hyvinvointia. (Juuti 2018,
113.) Johtamista ja esimiestydta kehitetddn osaamisen kehittamisen keinoilla, esimerkiksi yksild-

mentoroinnilla, coaching:lla ja erilaisilla koulutuksilla.

Osaamisen johtaminen

Viitalan (2013, 170) mukaan: "Osaamisen johtaminen sisaltaa kaiken sellaisen tarkoituksellisen
toiminnan, jonka avulla yrityksen strategian edellyttdmaa osaamista vaalitaan, kehitetaan, uudiste-
taan ja hankitaan.” Kehittyneemmat toimintatavat, tuotteet ja palvelut, innovaatiot seka lopulta pa-
rantunut taloudellinen tulos ovat onnistuneen osaamisen johtamisen saavutuksia. Tarkein osa
osaamisen johtamista on organisaatiossa toimivan henkildston osaamisen tason vaaliminen ja nos-
taminen seka osaamisen tehokas hyodyntaminen organisaation toiminnassa. Koko organisaation
osaamisen ehtona, lahtokohtana ja ratkaisevana tekijana on yksildiden osaaminen. liman ihmisia
ei yrityksessa ole osaamista. Nain ollen yksilon osaamisen ja oppimisen ymmartaminen on osaa-

misen johtamisen ydinasia. (Viitala 2013, 170.)

"Osaamista on sen inhimillisesta luonteesta huolimatta kyettavat tarkastelemaan myds raaka-ai-
neen tavoin.” (Viitala 2013, 171). Osaamisen on siis uudistuttava jatkuvasti, jotta organisaatio pys-
tyy menestymaan markkinoilla. Voidaan ajatella, etta osaamisen johtaminen on niin sanottu katto-
kasite organisaation osaamisen eri nakokulmia kasitteleville keskusteluille. Knowledge manage-
ment tarkoittaa seka osaamisen etta tietamyksen johtamista tai tiedon johtamista. Tiedon johtami-
sella taas tarkoitetaan padasiassa jarjestelmaa, jolla tietoa hankitaan, varastoidaan, prosessoidaan
ja levitetaan. (Viitala 2013, 171-172.)

Osaamisen johtamisen kasitteella oppiva organisaatio (learning organization) tarkoitetaan organi-
saatiota, joka pystyy tunnistamaan osaamisen kehittdmisen tarpeet, hyddyntaa osaamista seka
uudistaa sitd. Organisaation oppiminen (organizational learning) kasitteella viitataan organisaation
oppimisprosessiin. Yksilon oppiminen on aina organisaation oppimisen ytimena, mutta oppimista
voidaan toteuttaa kolmella tasolla: yksilon, ryhmén seka organisaation ja verkoston tasolla. Vaikka
yksilon oppiminen on keskidssa organisaation toiminnan uudistumiseen, vaaditaan isompien jouk-
kojen oppimista, jota kutsutaan ryhmatason oppimiseksi. Organisaation muisti (organizational me-
mory) on kasite, joka tarkoittaa sita, etta kaikki organisaation kehitys ja uudistuminen eivat jaa pel-
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kastaan henkiloston sisaiseksi tiedoksi tai ymmarrykseksi. Sen sijaan organisaatioon syntyy esi-
merkiksi uusia toimintatapoja, uutta tietoa, prosesseja ja tuoteinnovaatioita, jotka sailyvat organi-
saation niin sanotussa muistissa silloinkin, kun henkilésto poistuu tai vaihtuu. (Viitala 2013, 171-
172.)

Ydinkyvykkyys (core competence, core capability) kasitteen maarittelivat Long ja Vickers-Koch
vuonna 1995 "ratkaisevaksi tekijaksi, joka tuottaa asiakkaalle lisaarvon. (Viitala 2013, 172). Toinen
ratkaisevan osaamisen kasite on strateginen osaaminen. Strateginen osaaminen on osaamista,
joka on Viitalan mukaan valitun kilpailustrategian toteutumiselle elintarkeda.” Nama kaksi ratkai-
sevan osaamisen kasitetta tarkoittavat osaamista, jonka avulla organisaatio saavuttaa tavoitteensa

menestya nyt ja tulevaisuudessa. (Viitala 2013, 172-173.)

Osaamisen kehittaminen ja uudistaminen on osaamisen johtamisen toimintaperiaatteita. Kaytan-
ndssa osaamisen kehittdminen tarkoittaa henkildston osaamisen yllapitoa ja uudistamista. Osaa-
misen kehittaminen on siis keskeisessa osassa organisaation tuottavuudessa ja tuloksellisuu-
dessa. Usein osaamisen kehittamisesta puhutaan organisaatioissa viela vanhalla termilla henkilos-
ton kehittdminen (human resource development HRD). Henkiloston kehittdminen kasitteena ei
enaa taysin kata osaamisen kehittamisen luonnetta ja vaatimuksia, silla siind korostuu henkilosto
kehittamistoimenpiteiden kohteena, jota kehittda organisaation ulkopuolinen tekija. (Viitala 2013,
186-187, 189.)

Henkiloston kehittamisen keinot voidaan jaotella esimerkiksi yksilon, ryhman ja koko yhteison ke-
hittamisen muotoihin. Yksilotason osaamisen kehittamisen keinoja ovat esimerkiksi perehdyttami-
nen, tyokierto ja coaching. Ryhmatason osaamisen kehittdmisen keinoja ovat esimerkiksi tiimityos-
kentely, opintokaynnit ja benchmarking. Osaamisen kehittamisté ja sen seurantaa tukee kehitys-
keskustelujarjestelma. Kehityskeskustelut tarkoittavat suunniteltuja ja ennalta paatettyja esimiehen
ja alaisten vélisia keskusteluja. Parhaimmassa tapauksessa kehityskeskustelut tukevat niin amma-

tillista kasvua ja kehittymista kuin yksittdisten osaamisten kehittymista. (Viitala 2013, 192-204.)

Perehdyttaminen

"Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimia, joiden avulla henkild saadaan mahdollisimman
pian osaksi organisaatiota, tyoyhteisoa ja sidosryhmia seka oppimaan omat tyotehtavansa” (Joki
2018, 111). Oli kyseessa taysin uusi tyontekija tai organisaation sisalla vaihtava henkilo, perehdy-

tysta tarvitaan kummassakin tapauksessa (Joki 2018, 111). Katsontakannasta riippuen perehdytys

37



nahdaan kuuluvan joko rekrytoinnin kokonaisuuteen tai osaamisen kehittamiseen. Tydsuhteen al-
kaessa uuden tyontekijan taysimittainen panos ei viela toteudu, joten perehdytys voidaan nahda
kuuluvan osaksi rekrytointiprosessia (Salojarvi 2013, 137.) Toisaalta perehdytys nahdaan yhtena

osaamisen kehittdmisen keinona (Viitala 2013, 193).

Perehdyttamisprosessissa henkilostoasiantuntijalla, esimiehella ja tyontekijoilla on jokaisella oma
roolinsa. Henkilostoasiantuntija laatii perehdytysohjelman ja hoitaa yrityksen yleisesittelyn. Esimies
perehdyttda uuden tyontekijan tyotehtaviensa vaatimuksiin ja odotuksiin seka tydyhteisoon. Pel-
kastaan esimiehelld ei valttamatta ole tarpeeksi tietoa tyotehtavista, joten perehdyttamiseen ote-

taan usein mukaan myos tyontekij6ita. (Joki 2018. 114.)

Hyva perehdyttdminen vaikuttaa tyon tuottavuuteen, tyoturvallisuuteen ja laatuun, henkildston si-
toutuneisuuteen ja motivaatioon seka organisaation tyonantajakuvaan. Hyvan perehdyttamisen
avulla tyotehtavat opitaan nopeasti, jolloin uusi tyontekija pystyy antamaan tayspainoisen panok-
sensa yritykselle jo varhaisessa vaiheessa. Lisaksi perehdyttaminen auttaa siing, etta tyotehtavat
opitaan oikein. Tama vahentaa virheita, saastaa niiden korjaamiseen kaytettya aikaa ja edistaa
turvallisuutta tyopaikalla. Perehdytettava tuntee olonsa turvalliseksi, kun on saanut hyvan opastuk-
sen tehtaviin. Tama lisaa sitoutuneisuutta ja motivaatiota, jotka vahentavat tyontekijan riskia vain-
taa toisiin tyotehtaviin. Hyva perehdyttdminen vaikuttaa positiivisesti myds siihen, millaisena uusi

tyontekija nakee organisaation. (Joki 2018, 111, 114.)

Tyosuhdeasiat

Tyosuhdeasiat ja tyohyvinvointi ovat henkilostojohtamisen perusprosesseja. Naiden prosessien
avulla ei suoranaisesti edisteta organisaatioiden strategisten tavoitteiden saavuttamista.
Pikemminkin perusprosesseilla luodaan ns. perusta koko henkildstdjohtamiselle ja organisaation
toiminnalle. Tydsuhdeasiat ovat padasiassa lakisaateisia asioita. Niita ovat esimerkiksi tydsuhteen
aloittaminen ja paattdminen, perehdyttaminen, poissaolojen seuranta, palkanlaskenta, tydsuhde-
etujen maarittdminen, tydsuhteen muutokset, yhteistoiminta seka tydehtosopimus-, tydaika- ja
loma-asiat. Suomessa tydsuhdeasioita séatelee kaikkia organisaatioita koskeva lainsaadanto ja
yksityisen sektorin toimialakohtaiset tydehtosopimukset TES tai julkisen sektorin virkaehtosopimus
VES. Keskeisia tydsuhdeasioita saatelevia lakeja ovat esimerkiksi tydsopimuslaki, tydaikalaki, vuo-
silomalaki, tyoturvallisuuslaki, laki yhteistoiminnasta yrityksissa seka laki naisten ja miesten vali-
sesta tasa-arvosta. (Helsila 2013, 237, 243, 246-262.)
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Tyohyvinvointi

"Tydhyvinvointi on tydntekijan kykya suoriutua paivittaisista tehtavista” (Viitala 2013, 212). Tyohy-
vinvointi muodostuu tekijoista, jotka liittyvat henkiloon itseensa ja tydymparistoon. Henkiloon it-
seensa liittyviin tekijoihin kuuluvat yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys. Tydympa-
ristoon liittyviin tekijoihin kuuluvat esimerkiksi johtaminen, tyopaikan iimapiiri, tyoolot ja tyoyhteiso.

My®és yksityiselamaan liittyvat tapahtuvat vaikuttavat kokonaishyvinvointiin. (Viitala 2013, 212.)

Tyoterveyslaitos (2021, viitattu 8.4.2021) on kuvannut tyokykyyn liittyvat tekijat nelikerroksisella
tydkykytalolla. Tyokykytalon avulla kuvataan niita asioita, joita organisaation tulisi edistaa paran-
taakseen henkildston tyokykya (Viitala 2013, 213). Talon alimmassa kerroksessa kuvataan terveys,
joka luo pohjan yksilon fyysiselle, psyykkiselle ja sosiaaliselle hyvinvoinnille. Taman jalkeen on
osaaminen, joka tarkoittaa yksilon koulutusta seka ammatillisia tietoja ja taitoja. Kolmas kerros si-
saltaa arvot, asenteet ja motivaation, jossa yhdistyy tydn mielekkyys yksilén omiin arvoihin, asen-
teisiin ja motivaatioon. Neljannessa kerroksesta l6ytyvat johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. (Tyoter-
veyslaitos 2021, viitattu 8.4.2021.)

Henkilostoasiantuntija voi parantaa tyohyvinvointia kehittamalla neljaan edelliseen tyokykytalon
kerrokseen liittyvia asioita. Henkilostostrategia ja henkilostotutkimus auttavat pitkalla aikavalilla
edistamaan hyvinvointia. Henkilostoasiantuntija on myos tukemassa esimiestyota ja johtamista,
huolehtimassa perehdytyksesta ja luomassa mahdollisuuksia koulutukseen ja urakehitykseen.
Nama asiat liittyvat tyokykytalon toiseen ja neljanteen kerrokseen eli osaamiseen seka johtami-
seen, tydyhteisoon ja tyooloihin. Yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa auttaa muodostamaan tyoky-
vyn perustan edistamalla yksilon terveytta. Myos se, etta organisaatiossa on tarpeeksi henkilostoa,

tydvalineitd ja osaamista vaikuttavat tydhyvinvointiin. (Joki 2018, 179.)

Palkitseminen

Palkitseminen tarkoittaa sitd, etta tyontekija antaa tydpanoksensa, osaamisensa ja ideansa yrityk-
sen kayttoon ja saa vastineeksi riittdvan taloudellisen ja/tai henkisen palkkion. Palkitsemisen koko-
naisuus jaetaan aineelliseen ja aineettoman palkitsemiseen. Aineellinen palkitseminen pitaa sisél-
|aan rahapalkan ja edut. Aineettomaan palkitsemisen muotoja ovat esimerkiksi tyon kiinnostavuus,
mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa ja organisaatioon, arvostus ja palaute tydsta, koulutus,
mahdollisuus kehittya seka tyosuhteen pysyvyys. Naiden kahden lisaksi puhutaan myos sosiaali-
sesta palkitsemisesta, johon kuuluvat erilaiset tunnustukset, kiitokset, merkkipaivat ja tapahtumat.
(Viitala 2013, 138-139, 162-63.)
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Palkitsemista toteutetaan kaytannossa palkitsemispolitiikan ja sita tukevan palkitsemisjarjestelman
avulla (Viitala 2013, 143). Palkitsemisjarjestelman laatii johto yhteistydssé henkilostoasiantuntijan
kanssa (Joki 2018, 169). Palkitsemisjarjestelmé koostu edella mainituista aineellisista ja aineetto-
mista palkitsemiskeinoista. Palkitsemisjarjestelman kehittamisessa on otettava huomioon alaa si-
tovat tyoehtosopimukset, tyolainsaadanto, yrityksen nykyisen henkiloston koulutustaso ja osaami-
nen, tyomarkkinatilanne, verotus, yrityksen kilpailustrategia ja kulttuuri seka ihmisia motivoivat ja
kayttaytymista ohjaavat tekijat. (Viitala 2013, 142).

Sitoutuminen

Sitoutuminen (engagement, commitment) on monen tekijan summa. Erilaiset ihmiset innostuvat ja
motivoituvat eri asioista, joten jokainen kokee sitoutumiseen vaikuttavat tekijat yksilollisesti. Pham
ja Suominen (2019, viitattu 7.4.2021) viittaavat Lampikoskeen kertomalla, ettd sitoutumiseen vai-
kuttavat niin tyohon kuin tydymparistodnkin liittyvat tekijat. Henkilosto voi sitoutua niin tydhon, tyo-
paikkaan kuin organisaation toimintaan, tavoitteisiin ja arvoihinkin. (Viitala 2013, 15.) Henkiloston
sitoutumista pidetaan yritykselle erittain tarkeana esimerkiksi toiminnan laadun, jatkuvan kehittymi-

sen ja uudistumisen seka tavoitteiden saavuttamisen kannalta (Viitala 2013, 85).

Sitoutuminen voidaan jakaa esimerkiksi tunneperaiseen ja valineelliseen sitoutumiseen. Valineelli-
sessa sitoutumisessa sitoutuminen koetaan valinearvoksi, jonka avulla saavutetaan itselle tarkeita
paamaaria, kuten hyva palkka (Lamséa & Paivike 2013, 95). Tunneperaisessa sitoutumisessa tyon-
tekija kokee tyonsa merkitykselliseksi muun kuin rahan, aseman tai muun valineellisen hyddyn
saamisen vuoksi. Tutkimusten kannalta tunneperaiseen sitoutumiseen organisaatioissa kannattaa
tahdatd, silla se on hyvaksi niin tydntekijalle kuin organisaatiollekin. (Viitala 2013, 15.) Myos Lam-
pikosken mukaan tunneperaiseen sitoutumiseen kannattaa pyrkia, koska se kertoo halusta olla osa
organisaatiota seka uskosta organisaation tavoitteisiin ja toimintatapoihin. Liséksi sitoutunut hen-
kildstd on tuottelias ja motivoitunut, joka vaikuttaa suoraan henkiloston tehokkuuteen. (Pham &
Suominen 2019, viitattu 7.4.2021) Luodakseen edellytyksia sitoutumiselle organisaation tulee
osoittaa sitoutumista myods henkilostoaan kohtaan. Tallaisia edellytyksia voivat olla esimerkiksi
luottamus henkildstdon, henkiloston vaikutusmahdollisuudet sekd mahdollisuudet kehittyéa tyos-

saan ja hyodyntaa kykyjaan. (Viitala 2013, 16.)

Meyer ja Allen vuonna 1991 jaottelivat sitoutumisen kolmeen erilaiseen ulottuvuuteen tai tyyppiin:
affektiivinen (affective), jatkuva (continuing) ja normatiivinen (normative). Affektiivinen sitoutuminen

tarkoittaa tyontekijan halua kuulua ja tyoskennella organisaatiossa. Tata ulottuvuutta leimaavat
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myos arvostus, luottamus ja sosiaalisiin suhteisiin liittyvat tunnetason sitoumukset. Jatkuva sitou-
tuminen voidaan nahda valineellisena. Tyontekija arvioi organisaatiossa pysymisen kannattavaksi
"panos-tuotos” suhteeksi. Tahan ulottuvuuteen vaikuttavat esimerkiksi palkkiot, muut edut seka
tyopaikan jattamisesta seuraavat haitat. Tyotehtavissa pysyminen voidaan nahda oman uran kan-
nalta jarkevana, jonka vuoksi tyontekija sitoutuu. Normatiivinen sitoutuminen perustuu yhteiskun-
nan luomiin normeihin seka siihen, millaisia velvollisuuksia tyontekijan tulee tayttaa ja miten hanen
tulee kayttaytya suhteessa tyonantajaansa. Usein henkildston sitoutuminen koostuu naista kaikista
sitoutumisen ulottuvuuksista. Paremmat tyon tulokset ovat kuitenkin yhteydessa seka affektiivi-

seen, etta normatiiviseen sitoutumiseen. (Viitala 2013, 86-87.)

6.2 Vuosikello

Vuosikello on johtamisen apuna kaytettava tyokalu, joka pitaa sisallaan jontamisen eri osa-alueet
seka naiden osa-alueiden siséllon ja aikataulun. Jokaisella organisaatiolla on oma vuosikellonsa
eli vuosirytmityksena, milloin mitékin asioita tapahtuu. Vuosikelloa noudatetaan tiedostaen tai tie-
dostamatta. Vaikka vuosikelloa ei olisikaan niin sanotusti paperilla tai tietoisesti muodostettu, ete-
nee vuosi kuitenkin tietyn vuosirytmityksen mukaisesti. Talloin vuosikelloa toteutetaan tiedosta-
matta ja toiminta on suunnittelematonta. Kun organisaatio on julkaissut vuosikellonsa, toteutetaan

vuoden kulkua tiedostaen ja suunnitelmallisesti. (Alhola & Lauslahti 2005, 62.)

Vuosikellon avulla "yksikko tai henkild nivoo oman toimintansa sujuvasti yrityksen yhteisiin aikatau-
luihin” (Alhola & Lauslahti 2005, 62). Synkronoimisen lisaksi hyvin suunnitellulla vuosikellolla voi-
daan vaikuttaa ajankayton haasteisiin. Talldin ajankéaytdsta tulee hallitumpaa (Alhola & Lauslahti
2005, 62). Julkaistu vuosikello lisdé my6s organisaation toimintojen lapinékyvyytta ja avoimuutta.
Se on yksi tapa viestia henkildkunnalle tulevasta. Vuosikello toimii myds valineena muistamisen
tueksi. (Kaniin & Varpomaa 2020, viitattu 9.4.2021.)

Konkreettisesti vuosikellon avulla rytmitetaan ja aikataulutetaan yrityksen eri toimintoja, esimerkiksi
kokouksia, henkildstotilaisuuksia, kehityskeskusteluita, lainsdadantoon liittyvia pakollisia toimenpi-
teitd ja asiakastilaisuuksia. Vuosikello voidaan visuaalisesti kuvata ympyran muodossa olevana
kellomaisena rakenteena, johon on merkittyna kuukaudet. Jokaisen kuukauden viereen kellon ul-

kopuolelle on merkitty kyseisen kuukauteen ajoittuvat toiminnot. (Kaniin & Varpomaa 2020, viitattu
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9.4.2021). Organisaatiossa voi olla yhta aikaa kaytdssa useampi vuosikello sen eri osastoille. Esi-
merkiksi johtamiselle, markkinoinnille ja henkilostojohtamiselle voi olla omat vuosikellonsa. Nama
tulisi synkronoida keskenaan, jotta toisiinsa liittyvat toiminnot ajoittuvat loogisesti vuosikellon aika-

janalle. (Kaniin & Varpomaa 2020, viitattu 9.4.2021.)
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7 PROJEKTIN TOTEUTUS PAIVAKIRJAMERKINNOIN

Olemme jakaneet paivakirjan kolmeen eri vaiheeseen: kehittdmistyon kaynnistamisvaiheeseen,
rekrytointipajojen seka henkilostojohtamisen oppaan ja -vuosikellon toteuttamisvaiheisiin. Tama
jako muodostettiin projektisuunnitelmaan tehtyjen vaiheiden pohjalta. Taytyy kuitenkin huomata,
ettd osa vaiheista on toteutettu lomittain. Tama tarkoittaa sit, etta aikajanallisesti useampaa osiota

on toteutettu kaytannéssa samanaikaisesti.

Paivakirjassa keskitytaan viestintaan, toiminnallisten osioiden kaytannon toteutuksiin ja tutkimus-
menetelmiin kuten haastatteluihin ja havainnointeihin. Koko projektin ajan on luettu kirjoja, kirjotettu
opinnaytetyota, valmistauduttu seminaareihin ja tehty niihin materiaalit. Nama kuitenkin jatettiin
paivakirjan ulkopuolelle, silla paivakirja tulisi keskittymaan lahinna toiminnallisten kokonaisuuksien

suunnitteluun ja toteuttamiseen.

7.1 Kehittamistyon kaynnistaminen

Viikko 46-47

Torstai 12.11.2020

Saimme Oulun Ammattikorkeakoululta toimeksiannon opinnaytetydlle, jonka aiheena on HR-toi-
minnan ohjaus ja neuvonta Terwa-akatemian osuuskunnille. Kyseessa on toiminnallinen opinnay-
tety, jonka tarkoituksena on tukea, ohjata ja neuvoa Terwan henkilostovastaavien tyota. Alusta-
vana tietoperustana toimivat henkilostojohtamisen eri osa-alueet seka valmennuksen ja
coachauksen perusteet. Opinnaytetyon rakenteena voisi toimia vetoketjumalli tai paivakirjamuo-

toinen opinnaytetyo.

Ensimmainen aloituskeskustelu opinnaytetyon aiheesta kaytiin Oulun ammattikorkeakoulun tut-
kintovastaavan Eija Rajakankaan ja Terwa-akatemian valmentajan Sanna Ronkon kanssa
Teams-palaverissa. Vallitsevan koronatilanteen vuoksi kaytossé on etatyosuositus, joten tamakin
keskustelu kaytiin etana. Tilanne koronan osalta muuttuu koko ajan, joten tdma meidan tulee
huomioida myos jatkossa opinnaytetyon edetessa ja toimia vallitsevan tilanteen vaatimalla ta-

valla.
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Tiistai 17.11.2020
Ennen keskustelua listasimme ylos mielta askarruttavia kysymyksia opinnaytetyon aiheeseen liit-

tyen (liite 1) ja tutustuimme itsenaisesti Oivan ja opinto-oppaan opinnaytetydn ohjeisiin.

Keskiviikko 18.11.2020

Noin tunnin mittaisessa Teams-palaverissa keskustelimme yleisesti opinnaytetyosta ja ideoimme
sita alustavasti Eijan ja Sannan kanssa. Keskustelu avasi meille opinndytetyon aihetta ja saimme
uusia nakokulmia aiheen tarkasteluun. Huomasimme muun muassa, etté opinnaytetyo olisi erilai-
nen, mitd olimme alustavasti ajatelleet. Tyon toiminnallisuus avautui paremmin keskustelun
my6ta. Odotimme, etta toiminnallisuus tarkoittaisi pelkastaan tyopajoja, mutta keskustelun aikana
keksimme muitakin toiminnallisia tapoja kehittdd HR-toimintaa. Naita voisivat esimerkiksi olla
opas HR-tydhon HR-vastaaville, henkilostojohtamisen vuosikello tai hyvinvointitapahtuma. Alusta-

vasti sovimme, etta opinnaytety6 tulisi sisaltdmaan kolme toiminnallista kokonaisuutta.

Keskustelusta kavi myos ilmi, etta lahtokohtana opinnaytetyolle ovat HR-vastaavien ja Terwan
osuuskuntien tarpeet. Palaverissa sovimme, etta pidamme tapaamisen Terwan HR-vastaavien
kanssa kartoittaaksemme heidan tilannettaan. Kartoituksen jalkeen pystyimme suunnittelemaan,
mita kolmea kokonaisuutta lahdimme toteuttamaan kaytanndssa ja miten. Sanna ehdotti lisaksi

tutustumista Terwa-akatemiaan, osuuskuntiin seka niiden somekanaviin.

Keskustelun jalkeen pohdimme, koskisivatko toiminnalliset kokonaisuudet pelkastaan HR-vastaa-
via vai myos johtoryhmaa ja Terwan tiimien kaikkia jasenia. l[deoimme myds, ettd kolme osa-alu-
etta voisivat tarkoittaa esimerkiksi opasta Terwan tuleville HR-vastaaville, pajatoimintaa kaikille

terwalaisille seka tyokalua tai coachaamista, joka helpottaa HR-vastaavien tyota.

Viikko 48

Maanantai 23.11.2020

Suunnittelimme ensimmaisen tapaamisen teemahaastattelurunkoa (liite 2). Haastattelun avulla
kartoitimme henkildstdvastaavilta HR-toiminnan sen hetkista tilannetta seka heidan tarpeitaan ja
toiveitaan opinnaytetydlle. Valitsimme teemahaastattelun, koska tarkoituksenamme on saada ai-
kaan keskusteleva tapaaminen, jossa voimme tarvittaessa esittaa lisakysymyksia tai jopa jattaa
osan kysymyksista kokonaan pois. Tassa haastattelussa oli tarkeaa saada kartoitettua tilannetta
mahdollisimman tarkasti ja laajasti, joten haastattelurunko auttoi meita haastattelijoita pysymaan
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tarkasti aiheessa, viemaan keskustelua loogisesti eteenpain ja saavuttamaan haastattelulle aset-
tamamme tavoitteet. Teemahaastattelu rakentui kolmen paateeman ymparille: nykytilanteen kar-
toitus, henkilostojohtamisen osa-alueet ja tulevaisuus. Nykytilanteen kartoituksessa kysymykset
littyivat Terwa-akatemiaan ja henkilostojohtamisen lahtotilanteeseen osuuskunnissa. Henkilosto-
johtamisen osa-alueissa olimme listanneet henkilostojohtamisen tehtavakenttaa, joista HR-vas-
taavat valitsivat heita kiinnostavia aiheita. Tulevaisuus -osiossa kartoitimme opinnaytetyon odo-

tuksia ja toiveita seka kavimme lapi kaytannon asioita.

