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THVISTELMA

Taman opinndytetyon aiheena ovat teollisuusyritysten toimihenkilérekrytoinnit
Lahden talousalueella. Ty0 toteutettiin toimeksiantona valtakunnallisesti
toimivalle henkilostopalvelualan yritykselle Rekrytointipalvelu Sihti Oy:lle.

Opinndytetyon tavoitteena oli saada toimeksiantajalle ajankohtaista tietoa
yritysten toimihenkilorekrytointien etenemisesta seka niiden haasteista ja
kehittdmiskohteista. Tutkimuksen ajankohtaisuutta lisési se, etta aihetta tutkittiin
rekrytointeihin vaikuttaneiden taloudellisten, yhteiskunnallisten ja
tyoémarkkinoihin liittyvien muutosten ndkékulmasta. Tuloksia on tarkoitus
hyodyntéa toimeksiantajan palvelutarjonnan kohdistamisessa yha paremmin.

Opinnaytetyo toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksen
teoreettisessa osassa kasitellaan rekrytointiprosessien etenemisté seké niiden
taustalla vaikuttavia tekijoité. Lisaksi k&dydaan l&pi keskeisimpié rekrytointeihin
vaikuttavia taloudellisia ja yhteiskunnallisia ilmigita ja tulevaisuudennakymia.

Empiriaosassa kartoitetaan tutkittavien yritysten rekrytointiprosessin nykytilaa sen
haasteita seka siihen vaikuttavia ilmidita. Empiriaosuuden aineisto kerattiin
teemahaastatteluilla kuudelta Lahden talousalueen teollisuudenalan yritykselta.

Tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd keskeisimpia haasteita
teollisuusyritysten toimihenkil6rekrytoinneissa ovat rekrytointien suunnitteluun
liittyvét asiat, osaavien hakijoiden 16ytyminen ja rekrytointien onnistumisen
seuranta. Myos henkildston siséisen osaamisen méaérittdmiseen ja kehittdmiseen
liittyen on haasteita. Rekrytointeihin vaikuttaneita keskeisimpia muutoksia ovat
globalisaatio, vdeston ikaantyminen, teknologian kehitys ja taloustilanteen myota
tapahtunut kilpailutilanteen kiristyminen sekd naiden kautta tapahtuneet
osaamisvaatimusten muutokset. Nama ilmiot vaikuttavat rekrytointeihin myos
lahitulevaisuudessa ja lisadvét osaltaan rekrytointien haasteellisuutta.

Asiasanat: Henkilost6hankinta, rekrytointi, toimihenkilorekrytointi,
rekrytointiprosessi, teollisuusyritykset, Lahden talousalue
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ABSTRACT

This thesis deals with recruitment of employees in industrial companies in the
Lahti economic region. The thesis was commissioned by the recruitment company
Rekrytointipalvelu Sihti Oy.

The purpose of this thesis was to provide information to Rekrytointipalvelu Sihti
Oy about the recruitment process in industrial companies and the related
challenges. The study was highly topical due to economic, social and labour
market changes currently affecting the recruitment of new employees.
Rekrytointipalvelu Sihti Oy can use the findings of the thesis to provide better
service to its customers.

The method used in this thesis was qualitative study. The thesis has two main
parts, a theoretical and empirical part. The theoretical part concentrates on the
examining recruitment process and its background. This section also discusses
global economic and social phenomena which have had effects on the industrial
business and recruitments in this field. The empirical data was obtained by theme
interviews in six industrial companies in the Lahti economic region.

The results show that the key challenges in the recruitment process are in planning
of recruitment, finding professional jobseekers and controlling how succesful the
process was. There are also challenges to define current competence and develop
it. Based on the results of this study the key changes that affect recruitments are
globalisation, the ageing Finnish population, technological development and
tightening competition. These issues will affect recruitments and bring challenges
in the near future.

Keywords: Recruitment of employees, recruitment process, industrial companies,
Lahti economic area
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1 JOHDANTO

1.1 Rekrytointiprosessin merkitys

Henkildstohankinta vaikuttaa yritykseen niin taloudellisesti kuin
kulttuurillisestikin ja on yritykselle merkittava ja pitké&aikaisesti vaikuttava paatos.
Uuden pitk&aikaisen tyontekijan palkkaaminen on taloudellisesti iso investointi,
mutta myG6s madréaikaisten rekrytointien merkitys on suuri. Rekrytointeihin
liittyy paljon riskejd, eika useimmilla yrityksisté ole varaa virheisiin. Virheellinen
rekrytointi voi johtaa esimerkiksi virheellisiin tuotteisiin tai palveluihin seka
vaikuttaa negatiivisesti yrityskulttuuriin. (Viitala 2014, 102-103.)

Organisaation sisdisiin asioihin liittyvien tekijoiden lisdksi epdonnistunut
rekrytointi vaikuttaa negatiivisesti myos yrityksen tyonantajakuvaan eli
potentiaalisen tydvoiman kasitykseen yrityksestd. Rekrytointiprosessi on usein
ensimmainen signaali yrityksen toimintatavoista tyénhakijoille ja vaikuttaa
osaltaan hakijakunnan saamaan kuvaan yrityksesta. Rekrytointiviestinta ja koko
rekrytointiprosessin sujuvuus vaikuttaa yrityksen tydnantajakuvaan ja voi
vaikuttaa valitun tyontekijan halukkuuteen jatkaa uraansa yrityksessa.
Rekrytointiprosessilla ja sen onnistumisella on siis yrityksen kannalta merkittavia
valittdmia ja pitk&aikaisia vaikutuksia. (Lampikoski 2005, 181.) Epdonnistuneesta

rekrytoinnista kérsivat niin rekrytoitu henkild itse, organisaatio kuin asiakkaatkin.