Keskiviikko 25.11.2020
Kavimme koulun kirjastossa etsimassé lisaa lahteita tulevan haastattelun tueksi seka viilasimme

ja teimme lisakysymyksia teemahaastattelurunkoon valitsemiemme lahteiden pohjalta.

Torstai 26.11.2020

Tapasimme tamanhetkiset HR-vastaavat, yhden entisen HR-vastaavan seka valmentajan Oulun
ammattikorkeakoulun Terwa-akatemian tiloissa, jossa toteutimme suunnittelemamme teema-
haastattelun. Haastattelun sisalté on kayty lapi aiemmin opinnaytetydssa (katso luku 2.3.) Seu-
raavaksi kerromme viela haastatteluun liittyvista pohdinnoista ja kaytannon asioista, joista so-

vimme yhdessa vastaavien kanssa.

Terwa-akatemia on aloittanut toimintansa vuonna 2015, kun taas esimerkiksi Tampereen ammat-
tikorkeakoulun Proakatemia on toiminut vuodesta 1999 ja Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa toi-
miva Tiimiakatemia jo vuodesta 1993. (Oulun ammattikorkeakoulu 2021b, viitattu 8.1.2021; Tii-
miakatemia Global 2019, viitattu 9.3.2021; TUNI 2019, viitattu 9.3.2021.) Voisi olettaa, etta Tiimi-
akatemiassa ja Proakatemiassa on ehtinyt muodostumaan HR-toimintaan liittyvia vakiintuneita
kaytantoja. Naihin akatemioihin tutustuminen esimerkiksi benchmarking-tyylisesti voisi auttaa

meitd maarittelemaan asioita, joita lahdemme Terwa-akatemian HR-tydssa kehittdmaan.

Haastattelun aikana sovimme lisaksi kaytannon asioita liittyen opinndytetydprojektiin. Sovimme

esimerkiksi osallistuvamme seuraavan viikon HR- ja JORY-palavereihin seka kaikkien osuuskun-
tien pajatoimintaan. Sovimme etukateen, etté viikoittaiset HR-palaverit toimivat jatkossa myds so-
pivana ajankohtana opinnaytety6n palavereille. Niissa kommunikoimme tarvittaessa projekdiin liit-

tyvista asioista. Lisaksi perustimme nopean viestinnan kanavaksi Whatsapp -ryhman. (Halonen
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ym., haastattelu 26.11.2020.) Tarkoituksena oli, ettd tutustumme Terwa-akatemian arkeen toimi-
malla palavereissa ja pajoissa aluksi paaasiassa ulkopuolisen havainnoijan roolissa. Keskustelu

toi meille paljon lisaa informaatiota ja sujui luontevasti koko haastattelun ajan.

Teemahaastattelun jalkeen jaimme koululle viel@ ideoimaan ja tekemaan opinndytetyon kasitekart-
taa (lite 3). Pohdimme yhdessa, mitka kolme toiminnallista kokonaisuutta valitsemme. Ensim-
maiseksi toiminnalliseksi kokonaisuudeksi valitsimme rekrytointiaiheisen pajan, jonka kohderyh-
mana olivat kaikki Terwa-akatemian opiskelijat. Tehdyn haastattelun mukaan rekrytointi oli ollut
toivottu aihe pajoissa (Halonen ym., haastattelu 26.11.2020). Paja oppimismuotona oli jo valmiiksi
tuttu akatemialaisille ja pajatoteutus istui heidan arkeensa luonnollisena osana opiskeluja ja aika-
taulua. Akatemialaiset ovat lisaksi yrittdjia, joten emme halunneet merkittavasti lisata heidan tyo-
maaraansa opinnaytetyomme takia. Pajojemme avulla he saivat mahdollisuuden kerryttaa pajatun-

teja ja sita myoten myos opintopisteita.

Ennen lopullista valintaa tarkastelimme kuitenkin kriittisesti, oliko nimenomaan rekrytointiaiheisen
pajan pitaminen tarkoituksenmukaista. Perusteluksi ei riittanyt pelkastaan se, etta aihe oli toivottu.
Tarkastelimme, miten rekrytointiaiheinen paja sopi Terwa-akatemian strategiaan, keta kyseinen
paja hyodytti ja milla tavalla. Lisaksi otimme selvaa rekrytoinnin merkityksesta yhteiskunnallisella

ja tyoelamatasolla.

Terwassa pidetyt pajat ovat tarkoitettu tiedon jakamiseen tiimildisten kesken ja pajoihin tuodaan
ajankohtainen aihe, josta opitaan yhdessa. Osa terwalaisista oli jo yrittdjia ja oletimme, ettd osa
tulee toimimaan yrittajina tai esimiesasemassa ammattikorkeakoulusta valmistumisen jalkeen. (Ha-
lonen ym., haastattelu 26.11.2020.) Naiden tietojen valossa aiheen tuli olla ajankohtainen ja sellai-
nen, joka hyddytti terwalaisia sen hetkisessa tai tulevassa roolissaan tyoeldaméassa. Lisaksi Terwa-
akatemiaan tehdyn opinnaytetyon mukaan Oulun ammattikorkeakoulun strategiaa ja Terwa-akate-
miaa yhdistaa tydelamalahtoisyys (Saarto & Sipila 2019, 33). My0s tasté lahtokohdasta tarkastel-

tuna aiheen tuli olla tydelaméan ajankohtaisista aiheista kumpuava.

Tarkastelimmekin rekrytointiaiheen ajankohtaisuutta ja tydelamalahtoisyytta, josta Ioytyy lisaa rek-
rytoinnin teoriapohjasta (katso luku 5.1.1.). Tietoperustassa esiteltyjen asioiden valossa rekrytointi
oli aiheena ajankohtainen, tyoeldamaan vahvasti kytkoksissa ja akatemialaisia niin yrittajina kuin
esimiehinakin hyodyttava.
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Pajaan kutsumme rekrytoinnin ammattilaisen pitamaan puheenvuoron rekrytoinnista, koska hen-
kilostovastaavia haastatellessa kavi ilmi, etta toiveena oli pajan pitdminen erityisesti yndessa vie-
railevan ammattilaisen kanssa. Eraan HR-vastaavan mielesta ammattilaisen puheenvuoro toisi
erilaista ndkdkulmaa eika kaytannon kokemusta voi kirjasta lukea. (Halonen ym., haastattelu
26.11.2020.) Toinen meista oli suorittanut tyoharjoittelun rekrytoinnin parissa Notarec Oy:ss4,
joka on oululainen vuonna 2018 perustettu modernin rekrytoinnin ja HR:n asiantuntijayritys. So-
vimme pyytavamme Notarec:lta rekrytoinnin ammattilaisen puhumaan tulevaan rekrytoinnin pa-

jaamme.

Rekrytointipaja valittiin, koska Terwa-akatemialta tuli toive kyseisen pajan pitamiseen. Koska ter-
walaisten toiveet ja tarpeet ovat kaiken lahtokohtana, valitsimme taman yhdeksi toiminalliseksi
kokonaisuudeksi. Lisaksi paja toimisi esimerkkina siita, miten akatemialaiset voivat itse pitaa jat-
kossa pajoja henkilostojohtamiseen liittyen. Seuraavaksi kerromme HR-oppaasta, joka pitaa si-
sallaan henkilostojohtamisen osa-alueita, joista akatemialaiset voivat jatkossa pitaa samankaltai-

sia pajoja.

Toiseksi toiminnalliseksi osuudeksi valitsimme henkilostojohtamisen oppaan, joka piti sisallaan
myos henkilostojohtamisen vuosikellon. Taman kokonaisuuden kohderyhmana olivat tiimeissa toi-
mivat HR-vastaavat. HR-toiminta ja sen opiskelu oli alkanut aktiivisesti syksylla 2020, joten laajaa
tietoutta ja toimintatapoja aiheeseen liittyen ei ollut ehtinyt syntymaan. Terwa-akatemiassa opiskelu
on hyvin itsendista ja myos henkilostojohtamista HR-vastaavat olivat opiskelleet itsendisesti am-
mattikirjallisuutta lukemalla. HR-vastaavat olivat siis pestidan aloittaessaan ottaneet itse selvaa,
mita heidan tehtavankuvaansa kuuluu ja misté henkildstdjohtamisessa oikeastaan on kyse. (Halo-
nen ym., haastattelu 26.11.2020.)

Haastattelussa kavi ilmi, ettd HR-vastaavat olisivat toivoneet oman pestinsa aloitukseen Iyhytta
opasta, jossa olisi yleisesti kerrottu henkiléstéjohtamisesta ja hyodyllisista lahteista aiheeseen liit-
tyen. Lisaksi HR-vastaavat vaihtuvat paasaantoisesti uudelle lukukaudelle ja uudet vastaavat pe-
rehdytetaan puolivuosittain. (Halonen ym., haastattelu 26.11.2020.) Koska vaihtuvuus on nin no-
peaa, auttaa HR-opas uuden roolin omaksumisessa ja tukee samalla perehdytysprosessia.
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Aikaisemmin Terwa-akatemialle tehdyssa opinnaytetyossa tuli esille, etta Terwassa kaivataan va-
kiintuneita toimintatapoja (Saarto & Sipila 2019, 33-34). Liséksi haastattelussa iimeni HR-vastaa-
vien tarve saada selkeyttd omalle tehtdvankuvalleen ja roolilleen. (Halonen ym., haastattelu

26.11.2020). Opas vastaa tahan tarpeeseen.

Vuosikello vastaa osittain samaan tarpeeseen oppaan kanssa eli sen tavoitteena on auttaa vakiin-
tuneiden toimintatapojen muodostumisessa. Lisaksi haastattelussa kavi ilmi, ettd HR-vastaavat
kaipasivat tyotehtaviin seka niiden aikataulutukseen selkeytta esimerkiksi tyokalun avulla (Halonen
ym., haastattelu 26.11.2020).

Vuosikello auttaa hahmottamaan HR-pestin aikana tapahtuvia suurimpia kokonaisuuksia. Jokai-
sella HR-vastaavalla ei tarvitse uudestaan suunnitella vuoden kulkua seka isompien tyotehtavien
ajoitusta. Vuosikello auttaa myds perehdytyksessa, silla vuosikello tulee sisaltdmaan kirjallisessa
muodossa sen hiljaisen tiedon, joka syksylla aloittaneille HR-vastaaville on ehtinyt muodostumaan
oman pestinsa aikana. Hiljaisella tiedolla tarkoitamme tietoa tyotehtavista ja vuoden etenemisesta,

jotka kerasimme haastattelujen avulla sen hetkisilta HR-vastaavilta.

Kolmas toiminnallinen osio jai viela ideoinnin tasolle. Yksi mahdollisista vaihtoehdoista oli juridiset
asiat, jotka kiinnostivat myds osaa HR-vastaavista. Haasteeksi jo tassa vaiheessa kuitenkin koitui
aiheen laajuus. Mihin juridiikan aiheeseen asian rajaisimme, jotta se palvelisi terwalaisia nyt tai
tulevaisuudessa? Lisaksi pohdimme, milla tavalla toteuttaisimme toiminnallisuuden juridiikan
osalta ja mietimme vaihtoehdoksi pajatoteutusta. Haasteena juridiikan pajassa tulisi kuitenkin ole-
maan pajan kaytannon toteutus. Pelkonamme oli, etta siita tulisi liian luentomainen, jota juuri val-
mentaja Sanna Ronkkd kielsi tekemasta (Halonen ym., haastattelu 26.11.2020). Toisena ideana
toiminnallisen osion aiheeksi oli strategia ja sen jalkauttaminen osuuskuntiin. Aiheen ideana oli
se, etta antaisimme HR-vastaaville tiedot, taidot ja tydkalut siihen, miten he voivat jalkauttaa stra-
tegiaan osuuskuntien sisélla. Coachaisimme esimerkiksi heidat pitdmaan pajan kyseisesta ai-
heesta. Kolmantena ideana oli sitouttamisen kehittdminen osuuskunnissa. Tahan emme keksi-
neet vield konkreettisia toimintatapoja. Kaikki edella mainitut aiheet olivat sellaisia, jotka nousivat
esille haastattelun aikana. Taman takia koimme, etta nama olivat asioita, joita olisi tarpeellista
lahtea kehittdmaan. (Halonen ym., haastattelu 26.11.2020).
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Viikko 49

Tiistai 1.12.2020

Aloitimme havainnoinnin osallistumalla eraan osuuskunnan pajaan. Pajan aiheena oli Terwa-aka-
temian myyntikisa, jossa osuuskunnat kilpailevat keskenaan useampien viikkojen aikana. Kisan

tarkoituksena ol lisata yhteisollisyytta osuuskuntien valilla.

Paja alkoi rennosti check-in kysymyksilla: "Mika fiilis” ja "Mita tuli ensimmaisesta joulukalenterin
luukusta?” Huomasimme, etta Terwan pajoissa kaytetaan check-in tekniikkaa heti alussa paja-
laisten aktivoimiseksi, tunnelman rentouttamiseksi ja tiimiytymisen tukemiseksi. Check-in-osiossa
siis kysytaan esimerkiksi kuulumisia, jotka jokainen paasee kertomaan yksi kerrallaan. Lisaksi
kaytossa oli pajan loppupuolella check-out-osio, jonka avulla paastaan irtautumaan pajan ai-
heesta ja kokoamaan omia tuntemuksia pajan suhteen. Check-out-osiossa tiimilaiset jakoivat tun-
tojaan myyntikisaan liittyen: yleisesti ottaen tunnelma oli jannittynyt, mutta tsemppaava. Mieles-
tamme oli hyva, etta tiimissa pystytaan puhumaan avoimesti myds hankalista fiiliksista. Herasi ky-
symys, puhutaanko tunteista useinkin talla tavalla? Pohdimme, ettd myGs tunteiden johtamiseen
littyvaa sisaltoa voisi olla hyodyllista sisallyttaa oppaaseen esimerkiksi kirjavinkkien muodossa.
(Osuuskunta Projektiaitta, keskustelu, 1.12.2020.)

Hyvaa tiimin toiminnassa oli tiimilaisten osallistaminen kysymyksilla seka oman toiminnan peilaa-
minen pajan lopuksi, jossa tyokaluna kaytettin motorolaa. Tiimissa harmiteltiin, etta moni oli

poissa pajasta eika asiasta ollut ilmoitettu. Ryhman sitouttaminen tuli myos aiemmin HR-vastaa-
vien haastatteluissa esille kehityskohteena. Tasta voisi myods saada sisaltoa oppaaseen tai koko-

naan omaksi toimintakokonaisuudeksi opinnaytetyohon.

Keskiviikko 2.12.2020

Jatkoimme havainnointia toisessa osuuskunnan pajassa. Pajan aiheena oli pilvipalvelut. Tiimilai-

sia oli ahkerasti paikalla ja paja aloitettiin perinteisesti check-in:lla fiilisten ja paivan suunnitelmien
jakamisella. Pajan luento-osuudessa tutustuttiin erilaisiin pilvipalveluihin, joita voitaisiin hyodyntaa
tiimin sisdisessa viestinndssa ja materiaalien jakamisessa, jonka jalkeen tehtiin pienryhmissa toi-

mintasuunnitelma sisdisen viestinnan kehittdmiseksi. Osuuskunnassa oli huomattu sisdisen vies-
tinnan ongelmat ja pohdimme, voisimmeko kehittaa sita opinnaytetydssdmme. Pajan rakenne

mukaili aikaisempaa pajaa check-out:n ja motorolan osalta.
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Torstai 3.12.2020

Pohdimme jalleen, mika voisi olla projektimme kolmas toiminnallinen osio. Suunnitellessamme
aikataulua hahmotimme ajan rajallisuuden ja mietimme voisiko vuosikello kuitenkin toimia kol-
mantena toiminnallisena osiona. Tassa vaiheessa viela emme olleet saaneet opinnaytetyon oh-
jaajaa, joten laitoimme tutkintovastaava Eija Rajakankaalle viestia siita, mita mielta han olisi mei-
dan ajatuksestamme ja olisiko opinnaytetyon aihe tarpeeksi laaja kahdelle tekijalle. Eija vastasi
suunnitelmamme kuulostavan tassa vaiheessa hyvalta, mutta meidan kannattaa viel@ pohtia tyon
lagjuuden kannalta kolmannen toiminnallisen kokonaisuuden ottamista mukaan. Lahtokohtana
kuitenkin on toimeksiantajan toiveet ja asiasta kannattaa keskustella vield opinnédytetydn ohjaajan

kanssa, kunhan sellainen meille nimetaan. (Eija Rajakangas, sahkoposti 3.12.2020.)

Perjantai 4.12.2020

Osallistuimme ensimmaista kertaa henkildstovastaavien HR-palaveriin ulkopuolisina havain-
noijina. Palaveri toteutettin Teams-etayhteydella. HR-vastaavat jakoivat palaverissa osuuskun-
tien kuulumisia edeltavalta viikolta ja keskustelivat eraasta konfliktitilanteesta. Konfliktitilannetta
kaytiin lapi ja pohdittiin, milla tavoin jatkossa voitaisiin ehkaista tallaisten tilanteiden synty tai mi-
ten kommunikointia voitaisiin parantaa kyseisissa tilanteissa. HR-vastaavat keskustelivat voisiko
konfliktitilanteista, palautteen annosta ja sen vastaanottamisesta pitaa osuuskuntalaisille yhteisen

pajan.

Tunnin mittaisen HR-palaverin jalkeen jatkoimme havainnointia johtoryhman (JORY) palaverissa.
Palaverissa jokainen kertoi vuorollaan, mita asioita timeissa on kuluvan viikon aikana ollut esilla
seka mita hyvaa ja mita haasteita on tullut vastaan. Lisaksi pohdittiin tulevaan yhteishakuun liit-
tyen, ketka ovat potentiaalisia hakijoita ja miten heidat tavoitetaan. Edeltavina vuosina haasteena
on koettu hakijoiden vahainen maara, jolloin ei pystyta tekemaan juurikaan karsintaa sen suh-
teen, etta akatemiaan paasisivat pelkastaan sitoutuneimmat ja motivoituneimmat hakijat. Tama
nahdaan osaltaan vaikuttaneen sitoutumisen ongelmiin opiskelijoiden keskuudessa. Sen vuoksi
olisi siis tarkeaa loytaa sitoutuneita ja potentiaalisia hakijoita Terwa-akatemiaan. Jaimmekin pohti-

maan, voisimmeko lahtea kehittamaan tata asiaa jollain tavalla.

Useassa pajassa ja palaverissa havainnoidessamme huomasimme, etta osa ei tiennyt, keta me

olemme ja miksi olemme heidan toiminnassaan mukana. Alussa oletimme, etta tieto meidén opin-
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naytetyostamme ja lasnaolostamme pajoissa ja palavereissa olisi kantautunut kaikkien osuuskun-
talaisten ja valmentajien tietoon. Nain ei kuitenkaan ollut. Tasté syysta paatimme informoida kaik-

kia Terwa-akatemian opiskelijoita ja valmentajia sahkdpostitse asiasta (liite 4).

Viikko 50-51

Tiistai 8.12.2020

Aloitimme paivan ideoimalla ja suunnittelemalla rekrytointipajan, HR-oppaan ja -vuosikellon tavoit-
teita ja alustavaa sisaltéa projektisuunnitelmaamme varten. Alustavasti projektisuunnitelmamme
tulee sisaltamaan toimeksiantajan esittelyn, projektin aiheen, taustan ja tavoitteet, kehittamistehta-

vat, tutkimusmenetelmat, aikataulun, projektin kulun seka tarkeimmat lahteet.

Pohdimme, etta Terwa-akatemian ja Oulun ammattikorkeakoulun strategiassa mainittu tydelama-
lahtoisyys tulee nakymaan itse pajan sisallossa seka toteutustavassa niin, ettéd suunnittelemme ja
toteutamme pajan yhdessa rekrytoinnin ammattilaisen kanssa. Pajaan on tarkoituksena tehda
myos mahdollisimman kaytannonlaheinen seka tydelamaan sidoksissa oleva sisaltd. Ammattilai-
sen mukaan ottamisessa toteutuu myds Oulun ammattikorkeakoulun strategiassa mainitut verkos-

toituminen ja tydelamayhteistyd (Oulun ammattikorkeakoulu 2021a., viitattu 7.1.2021).

Tyopajan sisaltoa ideocimme niin, etta se jakautuu rekrytoinnin ammattilaisen puheenvuoroon ja
meidan ohjaamaamme kaytannon osioon, jossa akatemialaiset paasevat soveltamaan rekrytoinnin
ammattilaisen puheenvuorossa ilmi tulleita asioita. Kaytannon osiossa toteutamme Terwa-akate-
mian arvoista kehittymishalua seké tiimioppimista. Olimme viela kahden vaiheilla, tuleeko kaytan-
non osion tehtava olemaan kuvitteellisen rekrytointikampanjan suunnittelu vai kuinka Terwa-aka-
temian visiota: "Vuonna 2025 Terwa-akatemia on pohjoisen tunnettu yrittajyyden koulutusohjelma,
joka mahdollistaa itsensa toteuttamisen reilussa ja rohkeassa tiimioppimisymparistossa” (Saarto &
Sipild 2019, 41) voidaan edistdd tydnantajakuvan keinoja soveltaen. Tydnantajabrandayksen
avulla Terwalla olisi mahdollisuus houkutella entistd sopivimpia hakijoita ja saavuttaa ne kohderyh-
maét, jotka Terwa-akatemiaan ovat ideaaleja. Kun brandaykseen kiinnitettaisiin huomiota, lisdisi se
tunnettuutta ja my6s niin sanotusti "imua”. Tama tarkoittaisi ideaalitilannetta, jossa Terwa-akate-
mian brandi olisi niin vahva, ettei sité tarvitsisi aktiivisesti myyda tai hakijamaarista huolestua joka
kevat. Tavoiteltu kohderyhma olisi niin ihastunut Terwa-akatemian menoon, etta he suosisivat aka-

temiaa hakutilanteessa.
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Paja toteutetaan helmikuun puolessa valissa todennakoisesti Zoom- tai Teams -etayhteydella val-
litsevan koronatilanteen vuoksi. Mietimme myds, miten etayhteydet toimivat, mikali pidamme pajan
kaikille osuuskuntalaisille yhteisesti. Pohdittavaksi jai, toteutammeko pajan etana jokaiselle kol-
melle osuuskunnalle erikseen. Mikali etatyosuositus poistuu, onnistuu pajan toteuttaminen Linnan-
maalla Terwa-akatemian tiloissa. Varaudumme kuitenkin alustavasti etapajoihin. Pajan onnistunei-

suutta mitataan palautekyselylla.

Suunnittelimme my0s HR-opasta. Paatimme, etta sisalloltdéén HR-opas ei anna valmiiksi aivan
kaikkia vastauksia, vaan tarjpamme HR-vastaaville oppaassa tyokaluja esimerkiksi tehtavien ja
hyodyllisten lahteiden muodossa. Tama tukee osaltaan myds Terwan toimintatapoja, jossa toteu-
tetaan tiimioppimista seka otetaan vastuu omasta oppimisesta. Myds opinnaytetydn resurssien
vuoksi emme pysty toteuttamaan kaiken kattavaa henkildstdjontamisen opasta, eika tama ole
mydskaan tarkoituksenmukaista. Alustavasti opas tulee pitdmaan sisallaan yleista tietoa henkilos-
tojohtamisesta, henkilostojohtamisen osa-alueista sekd henkilostoasiantuntijan tyotehtavista ja
roolista organisaatiossa. Lisaksi opas tulee sisaltamaan hyodyllisia Iahteita oman oppimisen tueksi,
esimerkiksi kirja- ja podcast-vinkkeja, seka aktivoivia kysymyksia ja vinkkeja, joita HR-vastaavat

voivat hyodyntaa omassa roolissaan tiiminsa sisalla.

Suunnittelimme myds HR:n vuosikelloa. Se pitaa sisallaan tarkeimmat tydtehtavat ja niiden ajoituk-
sen. Tavoitteena on tyokalu, jonka HR-vastaavat kokevat hyodylliseksi ja jota voidaan kayttaa tu-
levaisuudessakin vakituisesti. Oppaan tavoin onnistuneisuutta mitataan palautekyselylla. Seka op-
paassa, etta vuosikellossa on tavoitteena visuaalisesti ja rakenteeltaan selkea ja miellyttava koko-
naisuus. Molemmista tehdaan muokattavia, jotta akatemialaisilla on mahdollisuus muuttaa sisaltoa

ajankohtaiseksi tietojen ja toiminnan kehittyessa.

Alun perin opinnaytety6n aihe oli "HR-toiminnan ohjaus ja neuvonta Terwa-akatemian osuuskun-
nille”, mutta toiminnallisten osioiden muotoutuessa huomasimme, etta tdma otsikko oli harhaanjoh-
tava. Taman vuoksi muutimme aiheeksi "HR-toiminnan kehittaminen osuuskunnissa — Toiminnalli-
nen opinnaytetyd Terwa-akatemian osuuskunnille”, joka kuvaa paremmin nykyisen tyon luonnetta.
Alustavan suunnitelman mukaan tietoperusta muodostui henkildstdjohtamisen liséksi valmennuk-
sen ja coachauksen perusteista. Valmennuksen ja coachauksen teoriat jaavat kuitenkin pois opin-

naytetyon ja toiminnallisten osioiden sisaltojen kirkastuessa.
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Perjantai 11.12.2020

Aloitimme paivan osallistumalla HR-palaveriin. Kerroimme HR-vastaaville lyhyesti mita olemme
suunnitelleet ja missa vaiheessa olemme opinnaytetydomme kanssa. Taman jalkeen kysyimme
heilta mielipidetta toiminnallisten osioiden suhteen. HR-vastaavat olivat tyytyvaisia tamanhetkisiin

suunnitelmiimme.

Viikko 51

Maanantai 14.12. — perjantai 18.12.2020

Toinen meista paasi osallistumaan Terwa-akatemian JTPS-palaveriin, joka on lyhenne jokaisen
tiimin projektisaavutuksista. Palaverissa kaytiin ensin yleisella tasolla lapi Terwan arvoja, missiota
ja visiota. Taman jalkeen jokainen osuuskunta vuorollaan esitteli omat projektinsa ja niiden talou-

delliset tunnusluvut.

Lahetimme sahkdpostia Notarec Oy:lle suunnittelemastamme rekrytointipajasta ja kysyimme, oli-
sivatko he halukkaita tekemaan yhteistyéta kanssamme. Suunnitelmamme mukaan paja alkaisi
ammattilaisen noin tunnin mittaisella puheenvuorolla, johon tarvitsisimme Notarec:lta apua. Nota-
rec Oy vastasi sahkdpostiimme ja lupasi, ettd pajaamme tulisi puhumaan joku yrityksen rekrytoinnin

ammattilaisista. Sovimme tarkan ajankohdan suunnittelupalaverille, joka tultaisiin pitamaan 13.1.

Viikko 1

Torstai 7.1.2021

Olimme aloittaneet projektisuunnitelman teon joulun alla, ja taméan tekemista jatkettiin vuoden vaih-
teen jalkeen. Projektisuunnitelmassa tarkensimme aikataulua ja opinnaytetyoprosessin etene-
mistd, mika jakaantuu neljdan eri vaineeseen. Ensimmainen vaihe on suunnitteluvaihe (katso ku-
vio 5.), jonka vaiheisiin kuuluvat aiheen valinta, teemahaastattelun pitaminen HR-vastaavien tar-

peista seka aloitusseminaari. Suunnitteluvaihe sijoittuu tammikuulle 2021.

hih Teema- .
I _E . haastattelu Aln!tus .
valinta tarpeista seminaari

KUVIO 5. Suunnitteluvaihe.
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Toinen vaihe on Tydpajavaihe (katso kuvio 6.), jonka vaiheisiin kuuluvat teoriaperustan kirjoittami-
nen ensimmaiselle toiminnalliselle osiolle eli tyopajalle, tydpajan suunnittelu, tyopajan toteutus ja -
palaute seka ohjausseminaari. Tyopajavaihe sijoittuu tammi-helmikuulle 2021.

Tyopajan

Teoriaperusta Tyopajan Tydpajan
palaute

tyopajalle suunnittelu toteutus

Ohjaus-
seminaari

KUVIO 6. Tyépajavaihe

Kolmantena vaiheena on HR-opas ja -vuosikellovaihe (katso kuvio 7.), jonka vaiheisiin kuulu-
vat teoriaperustan kirjoittaminen toiselle ja kolmannelle toiminnalliselle osiolle eli HR-oppaalle ja -
vuosikellolle, oppaan ja vuosikellon suunnittelu ja toteutus sekd@ muokkaus palautteiden poh-

jalta. HR-opas ja -vuosikellovaihe sijoittuu helmi-huhtikuulle 2021.

HR-oppaan Oppaan Oppaan
teoriapohja suunnittelu toteutus
Muokkaus
palautteen
HR-vuosikellon Vuosikellon Vuosikellon pohjalta
teoriapohja suunnittelu toteutus

KUVIO 7. HR-opas ja -vuosikellovaihe

Viimeinen vaihe on viimeistelyvaihe (katso kuvio 8.), johon kuuluvat opinndytetyon viimeistely, esi-

tysseminaari, opinnaytetyon palautus seka kypsyysnayte. Viimeistelyvaihe sijoittuu huhtikuulle

2021.

- Esitys- Opparin Kypsyys-
Viimeistely seminaari palautus nayte

KUVIO 8. Viimeistelyvaihe.

Otimme liséksi yhteyttd HR-vastaaviin, joiden kanssa sovimme osallistuvamme heidan seuraavan
viikon palaveriin. Palaverissa kaytaisiin [api projektin etenemista seka sovittaisiin, mitka paivamaa-
rat sopisivat pajojen pitamiselle.
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Viikko 2

Maanantai 11.1.2021

Laitoimme sahkdpostilla tilannekatsausta HR-vastaaville ja valmentajalle, joka on ollut alusta asti
mukana opinnaytetyoprosessissa. Lahetimme heille projektisuunnitelman ja pyysimme heita luke-
maan sen lapi seka antamaan palautetta ja korjausehdotuksia, jos sellaisia tulee. Kerroimme, etta
olemme saaneet pajatoteutukseen mukaan rekrytoinnin ammattilaisen. Kunnioittaaksemme haas-
tateltavien yksityisyytta, tarkistimme myos, saako heidan nimensa olla nakyvissa opinnaytetyossa

vai haluavatko he pysya anonyymeina.

7.2 Rekrytoinnin tyopajojen kaytannon suunnittelu ja toteutus

Viikko 2

Tiistai 12.1.2021

Suunnittelimme tulevaa rekrytointiammattilaisen kanssa pidettavaa palaveria. Koimme, etta meilla
tuli olla jo jotain suuntaa pajan sisallosta, kaytannon toteutuksesta ja siita, mita toiveita meilla on
asiantuntijalle ja hanen puheenvuoronsa sisélldlle. Aihe oli jo selvilld ja se oli rajattu koskemaan
modernia rekrytointia ja tydnantajabrandaysta tydnantajan nakdkulmasta katsottuna. Paatehtava-
vaihtoehtoja oli kaksi: kuvitteellisen rekrytointikampanjan suunnittelu tai Terwa-akatemian tyonan-
tajabrandayksen kehittaminen, mika tukisi Terwa-akatemian visiota. Asiantuntijan puheenvuoron
tarkoituksena on olla informatiivinen alustus moderniin rekrytointiin ja tydnantajabrandiin. Meidan
pitdmassamme kaytannon osiossa akatemialaiset paasisivat soveltamaan tata asiantuntijalta saa-

tua tietoa.

Tassa vaiheessa pohdimme, miten pajat tultaisiin kaytannossa toteuttamaan etana kaikille kolmelle
osuuskunnalle eli noin 60 henkilolle. Huomasimme, etta yhden pajan pitaminen kaikille osuuskun-
nille yhta aikaa olisi hankalaa. Noin suurella joukolla olisi vaistamatonta, etta monet jaisivat taka-
alalle ja pajan vetdjin@ meidan olisi mahdotonta kyeta aktivoimaan kaikkia. My0s vuorovaikuttei-
suus ja keskustelevuus voisivat jaada puuttumaan, jolloin kaikki eivat saisi pajasta tarpeeksi irti.
Haasteita yhtaaikaiseen toteutukseen toi myos tyoskentely etana. Pienempiin ryhmiin tai huoneisiin
jakaminen on etatyokaluilla mahdollista, mutta noin isolla joukolla ryhmat olisivat olleet isoja, tai
niita olisi ollut paljon. Kun ryhmat ovat isoja, eivat kaikki paase aaneen. Jos ryhmia on paljon, me-
nee aikaa kohtuuttomasti jokaisen ryhman esittamiin tuotoksiin. Paadyimme tassa vaiheessa rat-
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kaisuun, jossa jokaiselle kolmelle osuuskunnalle pajat pidettaisiin erikseen. Talloin jokaisen osuus-
kunnan paja alkaisi rekrytoinnin ammattilaisen puheenvuorolla, jonka jalkeen olisi pajan toiminnal-

linen osuus.

Lopuksi pohdimme, mita toiveita esittaisimme rekrytointiasiantuntijalle. Toivoimme, etta han tulisi
kertomaan rekrytoinnista kaytannonlaheisesti. Lisaksi toivoimme visuaalista esitysta, jotta kuunte-
lijan olisi helppoa seurata esitysta etana. Ajattelimme pajan aikana hyodyntaa rekrytointiaiheisia
nettisivuja, jota varten aioimme myos kysya asiantuntijalta vinkkeja. Lisaksi tulisimme palaverissa
sopimaan ajankohdan puheelle. Lisaksi olisi tarkeda sopia yksi valipalaveri ennen pajojen toteu-
tusta, koska asiantuntijan puheenvuoron ja meidan kaytannon toteutuksemme tulisi olla keskenaan

johdonmukaisia. Valipalaverissa pystyttaisiin viela korjaamaan mahdolliset epaloogisuudet.

Keskiviikko 13.1.2021

Pidimme palaverin rekrytointiammattilaisen kanssa. Ensin sovimme kaytannon asioista. Olimme
aikaisemiin suunnitelleet, etta pajat pidettaisiin jokaiselle kolmelle osuuskunnalle erikseen niin, etta
jokainen paja alkaisi ensin asiantuntijan puheenvuorolla, jonka jalkeen me jatkaisimme kaytannon
osiolla. Sovimme kuitenkin ajankaytannollisista syista asiantuntijan kanssa, etta han pitéisi puheen
vain kerran. Koska puheenvuoro-osio olisi luonteeltaan informatiivinen ja ei-niin-vuorovaikutteinen
kuin pajan toiminnallinen osuus, paadyimme siihen, etta asiantuntijan puheenvuoroon osallistuisi-
vat kaikki akatemialaiset yhta aikaa. Taman jalkeen me pitaisimme pajojen kaytannon osiot jokai-
selle osuuskunnalle erikseen. Asiatuntijan puheenvuoron ajankohdaksi suunnittelimme viikkoa
kuusi. Ensimmaiselle osuuskunnalle pidettava toiminnallinen osuus voisi olla jopa heti puheenvuo-
ron jalkeen ja muiden osuuskuntien toiminnalliset pajat myohemmin samalla tai seuraavalla viikolla
eli viikolla seitseman. Ajankohta pitisi vield kuitenkin tarkistaa HR-vastaavien kanssa tulevassa

palaverissa.

Kerroimme asiantuntijalle alustavia suunnitelmiamme pajan toiminnalliseen osioon liittyen. Tassa
vaiheessa ykkosideamme oli Terwa-akatemian vision toteuttaminen tyonantajabrandayksen kei-
noin. Toisena vaihtoehtona oli kuvitteellisen rekrytointikampanjan suunnittelu. Visio-nakdkulma va-
littiin tassa vaiheessa parhaimmaksi vaihtoehdoksi, koska néin Terwa-akatemian strategia saatai-
siin osaksi pajaa ja voisimme antaa pajan avulla apukeinoja Terwan vision saavuttamiseksi. Tassa
osuudessa saataisiin kaksi karpasta yhdella iskulla: kehitettaisiin Terwa-akatemian strategiaa ja
vision toteuttamista seka opittaisiin rakentamaan tyonantajabrandia kaytannossa.
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Rekrytointiammattilainen piti ehdotuksiamme hyvina ja auttoikin idecimaan, miten opiskelijat voisi-
vat lahtea suunnittelemaan tyonantajabrandia Terwa-akatemialle. Nama kohdat noudattivat pitkalti
aikaisemmin rekrytoinnin tietoperustassa (katso luku 5.1.2.) esille tulleita markkinoinnin keinoja.
Samat keinot sopisivat soveltaen myos rekrytointikampanjan suunnitteluun, jos lopulta paadytaan-
kin kyseiseen valintaan. Tarkastelimme keinoja erityisesti tydnantajabrandayksen kautta, koska se

oli edelleen tassa vaiheessa ykkosvaihtoehto.

Ensin tulisi maarittad@ kohderyhma eli ideaalikandidaatit, joille brandays suunnataan. Tassa koh-
dassa maaritetaan, millaisia hakijoita Terwa-akatemiaan erityisesti halutaan, millaisia ominaisuuk-
sia ideaalikandidaateilla on, missa elamantilanteessa ja mihin demografiseen ryhmaan kandidaatti
kuuluu. Kohderyhmén pohjalta tehdaan kanavavalinnat eli selvitetaan, missa somealustoilla, me-
dioissa tai kouluissa maaritetty ideaalikandidaatti viettaa aikaansa. Naiden kahden osion jalkeen
maaritetaan, mita viestitaan. Viestin tulisi olla sellainen, etta se puhuttelee kohdeyleis6a, mutta on
samaan aikaan totta Terwan todellisuuteen peilaten. Viestin maarittdmisessa auttaisivat opiskeli-
joiden omat kokemukset Terwassa opiskelusta ja nakemykset siita, miksi juuri Terwa-akatemiassa
on hienoa opiskella. Lopuksi tehtavassa voisi pohtia hakijakokemusta ja miten se otetaan huomi-
oon Terwa-akatemian hakuprosessissa. Hakijakokemuksen kehittamisessa otettaisiin huomioon
opiskelijoiden omat kokemukset siita, minkalaiset valintakokeet olivat, miten akatemia olisi voinut
toimia paremmin hakutilanteessa seka minkalaista tukea tai millaista tietoa Terwa-akatemiasta ha-
kijat olisivat halunneet saada ennen valintakokeita. Hakijakokemuksessa voitaisiin maaritella ha-
kuprosessia syvallisemminkin ja pohtia mita asioita haastattelussa otetaan huomioon, mita kysy-
taan hakuvaiheessa, kuka haastattelee ja miten Terwa-akatemiaan haetaan mahdollisimman hel-

posti.

Palaverin aikana kokonaisuus alkoi kirkastua seka asiantuntijan puheenvuoron ja pajan kaytannon
osuuden suhde hahmottua. Sovimme, etta rekrytointiammattilainen kertoisi puheessa modernista
rekrytoinnista tydnantajan nakokulmasta tarkasteltuna. Asiantuntija kertoisi rekrytoinnista helposti
lahestyttavasti ja kaytannonlaheisesti. Avainkysymyksia, joihin puhe antaisi vastauksen on: Mita
on moderni rekrytointi? Miksi rekrytointiin kannattaa kiinnittaa yrittajana huomiota? Mita on tyonan-

tajabrandays? Miksi organisaation kannattaa panostaa tyonantajabrandaykseen?

Rekrytointiasiantuntija vinkkasi hyodyllisia nettisivuja ja linkkeja, joita voisimme pajan tukena kayt-
taa. Esimerkiksi muutaman eri rekrytointialan suunnannayttajan nettisivuilta voisi 16ytya hyodyllista
materiaalia, ja jokavuotisesta Rekrytointigaalasta voisi I0ytya hyvia referensseja, joita opiskelijat
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voisivat tarkastella ja analysoida. Olimme suunnitelleet pitavdmme pajojen jalkeen palautekyselyn
ja kysyimme, olisiko asiantuntijalla nakemysta siita, mista haluaisi saada palautetta. Han toivoi pa-
lautetta siita, vastasiko paja akatemialaisten odotuksia, koettiinko paja hyodylliseksi ja oppivatko

akatemialaiset jotain uutta.

Lopuksi sovimme jatkotoimenpiteista. Kerroimme, etta tulevan perjantain HR-palaverissa selvittai-
simme osuuskunnille sopivia ajankohtia ammattilaisen puheenvuorolle. Lupasimme ilmoittaa naista
ajankohdista asiantuntijalle pikimmiten. Taman lisaksi sovimme, etta viikkoa ennen pajojen toteu-
tusta pitaisimme valipalaverin, jossa asiantuntijan kanssa tarkistaisimme, onko meidan teke-
mamme kaytannon toteutus ja héanen puheenvuoronsa loogisia keskenaan. Nailla nakymin valipa-
laveri sijoittuu viikolle viisi. Lis@ksi asiantuntija lupasi tehda esityksestaan lyhyen tiivistelman, jonka

avulla voisimme kerrata akatemialaisten kanssa puheessa esille tulleita paakasitteita.

Palaverin jalkeen paatehtava jai viela mietityttdmaan sen osalta, onko Terwan vision toteutta-
miseksi jo tehty jotain toimenpiteita tai suunnitelmia. Samaan aikaan meidan projektimme kanssa
ollaan tekemassa opinnaytetyota, jossa suunniteltaisiin uutta strategiaa Terwa-akatemialle. Poh-
dimme, miten tasséa rakenteilla olevassa strategiassa on otettu visio huomioon - Onko suunniteltu
kaytannon toimia vision saavuttamiseksi ja vielapa mahdollisesti samasta nakokulmasta kuin me-
kin? Kysyimme ensi HR-vastaavilta ja heidan mukaansa strategiaan liittyen oli pidetty pajoja, mutta
he eivat olleet aivan varmoja siita, sivusivatko pidetyt pajat kuitenkaan taysin sita, mita me olisimme
tekemassa. HR-vastaavat suosittelivat ottamaan yhteytta strategiaopinnaytetyon tekijaan ja lahe-

timmekin hanelle sahkopostia selvittadksemme asian.

Torstai 14.1.2021

Aloimme rakentamaan pajan siséltoa tarkemmin vaihe vaiheelta. Pajan rakentamisen pohjaksi
otimme mallia kehittamistydn menetelmista (katso luku 5.2.) ja aiemmin havainnoimistamme
Terwa-akatemian pajatyoskentelytavoista. Otimme suunnitteluvaiheessa huomioon ryhmalaisten
aktivoimisen, mik& on erityisen tarkeaa etatydskentelyssa. Lisaksi sisallon tulisi olla ajankohtaista,
tydeldamalahtdista ja kiinnostavaa, jotta paja motivoisi osallistujia ja antaisi oikeasti tydelamaan tar-
vittavia tyokaluja. Tarkeaa on myos ottaa huomioon tehtavanantojen alustus ja selkeys, koska aihe

on opiskelijoille uusi.
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Pajaa lahdimme rakentamaan aivoriihen vaiheiden mukaisesti, koska se sopi hyvaksi menetel-
maksi etatyoskentelyyn ja sen avulla pystytaan ideoimaan lyhyessakin ajassa paljon uusia ratkai-
suja. Aivoriihi tyoskentelytapana tukee myos Terwa-akatemian tiimioppimisen ja kehittymishalun

arvoja, koska riihessa ideoidaan ryhmassa ratkaisuja yhteiseen kehittamistehtavaan.

Aivoriihen alkuvaiheisiin kuuluu esivaihe, jossa rajataan ja asetetaan tavoitteet (katso luku 5.2.).
Huomasimme, etta kehittdmistehtavaan on jo tarkka suunnitelma niin aiheen kuin etenemisvaihei-
den puolesta, joten ne itsessaan rajaisivat aivoriihta. Pajan aihe on siis tarkoin rajattu koskemaan
Terwa-akatemian tydnantajabrandayksen rakentamista, joka tulisi etenemaan seuraavissa tarkoin
méaritellyissa ja rajatuissa vaiheissa: ideaalikandidaatin eli kohderyhman maaritys, sopivien kana-

vien valinnat, viestimisen suunnittelu ja hakijakokemuksen kehittdminen.

Ideoimme, etta ennen paatehtavaa olisi hyva olla jonkinlainen orientaatiotehtava, jossa lammitel-
taisiin aiheeseen. Paatimme, etta aiheeseen lammiteltéisiin benchmarking -menetelméan mukai-
sesti tutustumalla jonkun organisaation hyviin rekrytoinnin toimintatapoihin samalla analysoiden
niitd. Organisaatio, jonka toimintaa orientaatiotehtdvassa tarkastellaan, voisi olla esimerkiksi yksi
Rekrytointigaalan 2020 ehdokkaista. Rekrytointigaalassa palkitaan alan parhaimmat teot ja tekijat
(Rekrygaala 2020, viitattu 11.3.2021.), joten voisi olettaa, etta ehdolla olevat tekevat rekrytointiin
littyvia asioita erityisen hyvin. Orientaatiotehtava tulisi toimittamaan aivoriihen lammittelyvaiheen
virkaa. Lammittelyvaiheen aikana vapaudutaan ennakkoluuloista ja ideoidaan ratkaisuja johonkin
muuhun kuin itse paatehtdvan ongelmaan. Orientaatiotehtavan tarkoituksena olisi aktivoida osal-
listujia, saada huomio heraamaan aiheeseen mielenkiintoisen esimerkin kautta, antaa uutta nako-

kulmaa ja inspiraatiota seka tukea paatehtavaa.

Lammittelyvaiheen jalkeen tultaisiin itse aivoriihen ideointivaiheeseen (brainstorming), jossa tuote-
taan antamaamme kehittdmistehtavaan ideoita luovan ongelmanratkaisun keinoin. Ideointivaihee-
seen pohdimme my6s brainwriting-menetelmaa, koska se antaa myos hiljaisimmille mahdollisuu-
den osallistua tasavertaisesti ideointiin. Menetelmassa jokainen ideoi ensin itsenaisesti paperille,
jonka jalkeen paperi siirretdén seuraavalle, joka jatkojalostaa edellisen kirjoittamia ideoita. Jokai-
nen paperi kiertaa niin kauan, ettd se on kaynyt kaikilla jatkojalostuksessa. (Ojasalo ym. 2015,
161.) Huomasimme kuitenkin, ettd brainwriting olisi hankala toteuttaa etand, joten pysyimme aivo-

riihen mukaisessa toteutustavassa.

59



Aivoriihen ideointivaiheessa siis luotaisiin kehittamistehtdvaamme ratkaisuja kuitenkin viela ilman
arvioimista siita, ovatko ratkaisut hyvia tai toteutettavissa. ldeointivaihetta jaottelisimme niin, etta
jokainen pohtisi ensin itsenaisesti muutaman minuutin ajan ratkaisuja kehitystehtavaan, jonka jal-
keen omissa pienryhmissa kaikki ideat koottaisiin ja jatkojalostettaisiin yhdessa. Taman jalkeen
tultaisiin aivoriihen valintavaiheeseen, jossa ideoita tarkastellaan kriittisesti. Taman arvioin pohjalta

valitaan ideoista ryhman mielesta parhaimmat.

Lammittely- ja ideointivaiheissa molemmissa jako pienempiin ryhmiin olisi tarpeellista. Liian suuri
keskusteluryhma voi passivoida osaa osallistujista ja johtaa myds tilanteeseen, jossa hiljaisimmilla
osallistujilla on hankalampi saada puheenvuoroa. Valitsimme ryhmien kooksi 3-5 hengen ryhmat.
Ryhmajakoa pohdimme vielakin pidemmalle aktivoimisen nékokulmasta: Pitdisikd ryhmajakoja
suunnitella vield tarkemmin niin, etta yhteen ryhmaan tulisi seka hiljaisia kuin ei-niin-hiljaisia osal-
listujia? Lopulta paadyimme siihen, etta jaottelu ja rajanveto olisi hankalaa. Lisaksi akatemialaiset
ovat tottuneita pajoissaan dialogiin ja tulisimme myds kiertamaan ryhmissa aktivoimassa keskus-

telua tarpeen tullen.

Kiinnitimme huomiota siihen, etta jokaiseen tehtavaan tulisi olla hyva pohjustus, koska aihe ei ole
niin tuttu akatemialaisille. Tehtavanantojen tulee olla myos selkeita, jota voi helpottaa antamalla
tueksi esimerkiksi tarkentavia kysymyksia tai asiasanoja. Isojen tehtavakokonaisuuksien ymmar-
rettavyytta helpotamme niin, ettd annamme tehtavanannot pienimmissa osioissa. Myos hyodyllinen
lahdemateriaali tai yritysesimerkit voisivat auttaa tehtavien teossa. Tulisimme antamaan lisaksi oh-
jeita ryhmadynamiikan ja aktivoimisen nakokulmista. Ohjeistamme esimerkiksi ryhmia toteutta-
maan tehtavien jokaisen osion yhdessa, eika niin, etta osioiden tekoa jaetaan ryhman osallistujien

kesken.

Havainnoimme aiemmin akatemialaisten pajoissa, etta he kayttavat alussa check-in- ja lopussa
check-out-tekniikkaa aktivoimisen, tiimiytymisen ja hyvan ilmapiirin tukena. Nama tekniikat tuli-
simme ottamaan kayttdon rekrytointipajoissamme. Samalla, kun kyseiset tekniikat hoitavat vir-
kaansa esimerkiksi aktivoiden osuuskuntalaisia, tekisivat ne tuttuudessaan pajoista akatemialai-

sille helpommin &hestyttavampia.

Perjantai 15.1.
Osallistuimme HR-vastaavien viikkopalaveriin. Sovimme paivamaaran asiantuntijan puheenvuo-

rolle, johon paasisivat kaikki akatemialaiset yhta aikaa. Jokaiselle osuuskunnalle valittiin lisaksi
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ajankohta, jolloin heille voisi pitaa pajan toiminnallisen osuuden. HR-vastaavat tarkistavat viela tii-

meiltaan, ovatko suunnitellut ajankohdat varmasti sopivia kaikille akatemialaisille.

Vuoden vaihteen jalkeen valittiin uudet tulevat henkilostovastaavat, jotka tulisivat seuraavaan pa-
laveriin seuraamaan HR-palaveritoimintaa ja keskustelemaan yhdessa pestiin liittyvista asioista.
Heille olisi hyva tarkemmin kertoa yksityiskohtaisesti myos meidan opinnaytetydstamme, joten so-
vimme esittelevamme itsemme ja tydmme seuraavassa palaverissa. Esitimme kuitenkin toiveen,
ettd HR-pestinsa nyt jattavat olisivat kevaan mittaan mukana edelleen opinnaytetydssamme. Heilla
on paljon hiljaista tietoa, jota voidaan hyddyntaa vuosikellon ja oppaan rakentamisessa. Tama kéavi

vastaaville.

Osallistuimme aloitusseminaariin, jossa varmistui se, etta rekrytointipaja ja HR-opas vuosikelloinen
riittaisivat opinnaytetyon toiminnallisiksi kokonaisuuksiksi. Saimme lahinng palautetta opinnayte-

tydhan liittyviin asioihin, mutta projektiin ja sen suunnitteluun liittyen kaikki oli kunnossa.

Viikko 3

Maanantai 18.1.

Aloimme suunnittelemaan palautekyselya (liite 6) tydpajaa varten. Lahtokohdaksi kyselyn suunnit-
telussa oli se, ettd kysymysten tulisi mitata juuri niita asioita, joita olimme asettaneet tavoitteiksi
projektisuunnitelmaan. Valtimme monimutkaisia, johdattelevia ja monitulkintaisia kysymyksia, jotta
saisimme myds valideja vastauksia. Kyselyyn vastattiin anonyymina, jotta kynnys antaa kritiikkia ja
rehellista palautetta laskisi. Halusimme pitaa lomakkeen napakkana ja sellaisena, etta siihen on
helppo ja miellyttava vastata. Lomake piti sisallaan 10 kohtaa, jotka ovat loogisessa jarjestyksessa.
Aloitimme niin sanotusti helpoimmista ja kevyimmista kysymyksista ja jatkoimme avoimiin kysy-
myksiin. Kyselya testataan myos kahdella opiskelijalla, jotka vastaavat kyselylomakkeen perus-
joukkoa. Talloin naemme ovatko kysymykset selkeita ja lomake miellyttava tayttaa. Muutoksia teh-
daan tarpeen tullen palautteen pohjalta.

Kolme ensimmaista kysymysta olivat suljettuja kysymyksia, koska niihin on kevyempi vastata ja ne
mittaavat tarkasti niita asioita, joita kysytaan. Ensimmaisella kysymyksella mitattiin sita, oliko paja
vastannut akatemialaisten odotuksia. Rekrytointi-aiheen tydelamalahtoisyytta ja sitd, kokevatko
akatemialaiset hyotyvansa yleisesti rekrytointiosaamisesta mitattiin kysymyksella "Kuinka hyodyl-

liseksi koit pajassa kasitellyt aiheet nykyisen tai tulevan urasi kannalta?” Pajan tarkoituksena oli
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tarjota tietoa rekrytoinnista mahdollisimman konkreettisesti ja kaytannon nakokulmasta, mita mitat-

tiin kysymyksella "Kuinka kaytannonlaheisesti mielestasi pajassa tarkasteltiin rekrytointia?”