Onnistuessaan rekrytointi voi kuitenkin tuoda yritykseen tyontekijan, joka tuo
yritykseen oman osaamisen kautta uusia ideoita ja kehittdmispanosta ja tuottaa
nain yritykselle taloudellista hyotya. Lisaksi onnistunut rekrytointi voi vaikuttaa
positiivisesti yrityskulttuuriin. Rekrytointiprosessin onnistumisella on siis suuri
merkitys. (Viitala 2014, 103.)

1.2  Opinnaytetyon tausta

Tassa opinnadytetydssa kartoitetaan toimihenkildiden rekrytointiprosessin
etenemista Lahden talousalueen teollisuusyrityksissa. Tyo toteutetaan
toimeksiantona henkildstdpalvelualan yritykselle Rekrytointipalvelu Sihti Oy:lle.

TyoOn aihe syntyi toimeksiantajayrityksen tarpeesta saada tietoa potentiaalisten



asiakasyritysten toimihenkildiden rekrytointiprosessin kulusta, sen haasteista ja
kehittdmiskohteista. Toimeksiantajan on hyodyllista tuntea potentiaalisten
asiakkaiden tdménhetkiset ja tulevaisuuden tarpeet, jotta se voi tarjota
palveluitaan asiakkailleen mahdollisimman kohdistetusti. Aihe on ajankohtainen,
koska nykyaan yha useammalle yritykselle on noussut yha tarkeammaksi se, etta
resurssit saataisiin keskitettya yrityksen ydintoimintoihin. Tasta syystd myos

esimerkiksi henkilostoprosesseja ulkoistetaan yhd useammin.

Rekrytointipalvelu Sihti Oy on kasvava henkildstopalvelualan yritys, jonka
keskeiset palvelut asiakkaille ovat johdon ja toimihenkildiden rekrytoinnit ja
soveltuvuusarviot, henkildstévuokraus ja resursointi seké liiketoiminnan ja

organisaatioiden kehitys.

Sihti on perustettu vuonna 2009 Tampereelle. Se on yrittdjavetoinen yhtio, jonka
perustajia ovat nykyinen toimitusjohtaja Jukka-Pekka Annala ja Jori Vilenius.
Kolmas omistaja on puolitoista vuotta perustamisen jalkeen mukaan toimintaan
tullut Olli-Pekka Mollberg. Sihdin toiminta on laajentunut kuuden vuoden aikana
palvelemaan valtakunnallisesti koko Suomea. Téll& hetkelld Sihdin
organisaatiossa tyoskentelee yli 40 henkil6d Tampereella, Himeenlinnassa,
Padkaupunkiseudulla, Lahdessa, Oulussa ja Kajaanissa. Organisaation omien
tyontekijoiden liséksi Sihti tyollistaa paivittdin yli 500 eri alan ammattilaista.
Liséksi Sihti toteuttaa asiakasyrityksilleen suoria rekrytointeja vuosittain noin
200. Asiakasyrityksia Sihdilla on talla hetkella yli 700.

Vuonna 2014 konsernin liikevaihto oli 23 miljoonaa euroa. Liikevaihdolla
mitattuna Sihti on alan 10. suurin toimija. Sihti on Henkiléstopalvelualojen liiton

HPL:n auktorisoima toimija.

Sihdin toiminnan vahvuutena on vahva toimialaosaaminen avainsektoreillaan,
joita ovat rakennusteollisuus, teollisuus, kaivos, IT seké taloushallinto & myynti.
Erikoistumisen tavoitteena on, ettd ndiden toimialojen vaativimmatkin
erityistarpeet pystytaan tayttamaan valtakunnallisesti. Sihti pyrkii toiminnallaan
siihen, ettd koko toimiala tukee asiakasyritysten liiketoimintaa yha paremmin.
Tahan pyritdan toimialaosaamisen, oikeiden kumppanuuksien ja palveluasenteen
kautta. (Rekrytointipalvelu Sihti Oy 2015.)



1.3 Tutkimuksen tavoite, tutkimusongelmat ja rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on saada toimeksiantajalle tietoa teollisuusyritysten
toimihenkilorekrytointien etenemisesta teollisuusyrityksissa; miten
rekrytointiprosessi on suunniteltu ja toteutettu sek& mitka ovat prosessin
keskeisimmat ongelmakohdat ja rekrytointien haasteet. Jotta yritysten
rekrytointiprosessista saataisiin mahdollisimman ajankohtainen kuva, tutkitaan
aihetta ajankohtaisten muutosten ja ilmididen ndkékulmasta. Tutkimuksen avulla
pyritaan siis selvittdamaan myos sitd, mitkd muutokset taloudessa, yhteiskunnassa
ja tydmarkkinoilla ovat vaikuttaneet tutkittavien yritysten
toimihenkilorekrytointeihin sek& milté tulevaisuus néyttaé rekrytointien suhteen.
Toimeksiantaja voi hyodyntéé tuloksia palvelutarjontansa kehittdmisessa seka sen

kohdentamisessa yha paremmin.

Jotta saadaan tavoitteiden mukaista tietoa yrityksista, tutkimusongelma rajataan

seuraavasti:

e Millainen on toimihenkildiden rekrytointiprosessi Lahden talousalueen

teollisuusyrityksissa?
Tutkimusongelmaa tdsmentdvié alatutkimusongelmia ovat:

e Miten toimihenkil6iden rekrytointiprosessi on suunniteltu ja toteutettu?

e Minkalaisia haasteita yritysten toimihenkilorekrytointeihin liittyy?

e Minkalaiset ajankohtaiset asiat ovat vaikuttaneet ja vaikuttavat
toimihenkil6iden rekrytointeihin teollisuudenalalla nyt ja tulevaisuudessa?

Sihti on erikoistunut palveluntarjonnassaan erityisesti seuraaviin toimialoihin:
rakennusteollisuus, teollisuus, kaivos, IT seka taloushallinto & myynti. Koska
teollisuus on yksi merkittavimmista tyollistavista aloista Paijat-Hdmeessa,
tutkimus rajataan koskemaan ainoastaan teollisuudenalan yrityksid. Tarkempaa
rajausta teollisuuden toimialan sisélla ei tehd&, koska se ei toimeksiantajaa
ajatellen ole tarpeellista. Tarkoituksena on siis tutkia aihetta yleisesti koko
teollisuudenalalla. Tutkittaviin yrityksiin valittiin mukaan henkilostomaaraltaan
erikokoisia teollisuuden alan yrityksia. Tutkittavien yritysten henkilostomaara

vaihteli noin 50 tyontekijésta 500 tyontekijaan.



Suomi jaetaan alueellisesti 19 maakuntaan, joiden jako perustuu hallinnolliseen
aluejakoon. Maakunnat ja maakuntien liitot huolehtivat alueensa kuntien
edunvalvonnasta ja vastaavat toimialueensa alueellisesta kehittdmisesta.
Maakunnat mielletd&n usein myos talousalueiksi. (Tilastokeskus 2014.)
Maantieteellisesti tutkimus rajattiin koskemaan Lahden talousaluetta. Lahden
talousalue kasittad 11 Paijat-Hdmeen kuntaa.

Yrityksen henkil6sto jaetaan useimmiten kolmeen ryhmééan: tyontekijat,
toimihenkil6t ja ylemmat toimihenkil6t. Usein ylin johto nahdaén viela erillisena
ryhmané. Tutkimus rajataan kasittelemaan toimihenkilorekrytointeja, siséltéen
niin alempien, ylempien kuin johtotason rekrytoinnit. Pois jatetdan
tyontekijarekrytoinnit. Tama rajaus tehtiin, koska toimeksiantajan tarkeé

palvelutarjonnan osa ovat johdon ja toimihenkiléiden rekrytoinnit.

1.4 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmét jaetaan kvalitatiiviseen eli laadulliseen ja kvantitatiiviseen
eli maéaralliseen. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus tutkii usein ihmisten
maailman ilmiditd sosiaalisessa ymparistossa. (Pitkdranta 2014, 8.) Laadullisessa
tutkimuksessa tehddén abduktiivista eli edestakaista paattelya ja sen tarkoituksena
on usein kuvata jotakin ilmi6ta ja lisatd ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta. Lisaksi
laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on mahdollistaa aiheen erilaisia tulkintoja,
antaa asioille merkityksia ja tuottaa asioista mallinnuksia. Kvantitatiivinen
tutkimus taas testaa hypoteeseja suhteiden vélisista muuttujista numeerisen datan
avulla. (Pitk&ranta 2014, 13.)

Koska tamén tutkimuksen tarkoituksena on kuvata yritysten rekrytointiprosesseja,
niiden haasteita sekd ajankohtaisten ilmididen vaikutusta niihin, valittiin
tutkimusmenetelmaksi kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa teoria ja empiria tdydentavét toisiaan ja luovat yhdessa késityksen
kuvattavasta ilmidstd. Teoriaosassa esitelldén aiheeseen liittyva teoreettinen
viitekehys, jonka pohjalta tutkimuksen empiirinen osuus suunnitellaan ja

toteutetaan.



Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin kvalitatiivisena
haastattelututkimuksena. Tutkimusaineisto hankittiin teemahaastatteluilla.
Tutkittavaan nédytteeseen valittiin kuusi Lahden talousalueen teollisella toimialalla
toimivaa yritysta. Aineiston hankinnasta ja tutkittavien yritysten valitsemisesta

kerrotaan tarkemmin luvussa 4.1 Aineiston hankinta ja ké&sittely.

1.5 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 koostuu johdannosta, teoreettisesta ja empiirisesta osasta, seka
yhteenvedosta. Rakenne etenee loogisesti alkaen johdannosta, jonka jalkeen
esitelldan tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Seuraavina lukuina ovat
tutkimuksen empiirinen osuus sekd yhteenveto. Tyon etenemistd kuvataan

kuviossa 1. Opinndytetydn rakenne.

Johdanto

Teoreettinen viitekehys

1. Rekrytointi- 2. Rekrytointeihin
prosessi vaikuttavatilmiot

Empiria

Aineiston hankinta ja kasittely
Tulokset ja johtopaatokset

Yhteenveto

-

Tietoatoimeksiantajalle
* Toimihenkilorekrytointien keskeiset haasteet
* Muutostekijoiden vaikutus ja
tulevaisuudenndakymat

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne

Johdannossa esitelldan ensin tutkimuksen aihe ja taustaa seka esitellaan

tutkimuksen toimeksiantaja Rekrytointipalvelu Sihti Oy. Lisaksi mé&aritellaén



tutkimuksen tavoitteet, tutkimusongelmat ja tehdyt rajaukset, minka jalkeen
esitelldan tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmat ja tyon rakenne.

Johdannon jéalkeen on teoriaosuus, joka on jaettu kahteen lukuun. Ensimmaéisessa
luvussa kéydaan lapi rekrytointiprosessin kulkua ja sen keskeisimpia vaiheita seka
prosessin taustalla vaikuttavia tekijoitd kuten lainsd&dantoé ja yritysten
henkildstosuunnittelua. ToimihenkilGrekrytointien nakokulmasta rekrytointeja
kasitellaan erillisessé alaluvussa. Teoriaosuuden toisessa luvussa maéritell&an
Lahden talousalue ja teollisuuden merkitys alueella seké kdydaan lapi yleisimpia
rekrytointeihin vaikuttaneita yhteiskuntaan, talouteen ja tyeldmaan liittyvia

muutostekijoita ja ilmioita.