Seuraavat kaksi kysymysta olivat avoimia, silla tarkoituksena oli saada mahdollisimman laajaa tie-
toa siita, mita uutta akatemialaiset olivat oppineet pajan aikana ja mista asioista he olisivat halun-
neet saada tietoa lisaa. Pajan tarkoituksena oli syventaa akatemialaisten tietamysta yhdesta hen-
kilostojohtamisen aihealueesta ja antaa uusia oppeja aiheeseen liittyen. Tata mitattiin kysymyk-
selld: "Mita uutta opit?” "Mista aiheeseen liittyvasta olisit halunnut lisaa tietoa?” -kysymyksella mit-
tasimme sitd, olimmeko sisalldllisesti tuoneet esille sellaisia asioita, jotka akatemialaiset kokevat

hyodylliseksi vai jaiko jotain uupumaan.

Tahan asti kaikki kysymykset liittyivat seka rekrytointiammattilaisen puheenvuoroon ja meidan pi-
tamaamme kaytannon osioon. Palautetta pyydettiin viela erikseen kummastakin osiosta, jotta pys-
tymme mittamaan kummankin osion onnistuneisuutta ja kehittdmiskohteita omana kokonaisuute-
naan. Kysyimme, minka yleisarvosanan akatemialaiset antaisivat rekrytointiammattilaisen esityk-
selle. Taman jalkeen kysyimme viela avoimella kysymyksella, miksi vastaaja paatyi valitsemaan
kyseisen arvosanan. Kysyimme samat kysymykset myos meidan toiminnalliseen osioomme liit-
tyen. Lomakkeen lopussa oli viela avoin kohta, johon akatemialaiset saivat purkaa tuntemuksiaan

ja halutessaan antaa palautetta asioista, joita emme olleet ehka huomanneet lomakkeessa kysya.

Tiistai 19.1.2021

Saimme vastauksen sahkopostiin, jonka olimme lahettaneet Terwa-akatemian strategian tekijalle.
Han kertoi, etta opinnaytetyomme tulisivat sivuamaan toisiaan ja visiota on kasitelty hanen opin-
naytetydssaan jonkin verran siitd nakokulmasta, miten yleisesti Terwa-akatemian kiinnostavuutta
lisattaisiin hakijoille. Tahan ei kuitenkaan pureuduttu syvallisesti eika tydnantajabrandin nakokul-
masta. Hanen mielestaan meidan nakokulmamme voisi tdydentaa vision toteuttamista ja syventaa

katsontakantaa siihen.

Sahkopostista tuli sellainen kuva, etté opinnaytetydmme eivat menisi liian paallekkain ja tydnanta-
jabrandin suunnittelu vain vahvistaisi vision toteutumista. Aloimme kuitenkin pohtimaan, turhaut-
taako akatemialaisia useampaan kertaan kasitella aihetta vai mika heidan kokemuksensa on. Lai-
toimme heti viestia henkilostovastaaville, miten osuuskunnissa aiheeseen on suhtauduttu. Palaute

oli ristiriitaista. Toisaalta strategiaan ja visioon liittyen on ollut useampia pajoja, ja aihe sen takia
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jumiutunut ja ei niin mieluisa. Toisaalta rekrytointipajassamme nahtiin mahdollisuus vieda suunni-
telmaa ja pohdintaa pidemmalle. Sovimme vield, ettd tulisimme perjantaina juttelemaan aiheen
valinnasta HR-palaveriin ja johtoryhmaan, jotta saisimme useammalta akatemialaiselta nakokul-

maa asiaan.

Tassa vaiheessa pohdimme erilaisia vaihtoehtoja. Jos akatemialaiset kokevat, etta strategiatyohon
on panostettu jo tarpeeksi, olisi meidan hyva miettia toista vaihtoehtoa paatehtavaksi pajaan. Toi-
sena vaihtoehtona paatehtavalle oli kuvitteellisen rekrytointikampanjan suunnittelu. Lopullinen paa-
t0s tehtaisiin kuitenkin vasta perjantaina, kun paasemme tarkemmin juttelemaan aiheesta. Tassa
vaiheessa koimme, etta rekrytointipajan suunnittelu hidastui joksikin aikaa, silla emme pystyneet

etenemaan ennen kuin paatehtava olisi lopullisesti selvilla.

Perjantai 22.1.2021

Osallistuimme HR-palaveriin ja esittelimme uusille henkilostvastaaville opinndytetydomme - mita
olemme tehneet tahan asti ja mita olemme tekemassa tulevaisuudessa. Kerroimme, minkalaista
yhteistyota olemme henkilostovastaavien kanssa tehneet ja toivoimme, etta yhteistyo jatkuisi sa-

maan tapaan myos tulevaisuudessa. Lisasimme myos uudet vastaavat WhatsApp-ryhmaamme.

Palaverissa oli myos mukana valmentaja, joka on ollut alusta asti mukana opinnaytetyossamme.
Yhdessa hanen ja vastaavien kesken tulimme siihen lopputulokseen, etta strategiaa ja visiota on
tarkasteltu niin paljon, etta sita ei olisi akatemialaisten nakokulmasta motivoivaa suunnitella eika
tarkoituksenmukaista kasitella. Akatemialaisten tarpeet ja toiveet ovat meidan opinnaytetydomme

perusta, joten hylkasimme Terwa-akatemian visiolle suunnitellun tydnantajabrandays-tehtavan.

Palaverissa paatimme kuitenkin pitaytya tydnantajabrandays-tehtdvassa, mutta kohdeorganisaa-
tiona olisi jokin eri kuin Terwa-akatemia. Koska tyonantajabrandayksessa on tarkeaa tietaa, millai-
nen kulttuuri organisaatiossa on ja minkalaista siella on olla toiss@, tulisi akatemialaisten antaa itse
valita kohdeorganisaatio tehtavan yhteydesséa. Kohdeorganisaatio voisi olla esimerkiksi heidan
oma osuuskuntansa, yrityksensa tai organisaatio, jossa joku ryhmalaisista on ollut téissa. Antai-
simme vaihtoehdoksi myds kuvitteellisen yrityksen valinnan. Teimme alustavan suunnittelupohjan,
jossa nakyy pajan eteneminen, rakenne ja aikataulu seka tehtavanantojen sisalto ja etatyokalujen

kayton huomioiminen (liite 4).
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Viikko 4

Maanantai 25.1.2021 — Torstai 26.1.2021

Aloimme rakentamaan pajaa suunnittelupohjan perusteella Powerpointiin. Suunnittelupohja toimi
paarunkona, mutta teimme joitain lisayksia sisaltoon. Havainnollistimme alkuperaisen suunnitel-
man lisaksi sita, mihin rekrytointi sijoittuu henkilostojohtamisen kentalla, koska henkilostojohtami-
nen ei ollut niin tuttu aihe akatemialaisille. Lisaksi toimme esille pajan tarkoituksen ja tavoitteet,
jotta pajalaiset saivat kuvan siita, mita pajassa on tarkoitus tehda ja mista lahtokohdista tarkastel-
tuna. Tavoitteiksi asetimme kaytannonlaheisyyden, uuden tiedon oppimisen ja luovan ongelman-
ratkaisun ryhmassa. Kaytannonlaheisyydesta kerroimme sen, etta pajan tarkoituksena on hyodyt-
taa akatemialaisia tulevaisuudessa yrittdjina ja he paasevat pajan aikana rakentamaan ty6nanta-
jabrandia kaytannossa. Uuden tiedon oppimistavoitteessa kerroimme, etta pajan tarkoituksena on
syventaa akatemialaisten tietoutta yhdesta henkilostojohtamisen osa-alueesta. Liséksi pajan tar-
koituksena on haastaa akatemialaisia luovaan ongelmanratkaisuun ja niin sanotusti laatikon ulko-

puolelta ajatteluun.

Visuaalisuutta emme olleet suunnitelleet etukateen muuten kuin asettamalla yleisia tavoitteita, joita
olivat selkeys ja miellyttavyys. Tyon edetessa huomasimme, etta visuaalisiin ratkaisuihin meni yl-
|attavan paljon aikaa. Sen jalkeen, kun olimme saaneet tehtya tarkeimmat valinnat tahan liittyen,

nopeutui tyon tekeminen huomattavasti ja pystyimme keskittymaan sisaltoon.

Viikko 5

Maanantai 1.2.2021

Saimme HR-vastaavilta varmistuksen pajojen ajankohdille. Rekrytointiasiantuntijan puheenvuo-
roksi kavi tiistai 9.2., jonka jalkeen olisi heti yhden osuuskunnan paja. Maanantai 15.2. ja tiistai
16.2. olivat sopivia ajankohtia loppujen osuuskuntien pajoille. Varmistimme viela, ettd puheenvuo-

ron ajankohta on sopiva rekrytointiasiantuntijalle.

Lahetimme viela kaikille akatemialaisille séahkopostin tulevista pajoistamme, jotta saimme heidéat
sitoutumaan ja kiinnostumaan pajoistamme. Kerroimme pajan tarkoituksesta seka@ annoimme ylei-
sia ohjeita etatydskentelyyn, muistutimme viela pajojen tarkemmista ajankohdista ja esittelimme

lyhyesti asiantuntijavieraan.
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Tiistai 2.3.2021
Testasimme palautekyselylomakettamme kahdella arvioijalla. Lomake ei arvioijien mukaan tarvin-
nut muutoksia, joten pitaydyimme alkuperaisessa lomakkeessa ja lisasimme palautekyselylinkin

Powerpoint-esitykseen. Harjoittelimme pajan esittamista ja jaoimme toisillemme puheenvuorot.

Torstai 4.2.

Pidimme rekrytointiasiantuntijan kanssa valipalaverin, jossa tarkistimme meidan osiomme ja hanen
puheenvuoronsa yhteen sopivuuden. Asiantuntija halusi viela lisatda muutaman asian puheenvuo-
roonsa keskustelumme perusteella ja lupasi lahettaa viimeistddn maanantaina esitysmateriaalit

my6s meille.

Perjantai 5.2.

Lahetimme HR-vastaaville Zoom-linkit pajoihin, jotka he toimittivat omille osuuskunnillensa. Har-
joittelimme esityksen pitamista ja samalla kellotimme esityksemme. Lisaksi arvioimme, kuinka pal-
jon aikaa akatemialaisilla menee tehtavien tekemiseen ja niiden esittelemiseen. Laskimme yhteen
esitykseen, taukoihin ja tehtaviin menevat aikamaarat, jolloin huomasimme, etta pajan pituus on

juuri sen mittainen, mita olimme alun perin suunnitelleetkin.

Viikko 6

Maanantai 8.2.

Harjoittelimme viela pajan vetamista ja esiintymista. Kellotimme varalta esityksemme ja tarkas-
timme, etta saamme suurin piirtein saman ajan kuin ensimmaisella kerralla. Pajaan kuluva aika oli

sama, kuin perjantainakin.

Tiistai 9.2.

Paja alkoi tunnin mittaisella asiantuntijan puheenvuorolla, johon osallistui noin 40 akatemialaista.
Puheenvuorossa kaytiin lapi modernia rekrytointia, tydmarkkinoiden valta-aseman muutosta, rek-
rytointiprosessia hakijan ndkokulmasta tarkasteltuna seké asioita, joita rekrytoija ei saa prosessin
aikana lain mukaan tehda. Asiantuntija kertoi myos tyonantajabrandayksesta ja sen rakentami-

sesta seka siitd, miten rekrytointi on yhd enemman myyntia ja hakijoiden odotusten hallintaa.

Akatemialaiset saivat pajan aikana laittaa asiantuntijan antaman linkin kautta kysymyksia, joihin
asiantuntija vastasi pajan lopussa. Tyonhakuun liittyen kysyttiin, millaisia tyonhakuvinkkeja asian-
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tuntija antaisi vastavalmistuneelle tradenomille, arvostetaanko yrittajamaista asennetta tyon-
haussa, onko akatemialaisten kannattavaa koota portfoliota projekteistaan jo opintojen aikana ja
voiko tyohaastattelussa olla likaa aito oma itsensa. Kysymykset koskivat myos rekrytoijan ja yri-
tyksen nakokulmaa. Akatemialaiset kysyivat, miksi jotkut yritykset tekevat oman rekrytointiportaa-
lin, mutta kysyvat silti viela ansioluetteloa, saako terveydentilaa tai vammaisuutta kysya haastatte-
lussa, jos se on kriittinen tieto tyon kannalta seka milla yrityksilla on asiantuntijan mielesta vahva
tyonantajabrandi. Naiden lisaksi kiinnostivat vield asiantuntijan tyohon liittyvat asiat ja he kysyivat,
oliko asiantuntijalla kokemusta IT-rekrytoinnista ennen tyon aloittamista ja miten han paasi sisaan

[T-toimialan kaytantaihin.

Pidimme puheenvuoron jalkeen 15 minuutin tauon, jonka jalkeen jatkoimme yhden osuuskunnan
kanssa pajan toiminnallisella osiolla. Pajan aluksi esittelimme aikataulun (liite 5) ja kerroimme ly-
hyesti itsestamme. Halusimme paastaa akatemialaiset heti tdman jalkeen &éneen, jotta saisimme
jo aikaisessa vaiheessa vuorovaikutteisuutta ja heidan ajatuksiaan herailemaan aiheeseen. Akate-
mialaiset kertoivat kuulumisiaan yksi kerrallaan check-in kierroksella, jossa kysyimme, miké fiilis
heilla talla hetkella on seka mita ajatuksia heilla heraa meidan pajastamme ja rekrytointiaiheesta

ylipaataan.

Fiilis oli yleisesti kaikilla hyva. Aihe koettiin ajankohtaiseksi kahdella tapaa - monella oli talla het-
kella kaynnissa kesatyonaku, mika aiheutti stressia, ja osa oli taas yleisesti seurannut rekrytoinnista
kaytavaa keskustelua ja sita, millaisessa muutosvaiheessa ala on. Lisaksi aihe nahtiin mielenkiin-
toisena ja uutena. Rekrytointiin littyvaa pajaa ei ollut aikaisemmin pidetty osuuskunnassa. Lisaksi
akatemialaiset kertoivat, etta heilla on kokemusta rekrytoinnista lahinna tydnhakijan puolelta, joten
on kiinnostavaa paasta tarkastelemaan rekrytointia myds yrityksen ja rekrytoijan néakokulmasta.
Monet toivat tdssa vaiheessa jo esille sen, ettd asiantuntijan puheenvuoro heratti kiinnostuksen
aiheeseen. Asiantuntija kasitteli rekrytointiaihetta uudenlaisella ja mielenkiintoisella tavalla, johon
he eivat olleet aiemmin tormanneet. Yleisesti ottaen pajaa odotettiin innolla ja koettiin hyvana
asiana, etta pajaa on pitamassa valilld muutkin, kuin osuuskuntalaiset itse. Pajalta toivottiin muun
muassa mielenkiintoisia tehtavia, uutta nakdkulmaa ja osa toivoi myds motivaatiota omaan tyon-

hakuun.

Check-in kierroksen jalkeen kerroimme pajan tavoitteista. Samalla tarkensimme vield, etta paja

tulisi keskittymaan nimenomaan yrittajan ja rekrytoijan nakokulmaan, eika niinkaan tyonhakuun ja
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hakijan nakokulmaan. Ennen ensimmaista tehtavaa havainnollistimme viela, mihin rekrytointi sijoit-

tuu henkilostojohtamisen tehtavakentassa.

Orientaatiotehtavassa tutustuimme vuoden 2020 Rekrygaalassa ehdolla olleeseen Jollaksen kar-
tanon tyopaikkailmoitukseen, joka oli mukana kategoriassa "Vuoden rekrytointikampanja”. Tehta-
van tarkoituksena oli heratella kiinnostusta aiheeseen seka antaa uutta nakokulmaa ja inspiraatiota
paatehtavaa varten. limoitukseen liittyen esitimme pajalaisille seuraavat pohdintakysymykset: "Mi-
ten Jollaksen kartanon tyopaikkailmoitus eroaa muista tyopaikkailmoituksista? Minkalaiselle koh-
deryhmalle ilmoitus on suunnattu? Minkalainen mielikuva yrityksesta syntyy ilmoituksen perus-
teella? Millaisilla keinoilla tydnhakija on otettu huomioon hakuprosessissa?” Olimme etukateen tal-
lentaneet ilmoituksen aaninauhalle, jotta kaikki pysyisivat samassa tahdissa pajan edetessa. llmoi-
tusta seurattiin naytoltd samalla kuunnellen &aninauhaa. Ohjeistimme jokaista kirjoittamaan omat

vastauksensa ylos nauhan edetessa.

Taman jalkeen akatemialaiset jaettiin neljaan ryhmaan, jossa he keskustelivat omien muistiinpano-
jensa avulla Jollaksen kartanon ilmoituksesta. Annoimme ohjeeksi koota ryhmalaisten ajatukset
Word-tiedostolle ja esittad pohdintansa kaikille niin, etta jokainen ryhmalainen on aanessa. Aikaa
pohdintojen kokoamiselle annettiin 15 minuuttia. Taman jalkeen jokainen ryhma esitteli pohdin-
tansa yksi kerrallaan. Esittelimme viela meidan havaintomme ilmoitukseen liittyen ja huomasimme,
etta akatemialaiset olivat onnistuneet poimimaan samoja asioita, joita mekin olimme etukateen il-
moituksesta loytaneet. Ryhmissa oli analysoitu ilmoitusta tarkasti ja 10ydetty hyvia pointteja. Lo-
puksi kysyimme vield, oliko kasittelemamme ilmoitus heidan mielestaan hyva ja hakisivatko he ky-

seista paikkaa. limoitus koettiin huomiota herattavaksi ja sellaiseksi, johon voisi hyvinkin hakea.

Orientaatiotehtavan jalkeen aloitettiin tekemaan paatehtavaa. Paatehtavana oli rakentaa tyonanta-
jabrandi oman ryhman valitsemalle yritykselle. Jaoimme pajalaiset jalleen neljaan ryhméaan, jossa
he paasivat ensimmaiseksi valitsemaan yrityksen ja maarittelemaan sen toimialaa, kokoa, maan-
tieteellista sijaintia seka paatuotetta/-palvelua. Aikaa annettiin 20 minuuttia, jonka jalkeen pidettiin

45 minuutin mittainen ruokatauko.
Paatehtava jatkui ideaalikandidaatin eli kohderyhman maarityksella, jonka jalkeen pohdittiin milta

kanavilta kohderyhma I6ytyy ja mita talle kohderyhmalle halutaan viestia. Lisaksi maariteltiin se,
miten hakuprosessia ja sita myoten hakijakokemusta kehitettaisiin kohdeyrityksessa. Jokaiselle
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naille neljalle paakohdalle olimme antaneet tukevia kysymyksia, joiden avulla maaritys olisi hel-

pompaa.

Paakohtia lahdettiin ideoimaan aivorihen menetelmien mukaisesti. Ideoinnissa edettiin niin, etta
pajalaiset saivat ensin pohtia itsendisesti edella mainittuja neljaa paakohtaa. Jokaiselle paakoh-
dalle annettiin 2 minuuttia aikaa, jona aikana jokainen kirjoitti omat muistiinpanonsa yl6s. Ensin siis
pajalaiset maarittelivat ideaalikandidaattia kahden minuutin ajan, ja taman jalkeen annoimme oh-
jeen siirtya seuraavaan kohtaan, jossa valittiin kanavat, joista ideaalikandidaatti 10ytyy. Ennen ide-
oinnin aloittamista kerroimme luovan ongelmaratkaisun perussaannaista eli siita, etta tassa vai-

heessa ideoita ei viela arvioida vaan tarkoituksena on luoda niita mahdollisimman paljon.

Taman jalkeen annoimme ryhmille ohjeeksi koota kaikkien ideat ylos ja jatkojalostaa niita. Seuraa-
vaksi ryhmissa valittaisiin parhaimmat ideat, joiden pohjalta ryhmat tekevat Powerpointin, jossa
esittelevat yrityksen seka tehdyt valinnat. Korostimme tehtavanannossa sita, etta ryhmalaiset ot-
taisivat huomioon valintojensa loogisuuden eli sen, ettd kohderyhma, kanavat ja viestinta ovat joh-
donmukaisia. Kanavat on siis valittu niin, etta kohderyhma sielta oytyy, ja viestinta on sellaista,
joka kyseista ryhmaa puhuttelee. Korostimme myo0s sita, etta viestinnan tulee heijastaa yrityksen
todellisuutta ja olisi hyva antaa esimerkkeja, miten valittu viesti iimenee yrityksessa konkreettisesti.
Eli esimerkiksi pelkka viestinta avoimuudesta ei riittaisi, vaan ryhmalaisilla tulisi pohtia, milla tavoin
avoimuus nakyy yrityksen arjessa tyontekijan nakokulmasta katsottuna. Kannustimme lisaksi vies-
tinnassa ja rekrytointiprosessin kehittamisessa luoviin ja rohkeisiin ratkaisuihin. Aikaa talle ryhma-

tyoosiolle annoimme 30 minuuttia.

Taman jalkeen jokainen ryhma esitti tuotoksensa ja niista keskusteltiin yhdessa. Kanavavalinnat
olivat kaikilla ryhmilld loogisia ja rekrytointiprosessin kehittdmisessa onnistuttin. Huomasimme,
etté rekrytointiprosessin kehittdmiseen pajalaiset saivat tukea Jollaksen kartanon ilmoituksesta.
Valinnat viestinnén suhteen olivat yleisesti hyvia, mutta toisinaan konkretian |6ytaminen viestien
takaa jai uupumaan. Keskustelun aikana veimme kuitenkin ajattelua vielékin pidemmalle ja haas-

toimme kertomaan konkreettisia esimerkkeja yrityksen arjesta.

Jossain maarin tehtava oli kuitenkin haastava. Padosin ryhmét olivat valinneet kohdeorganisaati-
oiksi yrityksen, jossa he olivat olleet tdissa. Tyonantajabrandayksessa ideaalikandidaatin eli koh-
deryhman tulisi olla sellainen, joka on yrityksen strategian ja kilpailukyvyn kannalta avainasemassa.

Emme olleet ottaneet huomioon, ettd tyontekijan nakokulmasta voisi olla hankalaa maarittaa juuri
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ne strategiset avainosaajat, jotka mahdollistavat yrityksen menestyksen ja joille tydnantajabran-
daysta tulisi siis kohdentaa. Lisaksi tehtavan tekemiseen, Powerpointien esittamiseen ja keskuste-
luun kului enemman aikaa, kuin olimme etukateen ajatelleet. Tama aiheutti sen, etta pajamme ve-
nyi puolella tunnilla alkuperaisesta suunnitelmasta ja osa pajalaisista joutui lahtemaan kesken pa-

jan.

Sovimme loppuosallistujien kanssa, etta jatkamme pajan normaalisti suunnitelman mukaan. Jotta
irtautuminen aikaisemmista tehtavista onnistuisi, naytimme Rekrygaalan 2020 rekrytointikampanja-
kategorian voittajan. Kyseessa oli Siili Solutions -yrityksen kampanjavideo, johon liittyen emme ol-
leet asettaneet mitaan tehtavaa. Videon tarkoituksena oli antaa inspiraatiota tulevaisuuteen ja aut-

taa tyhjentamaan mielta aikaisemmista tehtavista.

Kampanjavideon jalkeen annoimme vield vinkkeja kirjoista, podcasteista ja nettisivuista, joista |0y-
tyy lisatietoa rekrytoinnista ja tydnantajabrandayksesta. Vinkkien tarkoituksena oli antaa akatemia-
laisille hyvia materiaaleja omien kirjapisteidensa saavuttamiseksi. Lisaksi emme voineet kasitella
kaikkia rekrytointiin liittyvia aihealueita pajan aikana, joten lisamateriaalien avulla akatemialaiset
voisivat syventaa oppimistaan halutessaan. Taman jalkeen pajalaiset vastasivat palauteky-

selyymme.

Paja loppui akatemialaisille tuttuun tapaan check-out-kierroksella, jossa kysyttiin, mika oli pajassa
parasta ja miten akatemialaisten paiva jatkuu pajan jalkeen. Monen mielesta aihe yleisesti ottaen
oli mielenkiintoinen ja ajankohtainen: paja heratti uusia ajatuksia ja pajan aikana opittiin paljon
uutta. Seka asiantuntijapuhuja, ettd me saimme paljon kiitosta. Puhuja antoi uutta nakdkulmaa ja
toi esille hyvia pointteja rekrytoinnista. Me olimme akatemialaisten mielesta perehtyneet syvallisesti
aiheeseen ja vedimme pajan sujuvasti seka hyvalla asenteella. Sparrasimme akatemialaisia tehta-
vissa ja heidan mielestaan oli kivaa, kun pajaa oli valilla pitdmassa joku muukin. Myos tehtavista
ja keskustelusta tykattiin, vaikka samalla tuctiin esille tehtavien olleen haastavia ja aikataulun ve-
nyneen. Jollaksen kartanon ilmoitus antoi paljon uutta ndk6kulmaa, sillé akatemialaiset eivat olleet
aikaisemmin pohtineet rekrytointia tydnantajan nakokulmasta. Myds Siili Solutionsin rekrytointi-

kampanjasta loppukevennyksena tykéttiin.

Pajan jalkeen analysoimme pajan sujumista ja omaa toimintaamme. Avuksi tahan otimme palau-

tekyselyn tulokset seka omat havaintomme pajan aikana. Tassa vaiheessa tarkastelimme palaut-
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teita lahinna pajan rakenteen ja sisallon kehittamisen nakokulmasta. Emme siis viela vetaneet suu-
rempia johtopaatoksia, silla paja pidettiin viela kahdelle muulle osuuskunnalle. Tarkemmat tulokset
ja johtopaéatokset pajojen palautteista esitetddn mydhemmin opinndytetyéssa (katso luku 7.2.1

Rekrytointipajojen palautekyselyn tulokset).

Suurin kehittdmiskohde ensimmaisessé pajassa oli pajakokonaisuuden raskaus. Palautteissa
saimme kritiikki@ aikataulussa pysymisesta. Taukoja kaivattin enemman seka tehtavien yhteinen
lapikaynti ja useat ryhmatyo6t puuduttivat pajalaisia. Ryhmataille oli myos annettu liikaa aikaa. Toi-
nen kehittdmiskohde oli paatehtava, joka koettiin haasteelliseksi. Tyonantajabrandi-asiaa oli han-

kala sisaistaa, silla se oli akatemialaisille taysin uusi.

Pohdimme, lahtisimmekd ylipaataan muuttamaan ja kehittamaan pajaa sisélldllisesti kahdelle vii-
meiselle osuuskunnalle, vai muuttaisimmeko pelkastaan pajan rakenteellisia ja aikataulullisia asi-
oita. Mietimme, tulisivatko muutokset olemaan kannattavia ja olisiko jollain tasolla epéareilua, etta
ensimmaiselle osuuskunnalle pitaisimme hieman erilaisen pajan sisallllisesti kuin kahdelle jalkim-
maiselle. Tulimme kuitenkin siihen lopputulokseen, etta ottaisimme riskin ja [ahdemme rohkeasti
kehittamaan pajaa kevyemmaksi ja sisaltoa helpommin lahestyttavammaksi. Arvioimme tuossa
vaiheessa, ettd muutos hyodyttaa loppuja akatemialaisia, silla he saavat todennakoisesti enemman
irti pajoista. Muutoksen tekeminen edistda myds meidan omaa oppimistamme. Saamme vertailu-
pohjaa sille, miten muutokset vaikuttavat palautteeseen, ja nain ollen saamme tietoon toimintata-

poja, jotka edistavat pajatoiminnan onnistuneisuutta.

Perjantai 12.2.2021

Lahdimme tekem@an konkreettisia muutoksia pajan sisaltoon ja rakenteeseen. Ensinnakin
muutimme paatehtavaa helpommin lahestyttdvaksi. TyOnantajabrandin rakentamisen sijaan
paatehtavaksi valitsimme rekrytointikampanjan suunnittelun, joka oli aikaisemminkin ollut
vaihtoehtona paatehtavan aiheeksi. Tama oli myos loogisempi valinta, sillé orientaatiotehtavassa
seka irtautumisosiossa (Siili Solutions -video) késitelld@n molemmissa rekrytointikampanjaa.
Kampanjan suunnittelussa kohderyhmén valinta ei tuota hankaluuksia, sillé rekrytointikampanjassa
kohderyhméné ovat aina ne osaajat, joita tarvitaan juuri silla hetkella avoinna olevaan tehtavaan.
Talléin akatemialaisilla ei tarvitse olla tietoa yrityksen strategisista linjauksista ja avainhenkildist,
jotka mahdollistavat yrityksen menestymisen. Lisaksi kampanja sisaltad aina version
tyopaikkailmoituksesta, joka on konkreettinen asia, johon todennakoisesti kaikki akatemialaiset

ovat jossain vaiheessa tormanneet. Kampanjassa markkinointia tehdaan ilmoituksen avulla
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rajoitetulla aikavalilla, kun taas tyonantajabrandayksessa markkinointiviestintaa tehdaan ympari
vuoden  esimerkiksi  sisaltomarkkinoinnin  keinoilla.  Naiden tekijoiden valossa on

rekrytointikampanja todennakaisesti helpommin lahestyttavampi aihe akatemialaisille.

Kampanjaa rakennetaan lahes samojen periaatteiden mukaisesti kuin tyonantajabrandia eli
kampanjassa maaritetddn kohderyhma, kanavat ja viestiminen. Otamme paatehtavaan mukaan
edelleen rekrytointiprosessin ja hakijakokemuksen kehittamisen, silla ne ovat tarkeita tekijoita myos

kampanjan onnistumisen kannalta.

Tulemme kertomaan myds pajassa myos selkedmmin rekrytointikampanjan ja tydnantajabrandin
yhtenevaisyyksista ja eroista. Rekrytointiasiantuntija kertoi puheessaan tyonantajabrandista ja me
keskittyisimme rekrytointikampanjaan, joten naiden kahden termin selkeyttaminen oli tarke&a.
Naitd termeja selkeytdmme siind kohti, kun kerromme rekrytoinnin  sijoittumisesta

henkildstojohtamisen kentalla.

Pajan rakennetta kevensimme vahentamalla ryhmatoita, lyhentamalla niihin kaytettavaa aikaa ja
lisdamalla taukoja. Otimme orientaatiotehtavastad ryhmassa pohtimisen kokonaan pois. Tehtava
etenee niin, etta Jollaksen kartanon ilmoituksen kuunneltuaan, kertovat pajalaiset suoraan kaikille
havainnoistaan. Kerromme omista havainnoistamme vain ne asiat, joita akatemialaiset eivat olleet
huomanneet iimoituksesta poimia. Nailla kahdella muutoksella saastetaan aikaa, valtetaan toistoa
ja kevennetaan tehtdvaa. Paatehtdvassa pajalaisia ei jaeta niin moneen ryhmaan, jolloin
saastetaan esittamiseen kuluvaa aikaa. Lisaksi paatehtavan kolmea ensimmaista osiota (yritys,
kohderyhma, kanavat) pajalaiset pohtivat suoraan ryhmassa ja vasta kahteen viimeiseen osioon
(viestiminen ja rekrytointiprosessi) otimme mukaan kahden minuutin yksilépohdinnat. Tamén

jalkeen tehtavaa jatketaan samaan tapaan yhdistamalla kaikkien ideat omassa pienryhmassa.

Pidamme my®os tiukemmin kiinni tehtaviin kaytettavasta ajasta, silla ensimmaisessa pajassa emme
olleet tarpeeksi napakoita taman asian suhteen. Muutimme liséksi taukoja niin, etta lyhensimme
ruokataukoa 45 minuutista 35 minuuttiin, mutta lisdsimme yhden 10 minuutin tauon heti

aamupaivaan orientaatiotehtavan jalkeen.

Maanantai 15.2.2021
Toinen rekrytointipaja alkoi suunnitelmien mukaisesti meidan esittelyllamme ja check-inilla.

Pajalaisilla herasi saman tyyppisia ajatuksia, kuin ensimmaisellakin osuuskunnalla. Aihetta pidettiin
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mielenkiintoisena ja ajankohtaisena. Aihetta ei oltu kasitelty aikaisemmin ja akatemialaisilla
kiinnosti, mita rekrytoinnissa tapahtuu tyonantajan puolella. Talla kertaa pajalaisten puheissa
korostui useampaan kertaan myo0s mielenkiinto henkilostojohtamista kohtaan yleisestikin.

Henkilostojohtaminen ja siihen liittyvat osa-alueet koettiin tarkeiksi.

Taman jalkeen kertasimme Kaisan puheenvuoron paakasitteet ja kerroimme rekrytoinnin
sijoittumisesta  henkilostojohtamisen kentalla. Tarkensimme lisaksi tyOnantajabrandin ja
rekrytointikampanjan valisia eroja ja yhtenevaisyyksia. Paja eteni suunnitelman mukaisesti
orientaatiotehtavalla ja paatehtavalla. Paatehtavan kohdeorganisaatioiksi olivat molemmat ryhmat
valinneet oman projektiyrityksen, johon he ovat oikeasti palkkaamassa lisda tyontekijoita. Paja

eteni loppuun asti saman rakenteen mukaisesti, kuin ensimmaisellakin kerralla.

Pajan check-out -osiossa tuli ilmi, etta erityisesti tehtavat koettiin parhaimmiksi osioiksi pajassa.
Tehtavat olivat akatemialaisten mielesta kaytannonlaheisia ja he kokivat, ettd saivat konkreettista
osaamista omiin rekrytointeihinsa. Myos siita tykattiin, ettd me kommentoimme heidan tuotoksiaan
ja annoimme vinkkeja, miten kampanjaa voisi viela kehittaa pidemmalle. Useamman mielesta pajan
rakenne oli johdonmukainen ja selked. Olimme taustoittaneet tehtavia hyvin ja annoimme
hyodyllisia esimerkkeja ennen paatehtavaa. Kiitosta saimme myos siita, etta tiesimme paljon rek-
rytoinnista ja olimme perehtyneet aiheeseen syvallisesti. Akatemialaiset tykkasivat siita, etta ve-
dimme pajan innostuneesti ja positiivisesti. Tamankin osuuskunnan mielesta oli virkistavaa, etta

pajoja oli valilla pitamassa Terwan ulkopuolisia henkiloita.

Pajan jalkeen analysoimme jalleen toimintaamme, ja vertasimme erityisesti tekemiemme
muutosten suhdetta annettuun palautteeseen ja pajan sujuvuuteen. Ensinnékin aikataulussa
pysyttiin suunnitelmien mukaisesti. Pajan rakenne ja sisalto oli keveampi, ja pajalaiset kertoivatkin
sailyttaneensa mielenkiinnon loppuun saakka, vaikka asiaa olikin paljon. Pajalaiset kokivat saa-
vansa eniten irti paatehtavasta, joten voisi olettaa, etté tehtava oli talla kertaa helposti lahestytta-
vampi. Toki asiaan vaikutti sekin, ettd akatemialaiset valitsivat kohdeorganisaatioiksi yritykset, joi-
hin he ovat itse rekrytoimassa lisaa tyontekijoité lahitulevaisuudessa. Taméan asian voidaan olettaa
my0s lisanneen motivaatiota paja-aihettamme kohtaan. Myds loogisuus siing, ettd koko pajan ajan

kasiteltiin pelkastaan rekrytointikampanjaa, teki paatehtavasta helposti ymmarrettdvamman.

Harmittelimme, ettei ensimmainen paja mennyt talla kaavalla ja emme olleet osanneet huomioida

tarpeeksi asioita etukateen. Tyytyvaisia olimme kuitenkin siihen, etta lahdimme muuttamaan pajaa
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ja opimme virheistamme. Konkreettisin osoitus siita, etta olimme onnistuneet jalkimmaisessa pa-
jassa paremmin, nakyi palautekyselyn tuloksissa (katso luku 7.2.1 Rekrytointipajojen palauteky-

selyn tulokset).

Tiistai 16.2.

Kolmas paja pidettiin taysin saman rakenteen ja sisallén mukaisesti, kuin toinen. Check-in: ssa aihe
koettiin jalleen kiinnostavaksi ja rekrytointia pidettiin tarkeana asiana. Muutama akatemialainen toi
ilmi, ettd he ovat joko tehneet rekrytointia tai ovat tulevana kevaana mukana rekrytoimassa. Rek-

rytointipajaamme oli siis odotettu ja asiaa pidettiin ajankohtaisena.

Tassa pajassa akatemialaisia ei jaettu missaan vaiheessa pienryhmiin, koska osallistujia oli vain
viisi. Tama johtui siita, ettd osuuskuntalaiset olivat vimeisen vuosikurssin opiskelijoita, joten monen
osalta opintopisteet pajojen suhteen olivat jo tdynna. Tama ei kuitenkaan haitannut, vaan antoi

mahdollisuuden aktiiviselle vuorovaikutukselle seka syvemmalle keskustelulle tehtaviin liittyen.

Paatehtavassa akatemialaiset valitsivat kohdeorganisaatioksi yrityksen, jossa yksi pajalaisista on
laheisesti mukana rekrytoinnissa. Tassa kohti huomasimme jalleen sen, etta tehtava oli helpommin
lahestyttava ja konkreettinen, kun yritys oli sellainen, johon oikeasti rekrytointia ollaan tekemassa.
Akatemialaiset selkeasti my0s ymmarsivat, mita rekrytointikampanja-kasitteella tarkoitetaan. Ryh-
man pienuuden johdosta oli meilla aikaa kayda paatehtavaan liittyvaa keskustelua vielakin syvalli-
semmin, mita aiemmissa pajoissa. Keskustelu paatehtavan aikana kavi intensiiviseksi ja huoma-
simme jalkikateen, etta tassa vaiheessa olisimme voineet ottaa hiljaisemmat osallistujat paremmin

huomioon kysymalla enemman heidankin mielipiteitaan kasiteltavaan asiaan.

Check-out:ssa useamman pajalaisen mielesta tehtavat olivat hyddyllisia. Niiden kautta oppi hyvin
aiheesta ja sai konkreettisia ideoita oman rekrytoinnin kehittamiseksi. Paja oli akatemialaisten mu-
kaan huolellisesti suunniteltu ja meidan nakemyksemme olivat hyvin perusteltuja. Eras pajalaisista
kertoi, etta ei ollut ajatellut, etta rekrytointia voi kasitelld nainkin mielenkiintoisella tavalla. Myds

tapamme vetaa paja innostuneesti sai kiitosta.

Viimeisen pajan jalkeen analysoimme kokonaisuutta. Ensinnakin muokkausten tekeminen ensim-
maisen pajan jalkeen tuotti tulosta. Viimeisimman pajan keskiarvo nousi merkittavasti ja se sai lo-
pulta korkeimman arvosanan kaikista pitamistamme pajoista (katso luku 7.2.1). Tasta huoma-
simme, etta kaikkia asioita ei voi aina etukateen taysin suunnitella tai kontrolloida. Asioita oppii
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tekemalla, ottamalla palautteen rakentavasti vastaan ja toteuttamalla tarvittavat muutokset palaut-
teen ja omien huomioiden pohjalta. Kyky sietaa epavarmuutta korostui tassa muutostilanteessa.
Kaiken opitun jalkeen, olisi tulevaisuudessa helpompi lahtea rakentamaan uutta pajaa, kun tie-

simme, mihin asioihin tulisi erityisesti kiinnittaa vielakin enemman huomiota.

Vaikka kaikkeen emme voineetkaan vaikuttaa, vaikutimme parhaamme mukaan niihin asioihin, joi-
hin pystyimme. Suunnittelimme pajan huolellisesti ja harjoittelimme esittamista useampaan kertaan
etukateen. Olimme ottaneet selvaa rekrytointiaiheesta, jolloin pystyimme antamaan myds omia na-
kemyksiamme tehtaviin ja perustelemaan asioita paremmin pajan aikana. Aiheen syvallinen ym-

martaminen lisasi myos rohkeutta tuoda omaa asiantuntijuutta esille.

Huomasimme, etta sen liséksi mitd sanomme, huomiota on hyva kiinnittdd myds siihen, millé ta-
valla asiat sanotaan. Useammassa pajassa saimme Kiitosta siita, etta esitimme asiamme innostu-
neesti ja positiivisesti, mika auttoi omalta osaltaan pitdmaan kiinnostusta ylla pajan aikana. Myos
siita pidettiin, etta sparrailimme tehtavissa, kerroimme omia nakemyksiamme ja kehuimme paja-
laisten tuotoksia. Olimmekin etukateen pohtineet valmiiksi aktivoimiskeinoja keskustelun aikaan-
saamiseksi. Lisakysymysten esittaminen toimi hyvana apukeinona vuorovaikutuksen synnytta-

miseksi.

7.21 Rekrytointipajojen palautekyselyn tulokset

Tassa luvussa kaymme |api palautekyselyn tulokset. Palautekysely toteutettin Google Forms alus-
talla. Palautekyselyn (liite 6) avulla mittasimme rekrytointipajojen tavoitteiden saavuttamista. Kysy-
mykset liittyivat rekrytoinnin ammattilaisen puheeseen ja meidan pitamiimme toiminnallisiin pajoi-
hin. Kyselylla mitattiin pajan odotuksia, hyodyllisyytta, kaytannonlaheisyytta, uuden oppimista seka
puheen ja toiminnallisten osuuksien onnistumista erikseen, etta kokonaisuutena. Kyselyyn osallis-
tui 26 Terwa-akatemian opiskelijaa. Opiskelijat vastasivat kyselyyn toiminnallisen pajaosuuden

paatteeksi.
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Ensimmaisessa kysymyksessa (katso kuvio 9.) kartoitettiin sita, vastasiko paja opiskelijoiden odo-
tuksia. Vastausvaihtoehtoina oli erittain hyvin, hyvin, kohtalaisesti, huonosti ja erittain huonosti. Alle
puolet kyselyyn vastanneista eli 10 opiskelijaa kertoi pajan vastaavan erittain hyvin odotuksia, yli
puolet eli 15 opiskelijaa kertoi vastaavan hyvin ja yksi vastasi pajan vastaavan odotuksia kohtalai-
sesti. Péaasiassa paja vastasi opiskelijoiden odotuksia. Onnistuimme siis tayttdmaan opiskelijoi-
den odotukset pajan suhteen.

1, Wastasiko tydpaja odotuksiasi?

isatieto)a

@ Eissin hyvin 10 ‘
@ ) 38 %

@ Kohtalaisesti

§ Huonosti ] 58 %

@ Eritdin hucnosti

KUVIO 9. Rekrytointipajojen palautekyselyn 1. kysymyksen tulokset

Toisessa kysymyksessa kartoitettiin pajassa kasiteltdvien aiheiden hyodyllisyytta nykyisen tai tule-
van uran kannalta arvoasteikolla 1-5. Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa, ettei vastaaja kokenut
pajassa kasiteltavia asioita ollenkaan hyodylliseksi, kun taas numero viisi tarkoittaa, etta vastaaja
koki pajassa kasitellyt aiheet erittain hyodylliseksi nykyisen tai tulevan uran kannalta. Vastaajista
20 koki pajassa kasitellyt aiheet hyodyllisiksi tai erittain hyodyllisiksi. Kun taas vastaajista kuusi koki
kasitellyt aiheet kohtalaisen tai jonkin verran hyodyllisiksi. Keskiarvoksi tasta osuudesta saimme
4,12. Opiskelijoista noin 77 % eli suurin osa koki pajassa kasitellyt aiheet hyodyllisiksi nykyisen tai
tulevan uran kannalta. Rekrytointi koettiin yleisesti ottaen tarkeaksi aiheeksi, joka johtui mahdolli-
sesti seuraavista tekijoista: olimme onnistuneet perustelemaan rekrytointiaiheen tarkeytta seka va-
linneet aiheen, joka vastasi opiskelijoiden tydelamatarpeita. On kuitenkin mahdotonta I6ytaa sel-

laista aihetta, joka taysin vastaisi jokaisen urasuunnitelmia ja kiinnostuksen kohteita.

Seuraavaksi selvitimme, kuinka kaytanndnlaheisesti pajassa tarkasteltiin rekrytointia arvoasteikolla
1-5. Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa, ettei vastaaja kokenut pajassa késiteltavan rekrytointia
ollenkaan kaytannoénlaheisesti, kun taas numero viisi tarkoittaa, etta vastaaja koki rekrytointi aiheen
késittelyn erittain kaytannonlaheiseksi. Vastaajista 23 koki rekrytoinnin kasittelyn erittain kaytan-
nonlaheiseksi tai kdytannonlaheiseksi ja vastaajista kolme koki kasittelyn kohtalaisen tai jonkin ver-

ran kaytannonlaheiseksi. Keskiarvoksi saimme 4,35. Jopa 88 % opiskelijoista koki kasitellyt aiheet
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vahintaan kaytannonlaheiseksi, mihin nahdaan vaikuttavan esimerkiksi konkreettiset ja kaytannon-
laheiset tehtavat ja yritysesimerkit sekd asiantuntijan kaytannon esimerkit. Olimme onnistuneet

tayttamaan tavoitteemme pajoissa tyoelamalahtoisyyden osalta.

Neljas kysymys oli avoin kysymys, jossa selvitimme mita uutta opiskelijat oppivat pajoissa. Vastaa-
jista 25 koki oppineensa jotain pajojen aikana. Vastauksista l0ytyi yhtalaisyyksia. Hieman alle puo-
let eli 10 vastaajista koki oppineensa rekrytoinnista yleisesti. Tietysta rekrytoinnin osa-alueesta,
kuten rekrytointiprosessista, hakijakokemuksesta, hakijaviestinnasta tai rekrytoinnista tydnantajan
nakokulmasta olivat oppineet 10 vastaajista. Tydnantajabrandayksesta oli oppinut nelja opiskelijaa.
Muut vastaajat olivat oppineet esimerkiksi tiedon soveltamista kaytanndssa, sosiaalisten taitojen
merkitysta seka saaneet hyvia tydkaluja rekrytointiin. Vain yksi opiskelijoista ei osannut kertoa, mita
uutta oli pajan aikana oppinut. Kyselyn perusteella rekrytointiaiheesta opittiin monipuolisesti ja pal-
jon. Tasta voimme tehda johtopaatoksen, etta joko aihe oli sellainen, ettei siita tiedetty etukateen
paljoa tai olimme onnistuneet tuomaan pajaan rekrytointiaiheesta uusia nakokulmia ja kasitteita

opiskelijoille.

Seuraavassa avoimessa kysymyksessa kartoitimme mista rekrytointiin liittyvasta asiasta opiskelijat
olisivat halunneet saada lisaa tietoa. Vastaajista lahes puolet eli 10 vastasi, ettei osaa sanoa tai
jatti vastausosion tyhjaksi. Myos lahes puolet eli 10 olisi halunnut lisaa tietoa jostakin rekrytointiin
littyvasta asiasta. Naista vastauksista kuusi olisi halunnut lisaa tietoa rekrytoijan nakokulmaan liit-
tyvista asioista kuten lisaa konkreettisia esimerkkeja tydelamasta tai tietoa rekrytointiprosessin Ia-
pikaymisesta. Kymmenesta vastauksesta kolme olisi halunnut lisaa tietoa hakijan nakokulmaan
littyvista asioista kuten vinkkeja tyohaastatteluun tai tietoa siita, millainen on hyva hakija. Kolmen
vastaajan mielesta tietoa oli riittdvasti ja yksi olisi halunnut lisaa tietoa rekrytointiprosessin koko-
naisuudesta. Padosin olimme palautteen perusteella osanneet tuoda aihetta esille laajasti, koska
puolet opiskelijoista jatti vastaamatta tdhan osioon. Hakijanakokulmaa emme ottaneet mukaan ai-
heen rajauksen vuoksi seka sen vuoksi, etta Terwa-akatemiassa opiskellaan yrittajyytta, joten va-
litsimme aiheelle tydnantajan/yrittajan nakokulman. Aiheen rajauksen vuoksi myds koko rekrytoin-
tiprosessin lapi kaynti jatettiin pajoissa ulkopuolelle. Kuitenkin rekrytointiammattilaisen puheenvuo-
rossa asiaa sivuttiin jonkin verran. Rajauksemme olivat tietoisia valintoja ja osasimme odottaa tal-
laisia palautteita jonkin verran. Sen vuoksi olimme koonneet pajan loppuun lisdmateriaaliavinkkeja,

joista aiheesta voi lukea lisaa.
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Kyselyssa selviimme myos minka arvosanan arvoasteikolla 1-5 opiskelijat antaisivat rekrytoinnin
ammattilaisen puheelle. Arvoasteikolla numero yksi on huonoin ja numero viisi on paras arvosana.
Vastaajista 25 antaisi arvosanaksi nelja tai viisi ja yksi antaisi arvosanan kolme. Keskiarvoksi rek-
rytoinnin ammattilaisen puheenvuoro sai 4,42. Seuraavassa avoimessa kohdassa pyysimme vas-
taajia perustemaan edellisessa kohdassa antamansa arvosanan. Kaikki vastaukset olivat myontei-
sia, lisaksi yhdessa palautteessa kehityskohteeksi vastaaja kertoi vuorovaikutteisuuden lisaamisen
kuulijoiden kanssa. Vastaajista 16 kertoi esityksen olleen hyva tai mielenkiintoinen. Nelja kertoi
esityksen olleen selked ja kolmen mielesta esitys oli laaja tai monipuolinen. Myds puheenpitajan
esitysalusta sai positiivista palautetta viidessa palautteessa. Liséksi palautteissa mainittiin esittajan
olleen asiantunteva ja puheen olleen johdonmukainen, ytimekas, inspiroiva ja opettavainen. Muu-
tamalla opiskelijalla herasi puheen my6ta myds mielenkiinto rekrytointia ja tyonantajabrandaysta
kohtaan. Kyselyn perusteella rekrytointiammattilaisen valinta oli onnistunut. Olimme onnistuneet
valitsemaan oikean organisaation, josta modernin rekrytoinnin puhuja 0ytyi. Lisaksi asiantuntija oli
onnistunut puheessaan tuomaan esille juuri oikeat asiat ja han toi pajaan tydelamalahtoisyytta seka

uskottavuutta, joka vetosi kuulijoihin.

Kahdeksannessa kysymyksessa kartoitimme, minka arvosanan asteikolla 1-5 opiskelijat antaisivat
meidan toiminnalliselle pajaosuudellemme. Arvoasteikolla numero yksi on huonoin ja numero viisi
on paras arvosana. Vastaajista 20 antaisi arvosanan nelja tai viisi. Viisi vastaajaa antaisi arvosanan
kolme ja yksi antaisi arvosanan kaksi. Kaikkien toiminnallisten pajaosuuksien keskiarvoksi tuli 4,27.
Ensimmaisen pajan keskiarvo oli 3,83, toisen pajan keskiarvo oli 4,5 ja viimeisen pajan keskiarvo
oli4,8. Seuraavassa avoimessa o0siossa pyysimme vastaajia perustelemaan edellisessé kohdassa
antamansa arvosanan. Ensimmaisen pajan palautteissa vastaaijilta tuli selkeasti enemman kehi-
tyskohteita verrattuna kahteen seuraavaan pajaan. Kuusi vastaajaa mainitsi palautteessa ajankay-
ton haasteet, paatenhtavan liiallisen haastavuuden, laajuuden tai yksitoikkoisuuden. Toisen ja kol-
mannen pajan palautteissa kahdelta vastaajalta tuli kehityskohteita. Toisen vastaajan mukaan oli-
simme voineet aktivoida myds hiljaisempia osallistujia ja toisessa palautteessa tehtaviin olisi voinut
varata aikaa enemman. Kaikkien pajojen palautteissa 13 vastaajaa antoi myonteista palautetta pa-
jojen sisallosta, rakenteesta ja aiheesta. Palautteiden mukaan esimerkiksi sisalté oli laaja ja moni-
puolinen, aihe oli mielenkiintoinen, rakenne oli suunniteltu ja esitys visuaalinen. 11 vastaajaa antoi
myOnteistd palautetta meidén pajan pitdjien esiintymisesta, asiantuntijuudesta tai asenteesta. Yh-
deksan vastaajaa oli sita mielta, etta tehtavat olivat hyvia, kaytannonlaheisia tai sopivan haastavia.
Lisaksi paja oli useamman mielesta osallistava ja keskustelusta pajan aikana pidettiin.
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Arvosanojen perusteella pajan toiminnallinen osio oli mielestamme onnistunut. 24 vastausta sisalsi
myonteista palautetta, joten koimme onnistuneemme pajan toiminnallisessa osiossa kokonaisuu-
dessaan. Erityisesti ensimmaisen pajan muokkaamisen jalkeen kahden viimeisen pajan keskiarvot
nousivat merkittavasti. Tata osasimme myos odottaa, silla pajojen pitaminen helpottui ja toimin-
tamme muuttui varmemmaksi toisessa ja kolmannessa pajassa, kun uuden tilanteen jannitys haih-
tui. Pajojen muokkaamisessa huomioimme palautteissa annetut kehityskohteet erityisesti ajankay-
ton haasteiden ja paatehtavan liiallisen haastavuuden osalta. Muokkaaminen nakyi heti seuraa-
vassa palautekyselyssa pajan toiminnallisen osuuden keskiarvossa seka siing, etta kehitysehdo-
tuksia tuli selkeasti vahemman. Olemme samaa mieltd yhden vastaajan kanssa siita, etta kolman-
nessa pajassa olisimme voineet aktivoida myos hiljaisempia osallistujia keskusteluun paremmin.
Ensimmaisen pajan palautteen mukaan tehtaville oli annettu liikaa aikaa, kun taas toisen pajan
palautteessa oltiin sitd mielta, etté aikaa tehtaville oli lian vahan. Taman perusteella voimme vain

todeta, ettd kaikille sopivaa ratkaisua on vaikea loytaa.