Tutkimuksen empiirisessd osassa kaydaan lapi tutkimuksen kaytdnnon toteutusta
aineiston hankinnasta sen kasittelyyn ja tutkimustuloksiin. Liséksi esitellaén

tuloksista tehdyt johtopédatokset ja arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja
pétevyytta.

Viimeisena lukuna on yhteenveto, jossa esitelldén tutkimuksen eteneminen ja
tulokset tiivistetysti. Yhteenvedossa nostetaan esille myds

jatkotutkimusehdotukset ja arvioidaan tutkimuksen toteutusta.



2 REKRYTOINTIPROSESSI

Henkil6stohallinnan parissa on yhd enemman siirrytty kohti prosessin suuntaista
johtamista. Samalla myds henkildstétoimintoja on alettu tarkastelemaan
prosesseina. Rekrytointiprosessi onkin yksi tyypillisista henkilstéhallinnan
prosesseista. (Viitala 2014, 22.)

Tassa luvussa késitelladn tarkemmin rekrytointiprosessin etenemisté. Ensin
kasitellaan rekrytointien suunnittelun taustalla olevia tekijoité; lainsdadantoa,
henkildstosuunnittelua ja yrityksen omaa rekrytointistrategiaa. Sen jalkeen
kaydaan lapi rekrytointiprosessin keskeisimmaét vaiheet aina tehtdvankuvan
madrittelysta padtoksenteko- ja seurantavaiheeseen. Viimeisessa alaluvussa

kasitellaan toimihenkilorekrytointien erityispiirteita.

2.1 Rekrytointiprosessin suunnittelu ja taustat

Henkilostohankinnan taustalla vaikuttavat lait ja sdddokset. Naita ovat
yhteistoimintalaki, tydsopimuslaki ja laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta.
Myaos henkil6tietolaki ja tydeldman tietosuojalaki eli laki yksityisyyden suojasta
tyGelaméassa ovat huomioon otettavia lakeja rekrytoinneissa. Lakien ja saddosten
lisaksi rekrytointiprosessin suunnitteluun vaikuttaa yrityksen oma

rekrytointistrategia.

2.1.1 Rekrytointeihin vaikuttava lainsdadanto

Yhteistoimintalaissa on paljon tyéhdnottoon liittyvia sdannoksia. Ne koskevat
yrityksid, joissa tyoskentelee paasaantoisesti vahintdén 20 tyontekijaa.
Yhteistoimintalain neljas luku kasittelee yrityksen yleisia suunnitelmia,
periaatteita ja tavoitteita. Laki mé&éraa, ettd yhteistoimintaneuvotteluissa on
ké&siteltava tydbhonotossa noudatettavat yleiset periaatteet, mika tarkoittaa, etta
yrityksen on suunniteltava toimintatavat, joita se kdyttad hankkiessaan
tyontekijoita avoimiin tyopaikkoihin. Usein tarkoituksena on esimerkiksi korjata
yrityksen ika-, koulutus-, tai sukupuolirakenteita. Yksittéisia rekrytointeja tama ei
kuitenkaan koske, vaan tyonantajalla on oikeus paattaa kenet valitsee tiettyyn
tehtavaan. (Parnila 2012, 31-32.)



Yhteistoimintalain luvun 4 alaluvut 4.2.1 seka 4.2.2 méaraavat
henkildstosuunnitelman laatimisesta seka sen sisallosta ja késittelysta.
Henkildstosuunnitelma muodostaa yhdessa koulutustavoitteiden kanssa
kokonaisuuden, jossa kasitellaan yrityksen tdimanhetkinen tilanne henkildstén
osalta, keskeiset muutokset seka ndiden vaikutus henkildston koulutuksiin.
Suunnitelma k&ydaan lapi yhteistoimintaneuvotteluissa. (Parnila 2012, 34.)

Henkildstosuunnitelma laaditaan yrityksen henkil6stéon vaikuttavien muutosten
pohjalta. Siind on huomioitava ne tekijat, jotka saattavat vaikuttaa henkilston
rakenteeseen, madraan tai ammatillisen osaamisen tarpeeseen. Néistd ovat
esimerkkind tuotannon muutokset, joilla on merkitysté henkildston rakenteeseen,
maaraan tai ammatilliseen osaamiseen. Taustalla on ajatus siitd, etta ndin
yrityksen henkildstolla on mahdollisuus vaikuttaa ja varautua tuleviin muutoksiin
mahdollisimman nopeasti. Henkildstd voi esimerkiksi varautua kouluttautumalla
niin, ettd voi jatkossakin antaa parhaan osaamisensa yritykselle. (Parnila 2012, 34-
35.) Henkiléstosuunnittelulla turvataan siis yrityksen nykyisen henkildstén
oikeuksia ja mahdollisuuksia ja kartoitetaan yrityksen nykytilannetta ja

tulevaisuuden tarpeita.

Henkilostosuunnittelulla tarkoitetaan kaikkea sitd toimintaa, jolla pyritdan
pitdméaéan ylla tarpeellista osaamista yrityksessa seké resursoimaan henkildsto
oikein. Ensin taytyy siis maaritella taméanhetkinen osaaminen ja mééritella sen
kehittyminen ottamalla huomioon tulevaisuuden muutokset ja haasteet, mitd muun
muassa teknologian kehitys, kilpailutilanne ja tyévoiman tarjonta voivat tuoda
mukanaan. Tavoitteena on, etta yrityksessd on oikeanlaista osaamista, oikeassa
paikassa, oikeaan aikaan. Se sisaltaa siis niin henkiléston vahentamisen ja
lisadmisen suunnittelun kuin ndihin liittyen henkildston liikuttamisen yrityksen
sisélla. Lisaksi suunnitellaan milloin tarvittava osaaminen on jérkevaa hankkia
osa-aikaisten, maaraaikaisten tai vuokratyontekijoiden kautta. (Osterberg 2014,
26-27.)