Myds kyselyn viimeinen osio oli avoin. Siind pyysimme vastaajilta pajakokonaisuudesta vapaata
palautetta. Toisin kuin muut kyselyn osiot, tahan vastaaminen oli vapaaehtoista. Vapaata palautetta
antoi 16 vastaajaa eli 62 % vastaajista. Kaikki palautteet olivat mydnteisia. Kiitosta oli kahdeksassa
palautteessa ja yhdeksassa palautteessa vastaajat kehuivat pajakokonaisuutta. Kehuja sai rekry-
tointiammattilaisen puheenvuoro, pajan suunnittelu ja toteutus, meidan esiintymisemme, yritysesi-
merkit seka teorian ja kaytannon yhdistaminen. Eraassa palautteessa sanottiin nain: "Tosi hyva
kokonaisuus ja kiva kun oli teoriaa, mihin pohjattu kaytantoa ja Kaisan osuus oli myos huippu.
Case-esimerkki oli todella hyva ja heréatti paljon ajatuksia rekrytointiin liittyen. Hyvin vedetty koko-
naisuus!” Palautteiden pohjalta voimme paatella, etta paja oli kokonaisuudessaan rekrytointiam-

mattilaisen ja meidan toiminnallisen osiomme osalta onnistunut.

7.3 Henkil6stojohtamisen oppaan ja -vuosikellon kdaytannon toteutus

Viikko 9

Torstai 4.3.2021
Aloimme ideoimaan henkildstdjohtamisen opasta ja vuosikelloa ja niiden sisaltoéa. Ideoinnin poh-
jaksi kavimme viela lapi marraskuussa toteutetun teemahaastattelun litteroinnin. Teemahaastatte-
lussa olimme kartoittaneet HR-vastaavien tarpeita ja toiveita henkildstdjohtamisen oppaan ja -vuo-

sikellon osalta, joten pystyimme aloittamaan niiden suunnittelun naiden pohjalta. Aluksi pidimme
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aivoriihen, jossa kirjoitimme Word-tiedostolle kaikki mieleen tulevat ideat ja kysymykset koskien
opasta ja vuosikelloa. Aivoriihen jalkeen jatkojalostimme ideoitamme seka suunnittelimme oppaan
sisaltoa, rakennetta ja visuaalisuutta. Pohdimme esimerkiksi, voisiko HR-oppaan toteuttaa Pub-
lisher-ohjelmalla ja tutustuimme kyseiseen ohjelmaan, koska kummallekaan se ei ollut tuttu. Op-
paan ensimmaiselle sivulle ideoimme tekevamme henkilokohtaisen viestin oppaan lukijalle. Lisaksi
sen alkuun tulisi sisallysluettelo, jotta tieto I16ytyy mahdollisimman nopeasti ja helposti. Taman jal-
keen kertoisimme henkilostovastaavan roolista ja tyotehtavista Terwa-akatemian osuuskunnissa.
Naiden jalkeen opas rakentuisi henkilostojohtamisen kasitteiden ja kokonaisuuksien mukaisesti
niin, etta yhdelle sivulle tulisi aina yksi henkilostéjohtamisen osio. Osioita on yhteensa seitseman:

- Henkilostosuunnittelu/ rekrytointi

- Osaamisen johtaminen

- Johtaminen & esimiestyd

- Palkitseminen

- Tyb6suhdeasiat

- Sitouttaminen

- Tyohyvinvointi

Jokaiseen osioon laitettaisiin lyhyesti esimerkiksi mita sitouttaminen tarkoittaa seka pohdintakysy-
myksia, jota HR-vastaava voi pohtia joko yksin, HR-vastaavien tai koko osuuskunnan kesken tai
jonkinlaisia tehtavia esimerkiksi “Listaa millaisia sitouttamisen keinoja Terwassa toteutuu” Lisaksi
ideoimme oppaaseen tulevan pajavinkkeja eli aiheita, joista HR-vastaavat voisivat pitaa pajan
omalle tiimilleen. Paja-aihe esimerkki voisi olla "konfliktit tydelamassa”. Lisaksi pohdimme, etta
opas sisaltaisi meidan vinkkejamme henkilostojohtamiseen. l[deoimme myds, etta HR-oppaan digi-
taalisuuden vuoksi on mahdollista kayttaa hyvaksi hyperlinkkeja, jos I0yd@mme hyvia Iahteita tai
esimerkiksi testeja. Oppaan loppuun tulisivat henkildstdjohtamisen kirjallisuus-, podcast- ja netti-
sivu —vinkit. Omat muistiinpanot —osio voisi olla my6s hyva lisa, mikali HR-vastaavat tallentavat
oman HR-opas version koneelle tai tulostavat oppaan itselle. Meidan tulee vield kysya HR-vastaa-
vilta, mitad mieltd he ovat muistiinpanot -osiosta. Visuaalisesti opas ja vuosikello tulisivat sisalta-
maan kuvia ja vareja, joiden tarkoituksena on luoda oppaasta ja vuosikellosta houkutteleva ja mie-
lenkiintoinen. Olimme aiemmin maaritelleet projektisuunnitelmassa oppaan ja vuosikellon tavoitteet
(katso luku 7.1). Naiden tavoitteiden liséksi oppaan tulisi olla helposti lahestyttava, napakka ja in-
formatiivinen henkildstojohtamisen paketti. Lisaksi oppaasta on tarkoitus tehda sopivan mittainen,
ei liian pitkd, jotta jokainen uusi HR-vastaava jaksaa sen lukea alusta loppuun asti.
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Alustavan ideoinnin kokoamisen jalkeen suunnittelimme pitavamme nykyisille ja entisille HR-vas-
taaville puolistrukturoidun teemahaastattelun oppaan ja vuosikellon tarpeista ja toiveista, jonka so-
pimisesta viestimme HR-vastaavien kanssa. Seka nykyisten, etta entisten HR-vastaavien haastat-
telemisesta saamme laajemmin ja kattavammin kartoitettua tarpeita ja toiveita. Haastattelun ajan-
kohdaksi sovimme perjantain 19.3.2021. Haastattelua varten suunnittelimme palaverin haastatte-
lurunkoa (liite 7). Valitsimme teemahaastattelun, koska tarkoituksenamme on saada aikaan vuoro-
vaikutteinen tapaaminen, jossa voimme tarvittaessa esittaa lisakysymyksia tai jopa jattaa osan ky-
symyksista kokonaan pois. Haastattelurunko auttaa pysymaan tarkasti aiheessa ja etenemaan loo-
gisessa jarjestyksessa. Haastattelu rakentui kahdesta osasta: HR-oppaaseen ja HR:n vuosikelloon

littyvista kysymyksista.

Maanantai 15.3.2021

Jatkoimme oppaan suunnittelemista. Pohdimme jalleen, milla alustalla lahdemme toteuttamaan
opasta. Oppaan yksi tavoitteista oli visuaalisuus, joten tutustuimme viela Publisher-ohjelmaan tar-
kemmin tarkistaaksemme, onnistuuko visuaalinen toteutus kyseisella ohjelmalla. Etsimme lisaksi
Canvasta valmiita pohjia testataksemme onnistuisimmeko lisadmaan niitd Publisher-ohjelmaan.
Valmiiden pohjien liittdminen osoittautui kuitenkin haastavaksi, joten paadyimme liittdmaan pohjat
PowerPointiin. Onnistuimme myos siirtdamaan oppaan sisallon PowerPoint-ohjelmasta Publisheriin.
Taman vuoksi paatimme rakentaa oppaan ensin PowerPointilla, jonka jalkeen siirramme oppaan
sisallon Publisheriin. Talla tavoin saamme toteutettua oppaan visuaaliset tavoitteet. Paatoksen jal-
keen aloitimme oppaan teon konkreettisesti. Liitimme kaikki etsimamme Canvan valmiit pohjat Po-

werPointiin ja otsikoimme oppaan jokaisen sivun.

Tiistai 16.3.2021

Jatkoimme oppaan rakentamista suunnittelemalla jokaisen otsikon sisaltda. Otimme huomioon op-
paan tavoitteista napakkuuden, informatiivisuuden ja oppaan pituuden. Tavoitteiden vuoksi jou-
duimme rajaamaan henkilostojohtamisen osa-alueiden siséltoa tarkasti. Liséksi pohdimme, mitka
henkildstojohtamisen osa-alueista ovat sellaisia, jotka koskevat akatemialaisten HR-toimintaa suo-
raan, ja joita he soveltavat omien tiimiensa sisalla. Naita osa-alueita haluamme painottaa oppaassa
enemman kuin niitd henkildstéjohtamisen osa-alueita, joita Terwan HR-toiminnassa ei sovelleta.
Terwan HR-toimintaan sovellettavia osa-alueita ovat esimiestyd & johtaminen, tydhyvinvointi, si-
toutuminen, osaamisen johtaminen, rekrytointi ja palkitseminen. Terwan HR-toiminnassa ei sovel-
leta tydsuhdeasioita. Pohdimme myds, millaisia tehtavia tai pohdintoja oppaaseen sisallytetaan.

Sisallytetaankd esimerkiksi ollenkaan sellaisia henkilostojohtamiseen liittyvia tehtévia, joita ei voi
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soveltaa Terwan HR-toiminnassa. Ne kuitenkin tukisivat HR-vastaavien henkilostojohtamisen tie-
toutta esimerkiksi tulevaisuudessa tyoelamassa. |ldeoimme lisaksi, voisimmeko hyddyntaa op-
paassa benchmarking:ia, lisaamalla oppaaseen yritysesimerkkeja, joihin vastaavat voivat kayda
tutustumassa. Esimerkkina voisi olla vaikkapa jokin suomalainen yritys, joka on panostanut erityi-
sesti henkilostojohtamiseen tai johonkin sen osa-alueeseen ja nain toimii malliesimerkkina muille
yrityksille. Oppaan kevennykseksi suunnittelimme lisddvamme henkildstdjohtamiseen liittyvia sar-

jakuvia, meemeja, kuvia tai uutislinkkeja.

Keskiviikko 17.3.2021

Aloitimme paivan tutustumalla tarkemmin tiimien tekemiin HR-pajan tuotoksiin, jonka aiheena oli
HR-toiminta Terwassa. Tuotokset oli toteutettu timeittain syksylla 2020 ensimmaisessa HR-toimin-
taan liittyvassa pajassa. Esityksissa oli tuotu esiin timien nakemysta Terwan HR-toiminnasta, mil-
lainen rooli HR-vastaavan pesti on ja millaisia tyotehtavia pesti sisaltaa. Esityksiin tutustuminen
vahvisti myos meidan ndkemyksiamme siita, millaista HR-toiminta Terwassa on ja toivottaisiin ole-
van. Lisaksi niin sanotusti benchmerkkasimme Proakatemian HR-toimintaa tutustumalla heidan
HR-toimintansa esseisiin. Naiden jalkeen meilla oli hyva lahtokohta alkaa ideoimaan oppaaseen
HR:n roolia ja tytehtavia. Pohdimme, etté selkeitda HR:n rooleja olisivat ainakin: konfliktitilanteiden
selvittaja/sovittelija, tavoitteiden asettaja, motivoija, kulttuurin johtaja, tydhyvinvoinnista vastaava
seka luottamushenkild. Naiden lisaksi pohdimme, voisivatko jokainen tiimi pitaa alkukeskustelun
HR-vastaavan roolista. Keskustelu tulisi kayda erityisesti toisen vuoden alussa, jolloin opiskelijat
muodostavat osuuskunnat ja aloittavat tiimin toiminnan ja luonnollisesti myds HR-toiminnan. Kes-
kustelu olisi hyva kayda myds pestien vaihtuessa, jotta tiimit voivat tarkentaa HR-roolia osuuskun-
nassa. Tallaisen keskustelun kayminen olisi mielestamme tarkeaa, jotta jokainen tiimilainen ym-
maértaisi HR-vastaavan roolin ja tyétehtavat, mité pesti pitaa sisallaan. Kirjoitimme ideamme ylos ja

sovimme keskustelevamme niista yhdessa HR-vastaavien kanssa tulevassa haastattelussa.

Ideointien jalkeen valitsimme molemmat yhden henkilést6johtamisen osa-alueen, jonka siséltoa
aloimme tydstdmaan oppaaseen. Tutustuimme aluksi osa-alueen teoriaan lukemalla kirjoista ja ar-
tikkeleista tietoa, jonka jalkeen poimimme oppaaseen aiheen paéakohdat. Lopuksi ideoimme yh-
dessa tehtavia tai pohdintoja seka kuvia ja visuaalista iimettd. Ensimmaiset oppaan osa-alueet,
rekrytointi ja tydsuhdeasiat, valmistuivat. Rekrytointi osa-alue koostuu henkildstdhankinnan pro-
sessista rekrytoijan nakokulmasta, rekrytoinnin peruskasitteista, nakokulmista miksi rekrytointiin
kannattaa panostaa seka kuka sen onnistumisesta vastaa. Tydsuhdeasiat kasittelevat tydsuhde-
asioiden sisaltoa seka HR:n toimintaa ohjaavaa lainsaadantoa. Tehtavaksi tassa osiossa annettiin
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tutustua lainsaadantoon ja etsia mita lainsaadannossa sanotaan erilaisista tyosuhdekysymyksista,

esimerkiksi mita asioita hakijalta ei saa kysya tyohaastattelussa?

Torstai 18.3.2021

Jatkoimme oppaan sisallon tekemista samalla tavalla kuin edellisena paivana eli valitsimme taas
henkilostojohtamisen yhden osa-alueen, jota aloimme tydstamaan. Toinen meista valitsi palkitse-
misen ja toinen osaamisen johtamisen. Osa-alueiden tarkasta rajauksesta huolimatta, koimme mo-
lemmat haasteena osa-alueiden tiivistamisen ja tarkeimpien pointtien l6ytamisen. Yhden osa-alu-
een tarkeimmat pointit, tehtavat/pohdinnat ja kuvat oli tarkoitus mahduttaa yhdelle tai kahdelle si-
vulle (A4). Tarkempi oppaan sisallon suunnitelma olisi saattanut tdssa kohtaa olla hyodyksi paa-
kohtien |dytamiseksi, mutta yhdessa pohtiminen ja teorian lukeminen kirjoista ja artikkeleista auttoi
kokoamaan tarvittavat paakohdat oppaaseen. Oppaan kolmas osa-alue palkitseminen valmistui.
Palkitsemisen osa-alue sisaltaa tietoa siita, mita palkitsemisessa tulee ottaa huomioon ja millaista
on hyva palkitseminen seka palkitsemisen ja palkitsemisjérjestelman kokonaisuuden. Tehtavaksi
tassa osiossa annettiin suunnitella oman osuuskunnan kanssa palkitsemisjarjestelma, jonka tueksi
laadimme taulukon. Paivan paatteeksi kavimme lapi seuraavan paivan haastattelukysymykset ja

hioimme ne loppuun.

Perjantai 19.32021

Paiva kaynnistyi Zoom-palaverilla, johon osallistuivat meidan lisaksi osuuskuntien entiset ja nykyi-
set HR-vastaavat. Toteutimme suunnittelemamme teemahaastattelun. Palaveri vahvisti meidan
nakemystamme ja ajatustamme siita, millaista opasta olemme kokoamassa. Isoimmat paakohdat
olimme saaneet kartoitettua jo marraskuun haastattelussa ja nyt saimme vain pienia lisayksia sii-
hen, millaisia toiveita vastaavilla oppaan ja vuosikellon osalta on. Muistiinpanot -osiota vastaavat
eivat kokeneet tarvitsevansa, mutta aloituskeskustelu -idea koettiin tarpeellisena. Aloituskeskustelu
loisi pohjan HR-vastaavan pestille ja auttaisi jokaista tiimilaistd ymmartdmaan, millainen rooli ky-
seinen pesti on seka millaisia tyotehtavia se pitaa sisallaan. Talla hetkella haasteena on koettu HR-
vastaavan roolin ottaminen esimerkiksi konfliktitilanteissa. Aloituskeskustelua ja sen ohjeita oppaa-
seen pohdittiin alustavasti, mutta tata meidan opinnaytety6n tekijdiden tulee viela pohtia ja ideoida

yhdessa. Palaveri nauhoitettiin ja tallennettiin.
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Maanantai 22.3.2021

Jatkoimme osaamisen johtamisen sisallon loppuun seka aloitimme esimiestyon ja johtamisen seka
sitouttamisen sisallon tuottamisen. Lopuksi viela muokkasimme tyosuhdeasioiden visuaalista il-
mettd. Sarjakuvien ja meemien lisddminen koitui haastavaksi niiden koon vuoksi, joten lopulta jou-
duimme luopumaan niiden kaytosta oppaassa. Visuaalisen ilmeen luomiseksi paatimme hyodyntaa
osa-alueisiin soveltuvia kuvia tai kuvioita seka lisaamalla varien kayttoa teksteissa ja oppaan taus-
tassa. Oppaan osa-alueet osaamisen johtaminen seka esimiesty0 ja johtaminen valmistuivat.
Osaamisen johtaminen sisaltaa tietoa siita, mita se tarkoittaa. Lisaksi osiossa kerrotaan peruska-
sitteistd, prosessikuvauksesta seka osaamisen kehittdmisen keinoista yksilo- ja ryhmatasolla. Poh-
dintatehtavana on miettia, millaisia osaamisen kehittamisen keinoja Terwa-akatemiassa hyodyn-
netaan ja mita keinoja voisi hyodyntaa lisaa. Lopussa on vield vinkkeja HR-vastaaville esimerkiksi
mentorin hankkimisesta tiimille. Esimiestyon ja johtamisen osio koostuu henkilostoasiantuntijan
roolista esimiesty0ssa ja johtamisessa. Lisaksi osiossa kerrotaan, mitd henkilostoasiantuntijan tu-
lee tietad johtamisesta, mitka ovat johtamisen kehittdmisen paatavoitteet, miten johtamista ja esi-
miestyota kehitetaan, HR:n roolista kehityskeskusteluissa seka tiiminjohtamisesta Terwa-akatemi-

assa.

Tiistai 23.3.2021

Oppaan sisallon kokoamista jatkettiin sitoutumisen, sitoutumisen kehittdmisen keinojen ja tyohy-
vinvoinnin osalta. Tyosuhdeasioiden visuaalinen ilme laitettiin viela kertaalleen uusiksi. Tyohyvin-
voinnin osa-alue valmistui. Osa-alueessa on tietoa siita, mita tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan, mika
on henkilostoasiantuntijan rooli tydhyvinvoinnissa, kenen vastuulla tydhyvinvointi on seka mitka

ovat tyokykyyn vaikuttavia tekijoita.

Keskiviikko 24.3.2021

Jatkoimme sitoutumisen ja sitoutumisen kehittamisen keinot -osion loppuun ja kirjoitimme oppaan
alkuun henkilostojohtamisesta yleisesti seka vinkkeja tyohyvinvoinnin edistamiseen. Teimme myos
alustavan lahdeluettelon oppaaseen. Sitoutuminen ja sitoutumisen kehittdmisen keinot sisaltavat
tietoa sitoutumisen kasitteesta, mita sitoutuminen tarkoittaa, millaiset tekijat vaikuttavat tyéhon si-
toutumiseen seka sitoutumisen kehittamisen konkreettisia keinoja HR-vastaavalle ja koko tiimille.
Lis&ksi muokkasimme oppaan visuaalista ilmetta lisaamalla esimerkiksi osuuskunnilta saatuja ku-
via oppaaseen. Aiemmin mainitsemamme tiivistdminen, mutta my6s osa-alueiden teorian ja tehta-

vien soveltaminen Terwan HR-toimintaan sopiviksi, oli haastavaa.
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Torstai 25.3.2021

Opas sai jalleen uutta sisaltoa: konfliktitilanteet. vinkkeja konfliktitilanteisiin, perehdyttdminen, al-
kukeskustelu seka HR-vastaavan roolit ja tydtehtavat. Opas alkoi nayttaméaan jo lahes valmiilta.
Muokkasimme vielé visuaalista iimetta yhtendisemmaksi esimerkiksi tarkistamalla fontit, fonttikoot
ja rivivalit. Pohdimme, pitaisiko oppaaseen laittaa viela sisaisen viestinnan -osio, perehdytyssuun-
nitelmapohja, HR-vastaavan check-lista ja vinkkeja osuuskuntien pajoihin. l[deoimme myos, milla
tavalla merkitsemme oppaaseen lahteet. Parhaaksi vaihtoehdoksi valikoitui lahteiden kokoaminen
loppuun seka niiden numerointi. Tekstissa lahteisiin viitataan lahdenumerolla. Konfliktitilanteet osi-
ossa kerroimme millaisia konfliktitilanteita voi olla seka miten sellaisiin tulisi suhtautua. Vinkkeja
konfliktitilanteisiin -osio on koottu konkreettisista vinkeista, milla tavalla HR-vastaavan kannattaa
toimia havaitessaan tiimissaan ristiriitoja. Perehdyttaminen -osiossa kerrotaan, mita perehdyttami-
nen tarkoittaa, miksi perehdyttdmiseen kannattaa panostaa seka mitka ovat perehdyttamiseen
osallistuvien tehtavat. Alkukeskustelu sisaltaa tietoa siita, mika on alkukeskustelu, milloin se on
ajankohtaisinta toteuttaa sekd mita asioita alkukeskustelussa kannattaa kayda. Kokosimme alku-
keskusteluun liittyen listan apukysymyksia. Lisaksi HR-vastaavan roolit ja tyotehtavat -osio sisaltaa

Terwan HR-vastaavalle soveltuvia rooleja ja niihin liittyvia tyotehtavia.

Perjantai 26.3.2021

Jatkoimme oppaan sisallon kirjoittamista loppuun. Oppaan osioista valmistuivat: HR-vastaavan
check-lista, lukukauden suunnittelupohja seka sisallysluettelo. HR-vastaavan check-lista muodos-
tui neljasta kohdasta: HR-oppaan lukeminen, perehdytyksen saaminen, alkukeskustelun pitaminen
seka lukukauden suunnittelu. Jokainen HR-vastaava rastittaisi pestinsa alussa kohdat sita mukaa,
kun ne ovat toteutuneet. Lukukauden suunnittelupohjassa HR-vastaava maarittelee tavoitteet itsel-
leen HR-pestin osalta seka asettaa kolme tavoitetta, mita lahtee osuuskunnassa kehittamaan pes-
tin aikana. Liséksi vield asetetaan HR-vastaavien kesken yksi yhteinen tavoite, mita Terwa-akate-
miassa lahdetaan kehittamaan henkilostojohtamisen osalta. Naihin kaikkiin kolmeen osioon HR-
vastaavat suunnittelevat konkreettiset toimet tavoitteiden saavuttamiseksi. HR-vastaavien toi-
veesta oppaan loppuun koottiin lista kirjallisuus- ja podcast-vinkeistd, joiden avulla he pystyvéat
opiskelemaan lis&a tietoa henkilostojohtamisesta seka kartuttamaan kirjapisteita. Lisaksi lista-
simme webinaareja, tapahtumia ja nettisivuja, joista saa hyddyllisté tietoa henkildstéjohtamisesta.
Hioimme viela oppaan visuaalista iimetta seka yhteisen pohdinnan jalkeen alkusuunnitelmista huo-
limatta paatimme olla siirtamatta oppaan sisaltoa Publisheriin. PowerPoint -ohjelma oli toimiva op-
paan alustana seka HR-vastaavien toive muokattavuudesta pysyy vaivattomimpana kyseisella oh-
jelmalla sen ollessa tuttu tyokalu kaikille.
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Lauantai 27.3.2021
Aloitimme vuosikellon suunnittelun etsimalla internetista vuosikellon pohjamalleja. Erilaisiin malli-

pohjiin tutustumisen jalkeen laadimme oman pohjan PowerPointin SmartArt -grafiikkaobjekteilla

(katso kuvio 9.).
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relry ja perehdytys TyStodistusten jako
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KUVIO 9. Henkiléstojohtamisen vuosikello

Vuosikello rakentui erilaisilla henkilostovastaavien tyotehtavilld, jotka HR-vastaavien toiveesta ja-
oteltiin kuukausittain. Tyotehtavat ja niiden ajankohta vuosikelloon oli myds méaaritetty yhdessa HR-
vastaavien kanssa edellisessa haastattelussa. Valitsimme jokaiselle tehtédvakokonaisuudelle oman
varinsa, jotta tehtdvakokonaisuudet erottuvat toisistaan. Vuosikellon laatimisen jalkeen merkit-

simme vield oppaaseen lahteet seka loimme lahdeluettelon.

Sunnuntai 28.3.2021

Aloitimme paivan lukemalla oppaan lapi ja tarkistimme samalla oikeinkirjoituksen. Hioimme viela
vuosikellon visuaalista iimetta seka laadimme oppaan ja vuosikellon kyselylomakkeen HR-vastaa-
ville Google Forms -pohjalle (liite 8). Aloitimme palautekyselyn teon tarkastelemalla, millaisia asi-
oita lomakkeella on tarkoitus saada tietoon. Tassa apuna kaytimme projektisuunnitelmaan asetet-
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tuja tavoitteita. Pyrimme jalleen valttdmaan monimutkaisia, johdattelevia ja monitulkintaisia kysy-
myksia, jotta vastaukset olisivat tutkimuksen kannalta valideja. Tahankin kyselyyn vastattiin ano-

nyymisti, jotta saimme mahdollisimman rehellisia vastauksia.

Kysely piti sisallaan 16 kysymysta. Kysymykset 1-6 koskivat pelkastaan henkilostojohtamisen
opasta, kysymykset 7-10 koskivat pelkastaan vuosikelloa ja kysymykset 11-16 koskivat molempia
kokonaisuuksia. Kyselyn helppouden ja miellyttavyyden vuoksi kysymyksista 13 oli monivalintaky-
symyksia. Ensimmaisen kysymyksen "Kuinka paljon opas olisi auttanut sinua aloittaessasi HR-
pestia?” tarkoitus oli mitata oppaan hyddyllisyytta. Toisen kysymyksen "Minka arvosanan antaisit
oppaan rakenteelle?” tarkoitus oli mitata, kuinka selkea kokonaisuus opas on rakenteeltaan, kuinka
loogisesti opas etenee ja [0ytaakd oppaasta helposti etsimat asiat. Kolmas kysymys. "Kuinka sel-
kea opas on visuaalisesti?” keskittyy visuaalisuuteen. Silla selvitettiin, onko fonttikoko hyva, sopi-
vatko kuvat kokonaisuuteen tai onko oppaan visuaalisuudessa jotakin parannettavaa. Neljannen
kysymyksen tarkoituksena oli mitata oppaan pituutta kysymyksella "Onko opas sopivan mittai-
nen?”. Seuraavilla kahdella kysymyksella selvitettiin kokonaisarvosanaa oppaalle seka pyydettiin

avointa palautetta siita, mita hyvaa ja mita kehitettavaa oppaassa on.