Yhteistoimintalaki velvoittaa yritysté ilmoittamaan vapautuvista tydpaikoistaan
yleisesti yrityksessd, mikali yrityksessa on sisdisen haun kaytanto. Talla
varmistetaan, ettd kokoaikaisten tai vakituisten tyotekijoiden liséksi myods osa-

aikaisille ja mééaraaikaisilla tyontekijoilla on mahdollisuus hakea avoimiin



tyotehtaviin. Ennen uuden tydntekijan rekrytointia on selvitettdva onko yrityksen
tarjottava tyopaikkaa ensin jollekulle jo tydsuhteessa olevalle, esimerkiksi
lomautetulle, osa-aikaiselle, perhevapaalla olevalle tyontekijalle,
vuokratyontekijélle tai irtisanotulle. Tuotannollisista ja taloudellisista syista
irtisanotut kuuluvat takaisinottovelvollisuuden piiriin, miké tarkoittaa, etta
yrityksen on tarjottava avoimia tehtévia heille yhdeksan kuukautta irtisanomisen
jalkeen. (Osterberg 2014, 99-100.) Ty6sopimuslaki taas maaraa, etta tydnantajan
on ilmoitettava avoinna olevista tehtavista yleisesti yrityksessa, jos yrityksessa on

voimassa sisaisen haun kaytanto (Salli, Takatalo 2014, 91).

Henkil6tietolaki ja laki yksityisyyden suojasta ty0elaméassé suojaavat tyonhakijan
yksityiselaméaa ja turvaavat henkildiden perusoikeuksia henkil6tietoja
kasiteltdessa. Esimerkiksi arkaluonteisten tietojen kuten rodun tai uskonnollisen
tai poliittisen vakaumuksen kasittely on kiellettya tyénhaussa. Laki
yksityisyydensuojasta ty0eldmassé turvaa tyonhaussa tyontekijaa siind maarin,
ettd tyonantajalla on oikeus kasitella ainoastaan tydntekijan tydsuhteen kannalta
olennaisia tietoja ja namaé tiedot on kerattava ensisijaisesti tyontekijalta itseltaan.
Tatd kutsutaan tarpeellisuusvaatimukseksi. (Osterberg 2014, 100.) Tarpeettomia
tietoja ei saa selvittda edes tyonhakijan suostumuksella. Mikali tyénhakijasta
hankitaan tietoja muilta tahoilta, kuten aikaisemmalta ty6nantajalta, tarvitaan
siihen usein tydntekijan suostumus. Luottotietoja, rikosrekisteria ja
turvallisuusselvityksid kohtaan on vield omat sdéddoksensé. (Salli, Takatalo 2014,
96-102.) Lisaksi laki vaikuttaa myos soveltuvuusarvioiden ja testien tekemiseen.
Ty6nantajan on muun muassa kaytettava ainoastaan luotettavia testausmenetelmia

ja kysyttava aina lupa tydnhakijalta testien suorittamiseen. (Osterberg 2014, 100.)

Laki miesten ja naisten vélisesta tasa-arvosta velvoittaa tydnantajaa toimimaan
niin, ettd avoimiin tyotehtéviin hakeutuisi sek& miehid, ettd naisia. Sukupuoli ei
saa myoskaan vaikuttaa rekrytoinneissa valintapaatokseen. Liséksi tydnantajan on
tarjottava tasapuoliset mahdollisuudet uralla etenemiseen niin miehille kuin
naisille. (Osterberg 2014, 100-101.)



10

2.1.2 Rekrytointistrategia

Lain madradman henkildstosuunnittelun liséksi henkilostohankintaan vaikuttavat
myaos yrityksen sisdiset linjaukset ja periaatteet. Naista esimerkkina voidaan
mainita yrityksen rekrytointistrategia tai -politiikka. Yrityksen rekrytointistrategia
kertoo sen periaatteellisista toimintatavoista ja linjauksista rekrytointien suhteen.
Se méaarittaé esimerkiksi sen, miten rekrytointeja tehdaan alueellisesti, millaisia
henkiloitéd yritykseen hankitaan ja minkélainen osaaminen hankitaan yrityksen
ulkopuolelta esimerkiksi alihankinnan kautta. Liséksi pohditaan usein myds sitd,
palkataanko yritykseen mieluummin suoraan koulusta valmistuneita, joita yritys
voi sitten itse kouluttaa, vai hankitaanko kokeneempia tekijoita.
Rekrytointistrategian yhtend osana on se, kdytetadnko organisaation sisdista
valintaa vai paadytaanko ulkoisiin rekrytointeihin. Sisaisen valinnan hydtyna on
yrityksen sisainen kierto ja urakehitys, joka voi parhaimmillaan vaikuttaa myos
tyontekijoiden motivaatioon. Ulkoiset rekrytoinnit saattavat taas parhaimmillaan

tuoda uutta osaamista ja uusia ajattelutapoja yritykseen. (Viitala 2014, 104.)

Rekrytointistrategia méaarittaa usein myos sen minkalaista toteutustapaa
rekrytoinnissa kéytetadn. Vaihtoehtoina ovat esimerkiksi internet-rekrytointi ja
rekrytoinnin osto henkildstopalvelualan yritykselta. (Viitala 2014, 104.)
Rekrytointien toteutustapoja kasitellaan tarkemmin opinndytetyon luvussa 2.2.2

Hankintakanavien valinta.

2.2 Rekrytointiprosessin vaiheet

Osterbergin (2014, 92) mukaan rekrytointiprosessissa voidaan nihda ainakin
seuraavat vaiheet: suunnittelu-, aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja
seurantavaihe. Liséaksi Osterberg (2014, 91) toteaa, etta rekrytoinneilla on
yrityksessa suuri merkitys ja onnistuessaan ne voivat saastaa kustannuksia,
vaikuttaa yrityksen menestymiseen ja tyonantajakuvaan. Onnistunut rekrytointi

vaatii hyvaa suunnittelua ja vaivaa ja aikaa toteutukseen.

Rekrytointitarpeen taustalla voi olla erilaisia syitd. Organisaation rakenne voi olla
muuttunut niin paljon, ettd osaamistarpeetkin muuttuvat tai yrityksesta on voinut

poistua tyontekija ja tdamén mukana osaamista henkilon irtisanouduttua. (Viitala
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2014, 100.) Uuden henkiltston hankintaan liittyy kuitenkin l&hes aina jokin
seuraavista: elékkeelle siirtyminen, liiketoiminnan kasvu, henkilon
irtisanoutuminen tai henkilon siirtyminen toiseen tydpaikkaan (Lampikoski 2005,
180). Rekrytointiprosessin suunnittelu alkaa useimmiten kysymyksesta:

Minkalaisia tyontekijoita tarvitaan ja kuinka paljon?

Tassd alaluvussa kuvataan rekrytointiprosessin vaiheita tehtavankuvauksesta aina
rekrytoinnin onnistumisen seurantaan. Kuvio 2. Rekrytointiprosessin vaiheet,

havainnollistaa rekrytointiprosessin etenemista.

Lainsdadanto Henkildstosuunnittelu = Rekrytointistrategia

e Tehtavankuvan javalintakriteerien maarittely
¢ Hankintakanavienvalinta

¢ Hakuilmoitus ja hakemusten kasittely

¢ Haastattelut ja soveltuvuusarvioinnit

¢ Valinta javalinnastatiedottaminen

® Onnistumisenseuranta

KUVIO 2. Rekrytointiprosessin vaiheet

2.2.1 Tehtavankuvan ja valintakriteerien méérittely

Varsinaista henkildstonhankintaa edeltava vaihe eli tehtdvankuvan maarittely on
tehtava huolellisesti, silla se ohjaa koko hankintaprosessia, siiné tehtavia
toimenpiteitd ja lopullista valintaa (Markkanen 2005, 67). Tehtdvankuva
méérittelee pitkalti valintakriteerit, mutta sen liséksi taustalla vaikuttaa
organisaatio- ja yksikkokriteerit. Yrityksen strategiset pdamaarat, yrityskulttuuri
seké ilmapiiri asettavat omat vaatimuksensa hakijalle. (Viitala 2014, 101.)

Lampikosken (2005, 180) mukaan strategia ja yrityskulttuuri vaikuttavat
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erityisesti siihen, millainen hakija persoonallisuudeltaan ja arvoiltaan taytettdvaan
tehtavaan sopisi.

Yksikkotason kriteerit taas méaaritelld&n sen pohjalta, millaiseen tyoyhteiséon
hakija on tulossa ja minkalaista panosta hakijalta odotetaan. Myos tyotehtévan
siséltd, vaatimukset ja sijoittuminen organisaatiossa méaarittavat osansa
Kriteereistd. Yha useammassa yrityksessa kaytetédéan rekrytointien pohjana

osaamis- eli kompetenssi kartoitusten antamaa informaatiota. (Viitala 2014, 101.)

Tehtavankuvan pohjalta mietitddn, mité tyontekijan tulee osata heti tydsuhteen
alussa. Saatetaan esimerkiksi pohtia minkélaista koulutusta ja tyokokemusta
hakijalta vaaditaan, sekd mitd erityisvaatimuksia ty0ssé vaaditaan.
Erityisvaatimuksia ovat muun muassa kielelliset tai matemaattiset vaatimukset ja

fysiikkaan liittyvét seka terveydelliset vaatimukset. (Vaahtio 2007, 23.)

Tehtdvankuvaa ja valintakriteereitd madritettdessa kannattaa pohtia myos sité,
minkalaisista ty6tehtévista valitun henkilon odotetaan suoriutuvat muutaman
vuoden kuluttua (Vaahtio 2007, 24). Lampikoski (2005, 183-184) toteaa, ettd jo
valintakriteereitd méaaritellessa olisi hyva miettid, miten tehtdvaan saadaan
hakijoita, joiden motivaatio jatkaa yrityksessa pitempaankin on korkea.
Esimerkiksi ylikoulutettujen palkkaaminen tehtdvaan voi olla riski, koska usein
heille ei ole yrityksessa odotettavissa urakehitystd. Ylikoulutettu tyontekija saattaa
lahted yrityksestd myds motivaation laantuessa tai esimerkiksi paremman
tyopaikan 16ydyttyd. Valintakriteerien joukkoon voi esimerkiksi siséllyttaa
ennusteen hakijan urakestosta yrityksesséa.

2.2.2 Hankintakanavien valinta

Kun valintakriteerit ovat selvilla, siirrytddn hankintakanavien valintaan. Tassa
alaluvussa kasitelld&n ensin yrityksen sisdista rekrytointia, ulkoisia hakukanavia ja
rekrytoinnin ulkoistamista. Koska sahkoisen rekrytoinnin ja sosiaalisen median
merkitys on viimevuosina kasvanut, k&sitell&&n niita viela erikseen. Eri
hankintakanavia kaytetd&n usein rinnakkain, mita on kuvattu kuviossa 3.

Hankintakanavat.
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Ulkoinen
rekrytointi
Siséint.an . Rekrytoinnin
rekrytointi ulkoistaminen
Sahkaoinen
rekrytointi

KUVIO 3. Hankintakanavat
Siséinen rekrytointi

Kun rekrytoinnin tarve syntyy, on ensimmaiseksi kannattavaa kayda lapi
nykyinen henkildsto ja sen osaaminen. Sen liséksi, etté sisdisen rekrytoinnin
pohtiminen vaihtoehtona kannattaa, on siitd saadetty myds tydsopimuslaissa.
(Vaahtio 2007, 26.)