Seuraavaksi mittasimme vuosikellon hyodyllisyytta kysymyksella "Kuinka paljon vuosikello olisi aut-
tanut sinua aloittaessasi HR-pestia?”. Kahdeksas kysymys keskittyi vuosikellon selkeyteen raken-
teellisesti ja visuaalisesti. Seuraavilla kahdella kysymyksella selvitettiin kokonaisarvosanaa vuosi-
kellolle seka pyydettiin avointa palautetta siita, mita hyvaa ja mita kehitettavaa vuosikellossa on.
Viimeiset kuusi kysymysta kartoittivat, tayttyivatko tavoitteet kokonaisuuden osalta ja kuinka hyo-
dyllisiksi opas ja vuosikello koettiin. Seuraavat kysymykset "Kuinka paljon opas ja vuosikello mie-
lestasi kehittdvat Terwa-akatemian HR-toimintaa ja -pestia?” ja "Kuinka todennakdisesti opasta ja
vuosikelloa tullaan kayttdmaan seuraavien vuosien aikana Terwa-akatemiassa?” kartoittivat hyo-
dyllisyytta. Yksi HR-vastaavien toiveista oli, ettd oppaasta tulee muokattava, jotta sité voi paivittaa
tarvittaessa. Taman vuoksi kysyimme: "Kuinka helppoa opasta ja vuosikelloa on mielestasi muo-
kata?” 13. kysymyksessa mitattiin sitd, kuinka toimivaksi HR-vastaavat kokivat PowerPoint -ohjel-
man oppaan ja vuosikellon alustana. Lisaksi mitattiin yleisesti sita, olimmeko pystyneet vastaa-
maan HR-vastaavien odotuksiin kysymyksella "Kuinka hyvin opas ja vuosikello vastasivat odotuk-
siasi?”. Viimeisena oli avoimen palautteen -kohta, johon HR-vastaavat saivat antaa vapaata pa-
lautetta. Lahetimme palautekyselyn testattavaksi kahdelle arvioijalle, jotka vastasivat perusjouk-
koa. He varmistivat kyselyn toimivuuden seka kysymysten muotoilun ymmarrettavyyden.
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Maanantai 29.3.2021
Lahetimme HR-oppaan ja -vuosikellon seka niihin liittyvan palautekyselyn sahkopostitse entisille ja
nykyisille HR-vastaaville seka Terwa-akatemian valmentajalle. Endotimme samalla myds taman

projektin loppupalaveria perjantaille 9.4., jossa voisimme yhteisesti paattaa projektin.

Perjantai 9.4.2021

Pidimme projektin loppupalaverin yhdessa kahden nykyisen ja kahden entisen HR-vastaavan seka
projektiin alusta saakka osallistuneen valmentajan kanssa. Saimme oppaasta ja vuosikellosta
myOnteistd palautetta seka kehittamisehdotuksena sivunumerojen lisaamisen oppaaseen. Palave-
rin jalkeen lisdsimme sivunumeroinnin oppaaseen ja toimitimme muokatun version PDF- ja Power-

Point -muodossa HR-vastaaville seka Terwa-akatemian valmentajille.

7.3.1  Henkilostojohtamisen oppaan ja -vuosikellon palautekyselyn tulokset

Tassa luvussa kdymme lapi palautekyselyn tulokset. Palautekyselyn (lite 8.) avulla mittasimme
HR-oppaan ja -vuosikellon tavoitteiden saavuttamista. Palautekysely toteutettin Google Forms -
alustalla. Kyselylla mitattiin oppaan ja vuosikellon hyodyllisyytta, rakennetta, selkeytta ja visuaali-
suutta, oppaan pituutta, muokattavuutta, odotusten tayttymista seka oppaan ja vuosikellon alus-
tana toimivan PowerPointin toimivuutta. Palautekysely lahetettiin kuudelle entiselle tai nykyiselle
HR-vastaavalle, joista viisi vastasi kyselyyn. Kysymykset 1-6 koskevat opasta, kysymykset 7-10

koskevat vuosikelloa ja kysymykset 11-16 koskevat kokonaisuutta eli opasta ja vuosikelloa.

Ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin sita, kuinka paljon arvoasteikolla 1-5 opas olisi auttanut
HR-vastaavia pestin aloituksessa. Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa, ettei ollenkaan ja numero
viisi, etta opas olisi auttanut todella paljon HR-pestin aloituksessa. Vastaajista yksi antoi arvosanan
viisi, vastaajista kaksi antoi arvosanan nelja ja arvosanan kolme antoi kaksi vastaajaa. Keskiarvoksi
tasta osuudesta tuli 3,80. Kolme viidesta antoi arvosanan nelja tai viisi. Tasta voimme paatella, etta
onnistuimme oppaan yhdessa tavoitteessa, jonka tarkoituksena oli auttaa HR-vastaavia heidan tu-
levassa pestissaan. Kysymyksen muotoilu oli toki hieman hankala sen vuoksi, etta nykyiset HR-
vastaavat olivat aloittaneet pestinsa helmikuun alussa ja talla hetkella pesti oli jo lopuillaan ja enti-
set vastaavat olivat suorittaneet jo pestinsa. Kysymyksen asettelu vaati vastaavia asettumaan al-
kutilanteeseen, mika voi olla hieman hankalaa. Emme kuitenkaan keksineet muuta tapaa, jolla op-

paan hyodyllisyytta tassa vaiheessa oli voinut mitata.
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Toisessa kysymyksessa pyysimme antamaan arvosanan oppaan rakenteelle arvoasteikolla 1-5.
Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa huonointa arvosanaa ja numero viisi parasta arvosanaa. Vas-
taajista kolme antoi arvosanan viisi ja kaksi vastaajaa antoi arvosanan nelja. Keskiarvoksi oppaan
rakenne sai 4,60. Mielestdmme oppaan rakenne sai erittain hyvat arvostelut. Oppaan selkiytta-
miseksi olimme koonneet sisallysluettelon, josta pystyy helposti tarkistamaan, mista mitakin asioita
l6ytyy. Lisaksi opas muotoutuu ensin henkildstéjohtamisen kokonaisuudesta, jonka jalkeen keski-
tytaan Terwan HR-toimintaan. Onnistuimme siis toteuttamaan oppaasta selkean rakenteellisesti,

joten tavoitteemme tamankin osalta tayttyivat.

Seuraavaksi kysyimme, kuinka selkea opas on visuaalisesti arvoasteikolla 1-5. Arvoasteikolla nu-
mero yksi tarkoittaa ei ollenkaan selkeaa ja numero viisi tarkoittaa erittain selkeaa opasta visuaali-
sesti. Kaksi vastaajaa antoi arvosanan viisi, kaksi vastaajaa antoi arvosanan nelja ja yksi vastaaja
antoi arvosanan kolme. Keskiarvoksi oppaan selkeys visuaalisesti sai 4,20. Visuaalisuus sai vain
hiukan huonommat arvostelut kuin rakenne. Kuitenkin nelja vastaajaa antoi arvosanan nelja tai
viisi, joten voimme paatella onnistuneemme rakentamaan oppaasta myos selkean visuaalisesti.
Tekstien ja kuvien asettelu seka mahduttaminen yhdelle tai kahdelle sivulle aiheutti meille haas-
teita. Emme halunneet lisata sivumaaria, joten pysyimme tiukasti kiinni suunnitelmissamme. Fontin
koko pieneni hieman ja sivut ovat melko tiiviita, jotka mahdollisesti laskevat hieman arvosanaa
visuaalisessa selkeydessa. Olimme kuitenkin tyytyvaisia lopputulokseen ja mielestamme yli neljan

arvosanalla onnistuimme tassakin osiossa.

Kyselyn seuraavassa osiossa (katso kuvio 10.) kysyimme, onko opas pituudeltaan sopivan mittai-
nen. Vastausvaihtoehtoina oli liian pitk&, sopivan mittainen ja liian lyhyt. Neljan vastaajan mielesta
opas on sopivan mittainen ja yhden vastaajan mielesta liian pitkd. Oppaasta tuli pidempi kuin
olimme alustavasti ajatelleet. Kuitenkin opasta rakentaessa huomasimme, ettei siité voi saada ly-

hyempaa jattamatta olennaisia osia kokonaan pois. Oppaan pituuden rajaamiseksi kokosimme
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henkilostojohtamisen osa-alueet erittain kiteytetysti. Nelja vastaajaa viidesta kuitenkin oli sita

mielta, etta opas on sopivan mittainen, joten onnistuimme tavoitteissamme.

4, OPAS: Onko opas sopivan mittainen?

Lisdtietojs

@ Lii=n pitk3 1 ﬁ
@ Scpivz 4

. Liian hyhyt 0

KUVIO 10. HR-oppaan ja -vuosikellon palautekyselyn 4. kysymyksen tulokset

Viidennessa kohdassa pyysimme antamaan kokonaisarvosanan oppaalle arvoasteikolla 1-5. Ar-
voasteikolla numero yksi tarkoittaa huonointa arvosanaa ja numero viisi parasta arvosanaa. Yksi
vastaajista antoi oppaalle arvosanan viisi ja nelja vastaajaa arvosanan nelja. Keskiarvoksi opas sai
4,20. Keskiarvon perusteella kokonaiskuva oppaasta oli hyvan ja erittdin hyvan valilla. Kokonai-

suuden osalta voimme siis ndhda onnistuneemme oppaan toteutuksessa.

Seuraavassa osiossa pyysimme avointa palautetta oppaalle esimerkiksi mita hyvaa tai mita kehi-
tettdvaa oppaassa on. Tahan kyselyn osioon vastaaminen oli vapaaehtoista. Avointa palautetta
antoi yksi vastaaja. Palautteessa sanottiin nain: "Terwa-akatemian osuus on todella hyva paketti
kaytantoon uudelle HR-tyypille. Myds alkupalat siita, mita HR:n tyonkuva voisi pitaa sisallaan on
kattava, informatiivinen kokonaisuus.” Palautteen perusteella opas on hyddyllinen ja kaytannéllinen

paketti, joka auttaa perehdytyksessa uusia HR-vastaavia.

Kyselyssa selvitimme myos, kuinka paljon vuosikello olisi auttanut HR-vastaavia pestin alussa ar-
voasteikolla 1-5. Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa, ettei vuosikello olisi auttanut ollenkaan ja
numero viisi, etta vuosikello olisi auttanut todella paljon pestin alussa. Vastaajista kaksi antoi arvo-
sanan viisi, kaksi vastaajaa antoi arvosanan nelja ja yksi vastaaja antoi arvosanan kolme. Keskiar-
voksi tasta osuudesta tuli 4,20. Palautteen mukaan myds vuosikellon nahtiin auttavan HR-vastaa-
van pestin alussa. Samoin kuin oppaan vastaavassa kysymyksessa, HR-vastaavien tuli osata aset-
tua pestin alkuun ja arvioida vuosikellon hyodyllisyytté siita nakokulmasta. Tama saattoi aiheuttaa

haasteita kysymykseen vastaamisessa.
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Seuraavassa kohdassa kysyimme, kuinka selkea vuosikello on rakenteeltaan ja visuaalisuudeltaan
arvoasteikolla 1-5. Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa, etta vuosikello ei ole ollenkaan selkea ja
numero viisi tarkoitti, etta vuosikello on erittain selkea rakenteeltaan ja visuaalisuudeltaan. Vastaa-
jista kolme antoi arvosanan viisi ja kaksi antoi arvosanan nelja. Keskiarvoksi tama osuus sai 4,60.
Vuosikellon selkeys rakenteeltaan ja visuaalisuudeltaan sai hiukan paremman arvosanan muihin
osuuksiin nahden. Taman voidaan nahda johtuvan siita, etta vuosikelloon tutustuminen ei vaadi
niin syvaa tutustumista toisinkuin oppaassa. Vuosikellon selkeys, rakenne ja visuaalisuus on ker-
tavilkaisulta nahtavissa ja jo pieni syventyminen siihen antaa selkean kuvan kokonaisuudesta.

Myos vuosikellossa kaytettavat varit voidaan néhda onnistuneena valintana

Kyselyn seuraavassa osuudessa pyysimme antamaan kokonaisarvosanan vuosikellolle arvoas-
teikolla 1-5. Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa huonointa arvosanaa ja numero viisi parasta
arvosanaa. Kolme vastaajaa antoi arvosanan viisi ja kaksi vastaajaa arvosanan nelja. Keskiarvoksi

vuosikello sai 4,60. Vuosikello oli kokonaisuudessaan erittain onnistunut.

Pyysimme my0s avointa palautetta vuosikellolle esimerkiksi mita hyvaa tai mita kehitettavaa vuo-
sikellossa on. Tahan osioon vastaaminen oli vapaaehtoista. Avointa palautetta antoi kaksi vastaa-
jaa. Ensimmaisessa palautteessa kerrottiin vuosikellon olevan hyva ja konkreettinen tyokalu HR-
vastaavalle ja toisessa palautteessa kerrottiin vuosikellon olevan selkea ja siita HR-vastaava nakee
mita tapahtumia han voi tulevan pestinsa aikana jarjestaa. Vuosikellon tavoitteet tayttyivat naiden

palautteiden mukaan, joten vuosikello vastasi Terwan HR-toiminnan tarpeita.

Seuraavat osuudet koskivat seka opasta, etté vuosikelloa. Kysyimme kuinka paljon arvoasteikolla
1-5 opas ja vuosikello HR-vastaavien mielesta kehittaa Terwa-akatemian HR-toimintaa ja -pestia.
Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa, etteivét opas ja vuosikello kehité toimintaa ja pestia ollen-
kaan ja numero viisi tarkoittaa, etta ne kehittavat erittdin paljon. Vastaajista kaksi antoi arvosanan
viisi, kaksi vastaajaa antoi arvosanan nelja ja yksi vastaaja antoi arvosanan kolme. Keskiarvoksi
tamé& kohta sai 4,20. Olimme onnistuneet oppaan ja vuosikellon avulla kehittdméaan osuuskuntien
HR-toimintaa. Keskiarvo ylitti arvosanan nelja, joten ndemme onnistuneemme tassa osiossa erit-

tain hyvan ja hyvan valilla.

12. kysymys koski sita, kuinka helppoa arvoasteikolla 1-5 opasta ja vuosikelloa on HR-vastaavan
mielesta muokata. Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa, ettei opasta ja vuosikelloa ole ollenkaan
helppoa muokata ja numero viisi, ettd muokkaaminen on erittain helppoa. Kaksi vastaajaa antoi
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arvosanan viisi, yksi vastaaja antoi arvosanan nelja ja kaksi vastaajaa antoi arvosanan kolme. Kes-
kiarvoksi muokattavuus sai 4,0. Paaasiassa muokattavuus koettiin helpoksi. Paatavoitteena oli kui-
tenkin paaasiassa mahdollisuus oppaan muokkaukseen. Yllattavaa mielestamme oli, ettd tama
osio sai hieman matalamman arvosanan muihin osioihin nahden. PowerPoint valittiin alustaksi, silla
oletimme kaikkien opiskelijoiden kokevan PowerPointin tutuksi ja helpoksi tyokaluksi, koska opin-
tojen aikana sita tulee kaytettya niin paljon. Kokonaan uuden tyokalun kayttoonotto, olisi ollut viela

haastavampaa muokattavuuden kannalta. Kuitenkin koemme 4,0 keskiarvon hyvaksi arvosanaksi.

Seuraavaksi kysyimme kuinka toimiva arvoasteikolla 1-5 PowerPoint on oppaan ja vuosikellon
alustana. Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa, ettei PowerPoint ole ollenkaan toimiva alusta ja
numero viisi tarkoittaa erittain toimivaa. Kaksi vastaajaa antoi arvosanan viisi, yksi vastaaja antoi
arvosanan nelja ja kaksi vastaajaa antoi arvosanan kolme. Keskiarvoksi PowerPoint alustana sai
4,0. Paaasiassa PowerPoint koettiin toimivaksi alustaksi. Aiemman kysymyksen tavoin tdma osio
sai hieman matalamman keskiarvon muihin osioihin néhden. PowerPoint -alusta ei luettavuuden
kannalta ole paras mahdollinen, mutta PDF-muodossa luettavuus paranee. Emme kuitenkaan toi-
mittaneet PDF-muotoa ennen palautekyselyyn vastaamista, mika voi vaikuttaa tdman osion arvo-

sanaan. Edellisen kysymyksen tavoin koemme onnistuneemme myos tassa osiossa.

Kyselyn seuraava osuus koski sita, kuinka todennakdisesti HR-vastaavat nakevat, etta opasta ja
vuosikelloa tullaan kayttamaan seuraavien vuosien aikana Terwa-akatemiassa (katso kuvio 11.).
Vastausvaihtoehtoina oli hyvin todennakoisesti, todennakaisesti, mahdollisesti, epatodennakai-
sesti ja erittain epatodennakoisesti. Vastaajista kolme oli sita mielta, etta opasta ja vuosikelloa tul-
laan kayttamaan erittain todennakaisesti seuraavien vuosien aikana. Vastaajista yksi oli taas sita
mielta, ettd niitd tullaan kéyttamaan todennakoéisesti ja yhden vastaajan mielesta mahdollisesti.
Vastaaminen tdhan osioon voidaan kokea haastavana, koska asian ennustaminen on hankalaa.

Opasta ja vuosikelloa tullaan vastaavien mielesta kayttdmaan todennakdisesti tulevaisuudessa.

14, KOKOMAISUUS: Kuinka todenndkdisesti opasta ja vuosikelloa tullaan kayttdmaan seuraavien
vuosien aikana Terwa-akatemiassa?

isdtietojs

@ Hyvin todenndkdisest 3
@ TodennZkisesti 1
@ Mahdoliisesti 1

@ Epstodennikdisest
@ Hyvin epStodenndlkdisesti o

KUVIO 11. HR-oppaan ja -vuosikellon palautekyselyn 14. kysymyksen tulokset
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Toiseksi viimeisessa kohdassa kysyimme vastasiko opas ja vuosikello HR-vastaavien odotuksia
arvoasteikolla 1-5. Arvoasteikolla numero yksi tarkoittaa, etteivat opas ja vuosikello vastanneet
odotuksia ollenkaan ja numero viisi tarkoittaa, etta ne vastasivat odotuksia erittain hyvin. Kolme
vastaajista antoi arvosanan viisi, yksi vastaaja antoi arvosanan nelja ja yksi vastaaja arvosanan
kolme. Keskiarvoksi tama kohta sai 4,40. Keskiarvon perusteella kokonaisuus vastasi HR-vastaa-

vien odotuksia. Onnistuimme siis tayttdmaan vastaavien odotukset oppaan ja vuosikellon suhteen.

Viimeisessa osuudessa pyysimme avointa palautetta kokonaisuudesta. Mita hyvaa tai kehitettavaa
kokonaisuudessa on. Tahan osuuteen vastaaminen oli vapaaehtoista. Avointa palautetta antoi yksi
vastaajista. Palautteessa sanottiin néin: "Todella hyva kokonaisuus. Mietin, voisiko muoto olla osit-
tain, vaikka videoitu jotta se olisi helpommin otettavissa esille.” Tasta keskustelimmekin loppupa-
laverissa ja olemme samaa mieltd, etta videomuoto voisi edistda oppaan kayttédnottoa. Opinnay-

tetydn laajuuden vuoksi jatkojalostusideat jaivat kuitenkin Terwa-akatemialle.
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8 POHDINTA

Opinnaytetydomme tavoitteena oli kartoittaa Terwa-akatemian HR-toiminnan nykytilannetta, selvit-
taa HR-vastaavien tarpeita ja muodostaa toimintatapoja, joiden avulla voimme helpottaa heidan
tyotansa. Lisaksi tavoitteenamme oli selvittaa, mista akatemialaiset toivoivat saavansa lisaa tietoa
ja minkalaista henkilostojohtamisen tietotaitoa tulevaisuudessa tarvitaan. Naiden tietojen pohjalta
loimme kolme toiminnallista kokonaisuutta, jotka edistivat esille tulleita asioita. Aihe oli kohdeorga-

nisaatiolle tarked ajankohtaisuutensa vuoksi.

Rekrytointipajan tavoitteena oli olla tyéelamalahtdinen ja kdytdnndnlaheinen. Pajan tuli toteuttaa
strategian mukaista verkostoitumista, tyoelamayhteistyota, kehittymishalua ja tiimioppimista. Li-
saksi sen tuli olla sisalldllisesti sidoksissa tyoelamaan. Naissa onnistuttiin ottamalla pajakokonai-
suuteen mukaan asiantuntijapuhuja ja tekemalla sisallosta kaytannonlaheinen ja toiminnallinen.
Lisaksi saamamme palautteiden mukaan olimme onnistuneet naissa asioissa. Rekrytointipajan
hyodynnettavyys nakyy konkreettisesti silloin, kun akatemialaiset siirtyvat tydelamaan ja paasevat
kayttamaan saamiaan oppejaan. Jotta pajamme eivat jaisi pelkastaan yksittaiseksi tapahtumaksi,
tallensimme pajat videomuotoon ja annoimme materiaalit Terwa-akatemian kayttoon. Pajatallen-
teita voidaan siis hyodyntaa myos tulevaisuudessa. Jatkossa akatemialaiset voivat ottaa mallia

pajastamme ja oppaan aihealueiden mukaisesti osuuskunnat voivat muodostaa HR-pajojen sarjan,

jolloin henkilostojohtamisen pajoista tulee yha vakiintuneempi kaytantd Terwan toiminnassa.

HR-oppaan ja vuosikellon tavoitteena oli auttaa vakiintuneiden toimintatapojen muodostumisessa,
henkilostovastaavien tyotehtavien selkeyttamisessa ja aikataulutuksen ongelmien ratkaisussa. Li-
saksi tavoitteena oli saada rakenteellisesti ja visuaalisesti selkea opas ja vuosikello. Molempien tuli
olla my6s muokattavissa. Palautekyselymme perusteella opas ja vuosikello olisivat auttaneet HR-
vastaavia aloittaessaan pestidan ja vastaajat kokivat, ettd opasta tullaan todennakdisesti kaytta-
méaan Terwa-akatemiassa. Vastauksien mukaan visuaalisuus ja rakenne olivat selkeité ja muok-
kaaminen olisi helppoa. Oppaan ja vuosikellon hyddynnettavyys konkretisoituu tulevaisuudessa.
Koitimme tehda oppaasta mahdollisimman kiinnostavan ja kaytannonlaheisen erityisesti uusien
HR-vastaavien perehdytykseen. Emme kuitenkaan pysty vaikuttamaan siihen, kaytetaanko opasta
oikeasti tulevaisuudessa. Pidimme projektiimme liittyen loppupalaverin toimeksiantajamme kanssa
ja keskustelimme siella oppaan jatkojalostamisesta ja siita, miten edistd@ oppaan kayttodnottoa.
Palaverissa ehdotettiin, ettd oppaaseen liittyen toteutettaisiin aloittaville osuuskunnille paja, jossa
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yhdessa kaytaisiin henkilostojohtamista Terwa-akatemiassa. Myos opasta tukeva video voisi edis-
taa tarttumista kirjalliseen materiaaliin. Lisaksi ideoimme henkilostovastaavien Youtube-kanavaa,
jossa he kertoisivat esimerkiksi lukemistaan tai kuulemistaan materiaaleista. Tassa voi hyodyntaa
oppaan loppuun koottuja kirja-, podcast- ja seminaarivinkkeja. Talldin muut vastaavat voivat arvi-

oida, olisiko myos heidan hyodyllista tutustua kyseisiin materiaaleihin.

Saimme tavoitteiden mukaisesti kartoitettua HR-toiminnan nykytilannetta syvallisesti seka selvitet-
tyd useampia tarpeita ja kehittdmiskohteita. Kaikkiin kehittamiskohteisiin emme pystyneet otta-
maan kantaa opinnaytetydomme rajauksen takia. Kuitenkin esiin tuomamme kehittdmiskohteet ovat

sellaisia, joita Terwa-akatemiassa voisi lahted edistdmaan ja kehittdmaan tulevaisuudessa.

Henkilostotyon vakiintuneiden toimintatapojen luomiseksi Terwa-akatemiassa voisi kehittaa sel-
keita prosesseja ja tyokaluja, jotka kulkeutuvat Terwan sisalla vuodesta toiseen aina seuraavina
vuosina aloittaville osuuskunnille asti. Vakiintuneiden toimintatapojen avulla asioita on helpompi
tulevaisuudessa kehittaa, kun ensiksi on luotu jokin standardi tapa. Selkeiden prosessien myoéta
toimintatavoista saataisiin ammattimaisempia ja oikeasti tydelamaa vastaavia, mika hyodyttaisi
akatemialaisia valmistumisen jalkeen yrittajina. Esimerkiksi selkeiden rekrytointi- ja perehdytyspro-
sessien luominen uusien vastaavien valintaan liittyen saastaisivat naihin tehtaviin kaytettya aikaa
seka tekisivat toiminnasta suunnitelmallisempaa ja ammattimaisempaa. Lisaksi projektimme ai-
kana tulivat esille sisaisen viestinnan haasteet. Myos tahan kaivattaisiin vakiintunutta toimintamal-
lia, esimerkiksi sisaisen viestinnan suunnitelmapohjaa, jota osuuskunnat voisivat soveltaa oman

timinsa sisalla ja luoda omat pelisaantonsa sisaisen viestinnan onnistumiseksi.

Ensimmaisen teemahaastattelun pohjalta huomasimme, etté strategiakasite on jaényt Terwa-aka-
temiassa hieman abstraktille tasolle ja sen nékyvyydesta jokapaivaisessa tydssa ei ollut vield sel-
keda kuvaa. Toki talla hetkelld Terwa-akatemiaan ollaan tekemassa uutta strategiaa, mutta sen
jalkauttaminen ja ymmartaminen yritystoiminnan kulmakivena, voisi edistaa asian toteutumista Ter-
wassa ja hyodyttaa akatemialaisia yrittajina tulevaisuudessa. Projektissa toimme esille Terwa-aka-
temian strategiasta vision ja ideamme sen kehittamiseksi tydnantajabrandayksen keinoin. Tama ei
projektissamme toteutunut, mutta voisi tulevaisuudessa olla hyddyllinen nakdkulma Terwan haki-

japulan ratkaisemiseksi ja sitd myoten akatemialaisten sitoutuneisuuden nostamiseksi.
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Haastatteluista tuli my0s esille johtoryhman palavereiden tehostaminen. Tama onnistuisi selkealla
suunnitelmallisuudella. Terwassa tulisi maaritella tarkoin, mita nailla viikoittaisilla johtoryhman pa-
lavereilla koitetaan saavuttaa, mitka ovat palavereiden tavoitteet, mita asioita tarkalleen palave-
rissa kaydaan lapi ja missa jarjestyksessa eri teemoja kasitellaan. Myos roolien selkeyttaminen ja
yhteisen pelisaantdjen luominen auttaisivat palavereiden onnistumisessa. Palavereiden lopuksi
selkeiden toimintasuunnitelmien ja vastuuhenkildiden maarittely auttaisivat palavereissa esiin tul-

leiden asioiden menevan oikeasti kaytantoon.