Tyonantajan on ilmoitettava vapautuvista tydpaikoistaan yleisesti
yrityksessa tai tydpaikalla omaksutun kaytdnnén mukaisesti
varmistaakseen, ettd myods osa-aikaisilla ja maaraaikaisilla
tyontekijoilla on samat mahdollisuudet hakeutua naihin
tyopaikkoihin kuin vakituisilla tai kokoaikaisilla tyontekijoilla.
Kayttajayrityksen on vastaavia menettelyja noudattaen ilmoitettava
vapautuvista tyopaikoistaan myds vuokraamilleen tyontekijoille.
(Tydsopimuslaki 2001, §6)

Yritykset ilmoittavat tyopaikoista sisdisesti yleensa intran, yhteisen ilmoitustaulun
tai muun yhteisen kaikki tyontekijat tavoittavan kanavan kautta (\Vaahtio 2007,
26).

Sisdisen rekrytoinnin etuja ovat nopeus, luotettavuus, hinta sekd nykyisen

henkildstén motivaation kohottaminen. Sisdinen rekrytointi on usein luotettavaa,
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koska uuteen tehtavéan valitun henkilon toimintatavat ja osaaminen ovat
ennestéan tuttua. Henkiloston motivaatio kohoaa, koska he nékevaét, etta
yrityksessa on mahdollisuus tyonkiertoon ja itsensa kehittdmiseen uusien
tyotehtavien kautta. (Viitala 2014, 106.) Lisaksi henkil6 tuntee jo valmiiksi
organisaation ja sen toimintatavat (Osterberg 2014, 96). Ongelmana sisaisessa
rekrytoinnissa saattaa olla negatiivinen vaikutus tydymparistoon sisaisen kilpailun
takia. Rekrytoinnin taustalla on voinut osittain olla myds toive ilmapiirin ja
kulttuurin muutoksesta, mita sisaisen rekrytoinnin kautta ei tapahdu. (Viitala
2014, 106.) Lisaksi vaikeuksia voi tuottaa talon siséll& olevan tydntekijan nousu
entisen ty0yhteisonsa esimiesasemaan, mika saattaa vaikuttaa seka uuden
esimiehen, ettd hanen entisen tydyhteisonsa suhtautumiseen tyontekoon
(Osterberg 2014, 93).

Ulkoinen rekrytointi

Ulkoiseen rekrytointiin turvaudutaan useimmiten silloin, kun organisaatiosta ei
I0ydy valmiiksi tarvittavaa osaamista taytettavaan tyotehtavaan. Taustalla saattaa
olla myds pyrkimys yrityskulttuurin muutokseen. Lisaksi se saatetaan ajatella
keinona hankkia kilpailuetua, kun uusi tyontekija etsitdan asiakas- tai
kilpailijayrityksestd. Ulkoinen rekrytointi on usein kalliimpaa kuin sisdinen.
Liséksi uusiin toimintatapoihin tutustuminen ja parhaan tydsuorituksen
saavuttaminen uudessa organisaatiossa vie uudelta tyontekijalta aikaa. Usein
ennen varsinaisen ulkoisen rekrytoinnin aloittamista kdydaankin I&pi
organisaation palveluksessa aiemmin tyoskennelleitd ihmisid. Etuna tdssé on se,
ettd heilld on kuitenkin jo jonkinlainen kasitys yrityksen toimintatavoista ja
tallaisen tydntekijan sopivuutta yritykseen ja tyoyhteisdon on helpompi arvioida
aiemman kokemuksen kautta. Aiemmin yrityksessa tydskentelevia voivat olla
esimerkiksi harjoittelijana toimineet, projekteja tai opinnaytetoité tehneet
opiskelijat, osa-aikatyontekijat tai kiireapulaiset ja elédkkeelle siirtyneet. (Viitala
2009, 110-111.) Yksi mahdollisuus rekrytoinnin toteuttamiseen on tehdéa se
oppilaitosyhteistyon kautta (Markkanen 2005, 57). Ulkoisen rekrytoinnin
vaihtoehtoina on, ettd yritys hoitaa koko prosessin itse tai vaihtoehtoisesti hankkii
palvelun ulkopuoliselta asiantuntijalta (Viitala 2009, 112).
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Vaihtoehtoisia rekrytointikanavia on paljon ja usein rekrytoinneissa kaytetéan eri
rekrytointikanavia rinnakkain. Rekrytointikanavan valintaan vaikuttavat
esimerkiksi tehtavankuva, aikataulu ja budjetti (Osterberg 2014, 94). Kaytossa
olevia ulkoisia rekrytointikanavia ovat lehti-ilmoittelu, rekrytointilehdet,
verkkorekrytointi, omat kotisivut, cv-pankit, suorahaku itse tai palveluntarjoajan
kautta, kilpailijat, tydvoimatoimistot, rekrytointimessut, korkeakoulut ja muut
oppilaitokset, seka tydvoimanvuokrausyritykset. (Osterberg 2014, 94-95.) Vuonna
2013 toteutetun kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan tarkeimpana
rekrytointikanavana pidettiin yrityksen sisaista hakua. Sen jalkeen
merkittdvimmiksi kanaviksi nimettiin kotisivut, henkildston kontaktit ja
puskaradio. (Skyhood 2013.) Edella mainittujen hakukanavien liséksi Suomessa
on erittdin kattava ja monipuolinen julkinen tyonvalitysjérjestelma.
Tybvoimatoimiston palvelut ovat ilmaisia ja niithin kuuluu nykyaan
tyonvalityksen lisdksi muitakin palveluita. Tydvoimatoimistot tekevat esimerkiksi
soveltuvuustestauksia, ohjaavat ammatinvalinnassa ja jarjestavéat koulutuksia.
Liséksi ne tekevét tyopaikkailmoittelua internetissa ja Tyomarkkinat -lehdessa.
(Viitala 2014, 114.)