Lisaksi henkilostojohtamista voisi yleisesti kehittaa lisaamalla yhteistyota Terwan ja Oulun ammat-
tikorkeakoulun liiketalouden esimiestydn ja henkildstdosaamisen opiskelijoiden ja opettajien
kanssa. Opiskelijat voisivat pitaa pajoja henkilostojohtamiseen liittyen tai tehda projektiluontoisia
tehtavia henkilostotoiminnan kehittamiseksi Terwassa. Lisaksi voisi jarjestaa henkilostojohtamisen

tuvan.

Omia oppimistavoitteitamme oli projektitydskentelyn kehittdminen, pajatoteutus ja sen hallinta,
oman tietamyksen syventaminen henkildstojohtamiseen liittyen seka omien valintojen kriittinen tar-
kastelu. Projektityoskentelytaitomme kehittyivat opinnaytetyon aikana ja ymmarsimme tyomme
myota hyvan suunnittelun, aikataulutuksen, viestinnan ja itsensa johtamistaitojen merkityksen.

Emme pysyneet taysin suunnitellussa aikataulussa. Opas oli viikkoa myéhemmin valmis ja opin-
naytetyon seminaarien suhteen tuli jonkin verran viivastyksia. Tama johtui suuresta tydomaarasta -
samaan aikaan, kun toteutimme projekteja, kirjoitimme myos opinnaytetyota. Projektityoskente-
lysta opimme muutoksen hallinnan ja sen sietamisen. Vaikka asiat oli kuinka hyvin suunniteltu, tuli
vastaan aina tekijoita, joita emme olleet ottaneet huomioon tai joita emme pystyneet etukateen
ennustamaan. Naita olivat edelld mainitut aikataulumuutokset seka erityisesti ensimmaiseen pa-

jaan liittyva nopeastikin tapahtuva muutos. Selkea viestiminen korostui ndissa muutostilanteissa.

Pajatyoskentelyssa tutustuimme eri kehittdmistyon menetelmiin ja Terwan pajatyoskentelyn ha-
vainnoinnin kautta saimme hyodyllisia toimintatapoja myds omiin pajoihimme. Pajakokonaisuu-
dessa korostui viestinta eri toimijoiden, eli rekrytointiasiantuntijan, HR-vastaavien ja kaikkien aka-
temialaisten, valilla. Mielestdmme onnistuimme taman kokonaisuuden hallinnassa seka itse pajan,

etta viestinnan suhteen.
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Henkilostojohtamiseen liittyen tietamyksemme syventyi erityisesti rekrytoinnin osalta. Myos henki-
lostojohtamisen soveltaminen osuuskuntatydskentelyyn sopivaksi toi uusia nakokulmia henkilosto-
johtamisen kaytannon toteuttamiseen. Koimme, etta asiantuntijaroolin omaksuminen kasvoi tyon
myota. Huomasimme, etta meilla oli opintojemme aikana kertynyt paljon hiljaista tietoa, jota pys-
tyimme soveltamaan suoraan seka pajoissa, oppaassa, etta yleisesti projektitydskentelyssa. Tama
konkretisoitui useasti niin, etta lahdimme ideoimaan toiminnallisia kokonaisuuksia ensin ilman teo-
riapohjaa, jonka jalkeen huomasimme, ettd teoreettinen viitekehys tuki ideoitamme. Kaytanto ja
teoria siis vuorottelivat projektimme aikana. Nakyvimmin asiantuntijuudestamme saimme pa-
lautetta rekrytointipajoissa, silla useampi kiitteli palautteessaan sita, etté tiesimme aiheesta paljon

ja olimme syventyneet rekrytointiin perinpohjaisesti.

Koimme, etta olimme tehneet oikeita valintoja tutkimusmenetelmien suhteen. Toiminnallisen tutki-
muksen periaatteiden mukaisesti vuorovaikutus oli aktiivista ja tutkimusmenetelmid@ hyodynnettiin
monipuolisesti. Tama antoi meille mahdollisuuden ymmartaa kohdeorganisaatiota syvallisesti seka
kartoittaa henkilostotoiminnan nykytilannetta ja kehittamiskohteita perinpohjaisesti. Erityisesti tee-
mahaastattelu oli onnistunut, silla sen avulla saimme paljon aineistoa opinnaytetyotamme varten.
Tiedonkeruumenetelmista havainnointi tuntui aluksi tutkimuksen kannalta hieman turhalta, mutta
jalkikateen huomasimme sen merkityksen. Havainnointi auttoi meita ymmartamaan Terwassa tyos-
kentelya ja pajatoimintaa paremmin seka saimme vinkkeja oman pajatydskentelyn tueksi. Lisaksi
palavereiden havainnoinnin myota esiin nousi viela useampia kehityskohteita. Tulimme myds aka-
temialaisille tutuiksi pajoissa ja palavereissa vierailtuamme, minka voi olettaa lisanneen luotta-

musta ja helposti lahestyttavyytta meidan suuntaamme.

Tutkimuksellisen kehittamistydn mukaisesti veimme Terwa-akatemian kehittdmistarpeet kaytan-
toon ja keksimme kaytannon ratkaisut ongelmiin. Opas ja vuosikello auttoivat vakiintuneiden toi-
mintatapojen luomisessa, ja paja taas Terwa-akatemian tarpeissa kehittdd opiskelijoiden tyoela-
méalahtoisyytta. Mielestamme tutkimuksellinen kehittdmistyd menetelména sopi tahan projektiin,
koska pelkan teoreettisen tutkimuksen tekeminen ei valttamatta olisi taannut sita, ettd akatemiassa
asiat viedaan kaytantoon. Kehittamistyon mukaisesti osasimme olla projektin aikana kriittisia ja
analyyttisia, silld haimme tietoa niin teoriasta kuin kaytanndstakin, perustelimme valintamme ja

kaytimme erilaisia tutkimusmenetelmia monipuolisesti.
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Kehittamistyomme oli projektiluontoinen, johon paivakirjamuotoinen opinnaytetyd sopi hyvin. Pys-
tyimme kuvaamaan projektiamme vaihe vaiheelta. Paivakirjamuotoisuus mahdollisti sen, etta pys-
tyimme tuomaan esille yksityiskohtaisesti mitka asiat johtivat ideoiden syntyyn, mihin valintoihin
paadyimme seka miten suunnittelimme ja toteutimme kehittamistehtavat. Lisaksi perustelimme va-
lintamme ottamalla huomioon toimeksiantajan toiveet, tietoperustan ja toiminnallisten osuuksien
kohderyhman. Paivakirjaosiosta tuli suhteellisen pitka ja emme oikein l0ytaneet ratkaisua sen na-
pakoittamiseksi. Toisaalta projekti kulki nykytilanteen kartoituksesta kehittdmiskohteiden loytami-
seen ja kaytannon ratkaisujen toteuttamiseen. Lopuksi viela analysoimme palautteet. Nain laaja

toteutusta kaikkine vaiheineen olisi hankalaa saada kiteytettya lyhyemmin.

Yleisesti ottaen projekti oli mielestdmme kiinnostava. Saimme ideoida vaihtoehtoisia tapoja toteut-
taa henkildstojohtamista, koska kohdeorganisaatiossa henkildstojohtamista sovelletaan vahvasti.
Mielenkiintoista oli paasta mukaan kehittdamaan HR-toimintaa sellaiseen organisaatioon, jossa hen-

kildstotoiminnot olivat viela alussa ja vakiintuneita toimintatapoja ei ollut ehtinyt syntymaan.

Toimeksiantajan edustajan Sanna Rdnkén palautteen mukaan projekti oli onnistunut ja kaytannon-
laheinen. Erityisesti han oli tyytyvainen, etta projektista jai konkreettinen tuotos henkilostojohtami-
sen opas ja -vuosikello, jotka tulevat heti kayttoon Terwa-akatemian HR-toiminnassa ja nain lisaéa
akatemialaisten HR-osaamista. Lisaksi Ronkko toivoi, etta myos tulevaisuudessa taman kaltaista
yhteistyota toteutettaisiin esimiestyon ja henkilostoosaamisen opiskelijoiden kanssa. Tama yhteis-
tyo Terwa-akatemian kanssa oli ensimmainen laatuaan ja hanen mukaansa yhteistyo sujui kiitetta-

vasti, kuten myos tavoitteet ja tarkoitus toteutuivat kiitettavasti.
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ALKUKESKUSTELU KYSYMYKSET

Kysymykset alkukeskusteluun:

=

Yleiskuva Jerwa-akatemiasta:

Mika on Terya-akatemia?

Miten kuvailisitte Jerwa-akatemiaa?

Kuinka monfa jasenta timeissa on?

Kuinka monta HR-vastaavaa Tenyalla on?

Mitd vastuualueita HR-vastaavalle kuuluu?

Kuinka kauan HR-toimintaa on ollut Terwassa ja millaista toiminta on ollut?

Mista herési idea tahan toimeksiantoon? Onko jo selked visio, missa tarvitsevat neuvoa
ja coachausta? Millainen pohja HR-vastaavilla vastuualugisiin, millainen lahtékohta?
Minkalainen valmius opinndytetydhdn kéytanndssa:

Kuinka usein voidaan tavata?

Onko palaverit etana?

Mité odotuksia ja toiveita télle opinnaytetydlle?
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TEEMAHAASTATTELURUNKO LITE 2

Teemahaastattelu 26.11.2020
Nykytilanteen kartoitus

1. Mita vastuualueita Terwan HR-vastaaville kuuluu?
a. Tyotehtavat? Tyotehtavat viikoittain/tyotehtavat kuukausittain?
b. Minkalaisia tyokaluja on talla hetkella kaytossa? Vuosikello, ajankaytonhallinta?
Tyotuntiseurannat?
2. Kertokaa omin sanoin Terwa-akatemian strategiasta (arvot, visio, tavoitteet)? Onko tii-
meissa omat strategiansa?
3. Kuinka usein on tapaamisia tai palavereja HR-vastaavien kesken? Kuinka usein osuus-
kuntien tiimipalavereita?
a. Minkélaisia palavereja on? Enta millainen on palaverien sisaltd?
4. Mita HR-pajoja on ollut? Minkalaisia asioita pajoissa on kayty? Jaiké jokin osa-alue vaja-
vaiseksi, josta olisitte halunnut oppia lisaa?
5. Millaisena koit lahtokohdat HR-vastaavan tydhon?
a. Olisitko kaivannut jostain lisatietoa?
6. Minkéalaisia rooleja timeissa on?
7. Millainen henki nykyisissa tiimeissa? (Kommunikaatio, ryhmahenki, pystytdanko puhu-
maan vaikeistakin aiheista?)
8. Millaisena koette tdmanhetkisen johtamisen?

a. Onko johtamisessa kehitettavaa?

Henkilostojohtamisen osa-alueet
Mitka naista aihealueista kiinnostavat/Misté halutaan lisatietoa:
9. Rekrytointi
a. Moderni rekrytointi
b. Juridiset asiat
10. Tyohyvinvointi
11. Palkitseminen/palkkaus
12. TyOoikeus esimiehille
a. Sopimusasiat, esim. tydehtosopimus
b. Tydsuhteen paattdminen

c. Tyontekijan palkkaaminen, Rekrytointi
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d. Palkka-asiat LIITE 2
e. Tyoaikalaki
13. Osaamisen kehittdminen
a. Coaching
b. Mentorointi
c. Tyonkierto
14. Esimiestyo
a. Moderni johtaminen
15. Yrityskulttuuri

Tulevaisuus

16. Mita kaipaisitte lisad HR-tydhdnne ja missa koette, etta tarvitsette apua?
17. Onko opinnaytetyon toiminnallisuuden tarkoitus koskea HR-vastaavia vai tdman lisaksi
johtoryhmaa ja/tai tiimien jasenia?
18. Millaisia odotuksia ja toiveita teilla on meille opinnaytetydn tekijoille?
19. Kaytannon asioita:
Mita kautta viestitaan? Vastuuhenkild, jonka kanssa viestitaan?
Mika valmius palavereihin?
Kuinka usein olisi hyva olla yhteyksissa?

Kuinka nopeasti olisi hyva tietdd etukateen esimerkiksi ajankohdat pajoille? (Kalenterin
jakaminen?)

105



OPINNAYTETYON KASITEKARTTA LITE 3
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ALUSTAVA REKRYTOINTIPAJAN SUUNNITELMA LITE 4

1. Meidan esittelymme

2. Check-in filiskierros: “"Mika fillis jai ja mita opit Kaisan esityksesta?" Heitd "pallo” sen jalkean

seuraavalle esimerkiksi “Jenna ssuraavaksi’

3. Kaisan tiivistelman lapikdynti muistutuksena esityksests, tarvittaessa

4. Orientaatiotehtaval

Hyva pohjustus tehtdvanantoon, tarkentavia ja tukevia kysymyksia, mahdollisesti hyddyllista
|ahdemateriaalia tekemisan tueksi esim.

Orientaatiotehtdva: tyopaikkailmoituksen (Jollaksen kartano) analysainti

Jollaksen kartanon ilmoitus 33niraidaksi Fowerpointiin

Tukikysymykset chatfiin seka linkki ilmortukseen ennen ryhmiin jakoa

Jokainen kirjoittaa omat Iyhyet muistinpanot (ranskalaisilla viiveilla) itsenaisesti, ei stressia,

ensimmaiset omat ajatukset vain ylos. Jollaksen kartano lammittelytehtava.

Jako ryhmiin, jossa kootaan kaikkien ajatukset esim. Word-tiedostolle (ranskalaisilla vivoilla,
lyhyesti)

Kertokaa oman rghménne ajatuksia

5. Meidan omat huomiomme Jollaksen kartanosta

6. Ruockatauko t&han valin?

7. Tydpajan aheen esittely: Valitkaa jokin yritys (teidan oma yntyslosuuskuntal yritys, jossa olet ollut

toissd tal taysin kuvitteellinen yritys). Rakentakaa tySnantajabrandi yrityksells.

Luckaa PowerPoint. Jokainen ryhmé esittelee tuotoksena pajan lopuksi kaikille.
Esitelkad yntys lyhyesti PowerPointissa (yritys, toimiala, koko jne.)
Tehtava 1.ldeaalikandidaatti (eli ideaalihakija, ideaalityontekija kenet haluatte yritykseen),
kohderyhma
= Missé eldmantilantesssa kandidaatti on? (Vasta valmistunut
lukiostalammattikoulusta, alanvaihtaja)
= Mika kandidaattia motivoi? (Opiskelussa tai tydssa?)
= Millaisia ominaisuuksia kandidaafilla on? (Lista avuksi? Esimerkiksi: yrittajshenkinen,

timipelaaja, kunnianhimoinen, itsechjautuva jne.)
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10.

1.
12.

13.

- Tehtava 2. Mita halutaan viestia? Viestikas ideaslikandidaatin mukaisesti
= Miksi on siistid tydskennelld yrityksessa tydntekijdn nakokulmasta?

= Mita asioita haluatte tucda esille omasta tydarjesta? IMinkalaista on tydskennslla?
v Minkalainen kulttuur yrityksessa on? (Esim. Matalahierarkia, voiko tydpaikalla puhua

muustakin kuin tydasioista? Saako puhua tunteista? Rento vs. Asiallinen fydkulttuur,
Mitk3 arvot toteutuvat kaytanndssa ja miten?)

= Eimitd&n kaddenldmpdists, oikeasti milld erotutte ja miten viestiménne asiat toteutuvat
kaytanndssa

- Tehtava 3. Mista ideaalikandidaatti [Gytyy?

= Missa viettda aikaansa? (esim. tapahtumat, koulu)

= Missa alustoilla ja kanavilla viettds aikaansa? (somet)

= Sidosryhmatydskentely (el yhisistyd koulujen kanssa yms.)

- Tehtava 4. Rekrytoinfiprozessi

= Miten parantaa tydnhakijakokemusta?

= VYeit pohtia millaisia kokemuksia sinulla on tydnhausta? Mika siind on ollut hyvas ja
mit3 huonoa?

= Mita ilmoituksessa kerrotaan (haluaako kerfoa palkan tal palkkahaarukan), viestinta
hakuprosessin aikana ja jlkeen, miten parantaa itse haastattelutilannetta, miten
annatte mahdellisimman hyvan kuvan yntyksestd

Ennen pienempiin ryhmiin jakoa pidetasn aivoriihi Smin.

- "Eli nyt idecidaan ensin itsendisesti nditd edalld mainittuja asiotta. Jokainen kirjottaa wordiin
tai paperille omat hullultakin tuntuvat ideat ylgs, alk3a olko knittisia vield t8s=4 vaiheassa vaan
kirjottakaa kaikki ylos mitd mieleen tulee tastd tydnantajabrandi atheesta. ‘1

Aivorihen jalkeen jako Zogm-huoneisiin pienempiin ryhmiin noin 3-5 henked.

- Ryhmajaon jalkesn ryhmat alkavat idecimaan porukalla tehtévia 1—4. Lopuksi toisten taiden
kommentointi: Toteutetaanko esim. Motorolan avulla?

- Ryhmille annetaan tietty aika tydstaa tehtavia

Esitykset
- Mahdolliset kommentoinnit
Palautekysely linkki, johon kaikki kay vastaamassa.
Irtautuminen paatehtivasta: kevennyksenad ja tulevaisuuteen inspiraatioksi persoonallinen
rekrytointikampanja (SIILI), joka voitti viime vuoden Rekrygaalassa.
Lopussa saa antaa vapauta palautetia meille ja esittas kysymyksia.
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1. PAJAN AIKATAULU

TIISTAI9.2.2021

KLO 10.15-

NOIN KL0 12

CHECK-IN

TYGPAJAN TAVOITTEET
ORIENTAATIOTEHTAVA
PAATEHTAVAN ALOITUS
LOUNAS (30/45MIN)
PAATEHTAVAN JATKAMINEN
(KAHVITAUKO)
POWERPOINT -ESITYKSET
ESITYSTEN KOMMENTOINTI
PALAUTEKYSELY
CHECK-0UT
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REKRYTOINTIPAJOJEN PALAUTEKYSELY LITE 6

R/

Rekrytointipajan palautekysely
al
HUOM! Luethan alla olevan tekstin ennen lomakkeen tayttamista:

Falautekyselymme kysymykset 1.-5. koskevat sekd rekrnytoinnin ammattilaisen Kaisa Seppilan esitysta, tt3
tydpajan toiminnallista osicta. Kaytathan aikaa lomakkeen tayttimiseen. Tolvomme, ettd vastaat kaikkiin
kysymyksiin huolellisesti ja oman kokemuksen pohjalta. Tma auttaa meitd saamaan opinndytetydn kannalta
validia aineistoa. Kaikenlainen palaute autiaa meitd kehittymaian! ;)

Vastaukset kdsitzllddn anonyymisti, Vastauksia hyddynnetddn "HR-toiminnan kehittdminen osuuskunnissa -
Toiminnallinen tutkimus Terwa-akatemian osuuskunnille" -opinndytetydssa sekd mahdollisesti Notarecin
somemarkkinoinnissa.
1. Vastasiko tydpaja odotuksiasi? *

Erittain hyvin

Hyvin

Kohtalaisest

Huonaosti

Erittdin huonosti

2. Kuinka hyddylliseksi koit pajassa kasitellyt aiheet nykyisen tai tulevan urasi kannalta? *

W W WKWK

3. Kuinka kdytdnndnldheisesti mielestdsi pajassa tarkasteltiin rekrytointia? *

W W WKWK

4. Mitd uutta opit? *

Kirjoita vastaus
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5. Mista aiheeseen liittyvastad olisit halunnut lis33 tietoa? *

Kirjoita vastaus

6. Minka yleisarvosanan antaisit Kaisan esitykselle? *

W W WK K

7. Perustele edellisessd kohdassa antamasi arvosana. *
Mitd hywead? Mitd kehitettavid?
Tidssd osiossa voit tarkastella esimerkiksi esityksen sisdltdd, toteutustapaa, kdytettyyd tyokaluja/lahteitd ja
vuarovaikutusta.

Kirjoita vastaus

8. Minké& arvosanan antaisit Janitan & Jenna-Juulian pitdmalle toiminnalliselle pajacsuudelle? *

WW WKW

2, Perustele edellisessd kohdassa antamasi arvosana. *
Mitd hyvad? Mitd kehiteftévad?
Tdssd osiossa voit tarkastella esimerkiksi pagjan sisaltod, foteutustapaa, kdytettyid tydkaluja/ldhteitd ja
vuoravaikutusta.

Kirjoita vastaus

10.Vapaa sana.

Tdhdn voit [aittaa yleisid fiiliksid pajasta tal tueda esiin palautetta, mitd emme huomanneet tdssd lomaakkeessa
sinulta kysyd. Risut ja ruusut ovat tervetulleital

Kirjoita vastaus
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TEEMAHAASTATTELURUNKO HR-VASTAAVILLE LITE 7

HR-opas
1. Mita tiesitte henkilostojohtamisesta ennen HR-pestin aloittamista?
Mista henkilostojohtamiseen liittyvasta asiasta olisitte halunneet saada tietoa lisaa?
Mita tiesitte HR-pestista ennen pestin aloittamista?
Mistéa HR-pestiin liittyvasta asiasta olisitte halunneet saada tietoa lisaa?
Mika ollut vaikeinta/helpointa ymmartaa henkildstdjohtamisessa?

Mika ollut vaikeinta/helpointa ymmartda Terwan HR-pestissa?

N o g ke w N

Yleiset toiveet oppaaseen
o Visuaalisesti, rakenteellisesti, sisélldllisesti
e Tarvitseeko muistiinpano-o0sio?
o Haluatteko “yleisia” tehtavia/pohdintoja niihin aiheisiin liittyen, joita ei voi sovel-
taa Terwa-akatemian HR:ss& suoraan, esimerkiksi tydsuhde/lakiasioihin liittyen?
HR-vuosikello
8. Tyotehtavat ja ajoitus milloin tehd@an?
o Kehityskeskustelut
o Alkukeskustelu
e Rekrytointi
e Perehdytys
o Tydtodistukset (néihin on valmis pohja)
e Terwan synttarit ja nimeamiset
o Kehityskeskustelut
o Kehityskeskusteluiden purku
o Mitd muita?

9. Tuleeko vuosikellon toteutus kuukausitasolla?
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HR-OPPAAN JA -VUOSIKELLON PALAUTEKYSELY LITE 8

m HR-oppaan ja -vuosikellon
palautekysely

HUOM! Luethan alla olevan tekstin ennen lomakkeen tayttamista:

Kysymykset 1.-6. koskevat pelkistian opas-osiota

Kysymykset 7.-10. koskevat pelkistdan vuosikelloa

Kysymykset 11.-16. koskevat molempia eli s2k3 opasta etts vucsikelloa

Kaytithan aikaa lomakkeen tayttdmiseen. Toivomme, ettd vastaat kaikkiin kysymyksiin huolellisesti ja oman

kokemuksen pohjalta. Tam3 auttaa meitd saamaan opinndytetydn kannalta validia aineistoa. Kalkenlainen palaute
auttaa meitd kehittymaan! 3

Vastaukset kisitellddn anonyymisti, Vastauksia hyédynnetddn "HR-toiminnan kehittiminen osuuskunnissa -
Toiminnallinen tutkimus Terwa-zkatemian osuuskunnille” -opinndytetydssa.

1. OPAS: Kuinka paljon opas olisi auttanut sinua aloittaessasi HR-pestiad? *

WKW W W W

2. 0OPAS: Minkd arvosanan antaisit oppaan rakenteelle? *

Eteneekd opas loogisessa jirjestyksessd, [Oyddtkd helposti etsimdsi asiat oppaasta?

W W W W W

3. OPAS: Kuinka selked opas on visuaalisesti? *

Onko fonttikoko hyvd, sopivatko kuvat kokonaisuuteen, onko visuaalisuudessa jotain parannettavaa?

W W W W W

4. 0OPAS: Onko opas sopivan mittainen? *
Liian pitka
Sopiva

Liian hyhyt
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Kysymykset 1.-6. koskevat pelkistiin opas-osiota
Kysymykset 7.-10. koskevat pelkdstdan vuosikelloa
Kysymykset 11.-16. koskevat molempia 2li sek3 opasta ettd vuosikelloa

Kaytadthan aikaa lomakkeen tdyttamiseen. Toivomme, ettd vastaat kaikkiin kysymyksiin huolellisesti ja oman
kokemuksen pohjalta. Tama auttaa meitd saamaan opinndytetydn kannalta validia aineistoa. Kaikenlainen palaute
auttaa meit3 kehittymain! 3

Vastaukset kisitelldan anonyymisti. Vastauksia hyddynnetidn "HR-toiminnan kehittdminen osuuskunnissa -
Toiminnallinen tutkimus Terwa-akatemian osuuskunnille” -opinndytetydssa.

T.VUOSIKELLO: Kuinka paljon vuosikello olisi auttanut sinua aloittaessasi HR-pestid? *

W W WK

2. VUOSIKELLD: Kuinka selked vuosikello on mielestasi? {rakenne, visuaalisuus) *

WK WKW

S NVUOSIKELLD: Minka kokonaisarvosanan antaisit vuosikellolle? *

<G AGR A * G A¢

10. VUOSIKELLO: Avoin palaute vuosikellosta: mitd hyvaa, mitd kehitettavaa?

Kirjoita vastaus

11. KOKONAISUUS: Kuinka paljon opas ja vuosikello mielestdsi kehittdvat Terwa-akatemian HR-
toimintaa ja -pestid? *

WW W WK
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12, KOKOMNAISUUS: Kuinka helppoa opasta ja vuosikelloa on mielestdsi muokata?

WW WKW

13. KOKONAISUUS: Kuinka toimiva Powerpoint on oppaan ja vuosikellon alustana? *

WKW WK

14. KOKONAISUUS: Kuinka todennédkdisesti opasta ja vuosikelloa tullaan kayttdmaan seuraavien
vuosien aikana Terwa-akatemiassa? *

Hyvin todenndkdisest
Todennikdisesti
Mahdollisesti
Epitodenndkdisesti

Hyvin epatodennakoisest

15. KOKONAISUUS: Kuinka hyvin opas ja vuosikello vastasivat odotuksiasi? *

WK WKWK W

16. Avoin palaute.

Mitd hywdd, mitd kehitettdvdd? Olisitko toivonut oppaassa tai vuosikellossa jotain tehtdvén toisin? Qnko
oppaassa tal vuosikellossa mielestdsi jotain muokattavaa? Risut ja ruusut ovat tervetulleita!

Kirjoita vastaus
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