Rekrytoinnin ulkoistaminen

Jotta yritysten henkilostohankinta sujuisi kannattavasti, on moni yritys lisannyt
omaa sisdista rekrytointiasiantuntemusta tai hankkinut ulkopuolista asiantuntija-
apua (Koivisto 2004, 12). Yrityksen toimintoja pyritdén tehostamaan yha
enenemissd méaéarin, mika on johtanut siihen, etta yrityksen toimintoja ja
prosesseja ulkoistetaan yhda enemman. Nain yritys voi keskittyd paremmin
ydinliiketoimintaansa. Myds henkildstétoimintoja ulkoistetaan esimerkiksi

erilaisia henkilostopalveluja tuottaville yrityksille. (Viitala 2014, 22-23.)

Yritys ulkoistaa henkildstohankintansa yhd useammin henkiléstopalveluyrityksille
tai yksityisille konsulteille. Yritys voi ostaa koko rekrytointipalvelun tai osia siita
ulkoisilta palveluntarjoajilta. Henkilostopalveluyrityksen kéytto rekrytoinneissa
on usein tilannesidonnaista. Jotkut yritykset paatyvét kuitenkin pitkaaikaiseen
yhteisty6hon jonkin tietyn henkilostopalvelualan yrityksen kanssa. Taméa
mahdollistaa sen, ettd kyseinen henkildstopalvelualan yritys oppii tuntemaan yha
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syvemmin tilaajayrityksen kulttuuria ja tarpeita, mika tekee rekrytoinneista yha
sujuvampaa. (Viitala 2014, 113-114.)

Rekrytoinneissa kaytetdan usein apuna myos head huntingia eli suorahakua. Head
hunting -toiminto ostetaan usein palveluna niihin erikoistuneelta ulkopuoliselta
toimijalta. Joissakin tapauksissa yritys saattaa tehda sitd myos itse, mutta se on
harvinaisempaa. Head huntingilla tarkoitetaan sitd, ettd potentiaalisia
tyonhakijoita etsitddn haettuun tehtdvadn head hunterin omien verkostojen kautta.
Head hunter seuraa toimintaymparistdaan, lukee henkildstohaastatteluja ja hanella
on laajat omat verkostonsa. TyOntekijoit4 saatetaan etsia my0ds suoraan toisista
organisaatioista. Head hunter ottaa yhteytta potentiaalisiin henkil6ihin ja kysyy
kKiinnostusta kyseisesté tehtavasta, minkéa jalkeen rekrytointiprosessi etenee usein
haastattelun ja soveltuvuusarvion kautta mahdolliseen valintaan. (Vaahtio 2007,
118-119.) Usein menetelmé&a kaytetdan ylempié toimihenkilQitd ja johtajia
rekrytoidessa. Head huntingin kayton eettisyydestd on kéyty keskustelua, mutta

siitd huolimatta se on nykyaén yha yleisempéaa. (Viitala 2014, 114).

Suorien rekrytointien lisaksi tyontekijoitad hankitaan yrityksen palvelukseen yha
enemman vuokraamalla heitd joko henkiléstopalveluyritysten tai konsulttien
kautta. Vuokratydvoiman kéytdssé on etunsa. Se luo joustavuutta toimintaan ja
sita kaytetdankin usein hyddyksi esimerkiksi projektiluonteisissa tehtavissa.
Vuokratyon riskind ja heikkoutena pidetaan vuokratyontekijoiden motivaatiota.
Tama johtuu usein siitd, ettd vuokratyontekijoita voi olla vaikeampi sitouttaa
organisaatioon. (Lampikoski 2005, 190.)

Vuokratydsuhteessa on kolme osapuolta. Tyontekijélla ja vuokrayrityksella on
tyésopimussuhde ja vuokrayrityksella on liikesopimus kayttajayrityksen kanssa.
Kaikki tyénantajan velvollisuudet kuuluvat vuokrayritykselle ja tydnjohdolliset
velvollisuudet kayttajayritykselle. Vuokrayrityksen vastuulle kuuluvat siis
esimerkiksi palkanmaksu, tyoelakkeen maksu ja tyontekijan vakuutukset. (Elomaa
2011, 27.) Vuokratyontekijat tyollistyvat kayttajayritykseen yha useammin joko
vuokrasuhteen jalkeen tai sen aikana. Kaytt&jayritys ja vuokrayritys sopivat
maksuista keskinaisilla sopimuksillaan, mutta yleensa sovitaan niin, ett4
vuokrasuhteen aikana tyontekija ei saa siirtya kayttajayrityksen palvelukseen

ilman rekrytointipalkkiota. Mikali siis kayttajayritys haluaa tyontekijan suoraan
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omille kirjoilleen, tyontekijan rekrytoinnista aiheutuneet kulut siirretdén
kayttajayrityksen maksettavaksi. (Elomaa 2011, 40.)

Ulkoisten palveluiden kaytto rekrytoinneissa on kasvanut viime vuosina hurjaa
vauhtia. Se ndkyy muun muassa henkiléstopalvelualan yritysten mééran kasvuna.
(Viitala 2014, 113.)

Sahkoinen rekrytointi ja sosiaalinen media rekrytoinnissa

Internetrekrytointi ja sosiaalisen median hyddyntaminen rekrytoinneissa ovat
viime vuosina kasvattaneet suosiotaan. Internet on nopeuttanut rekrytointeja ja
vahentényt siitd aiheutuvia kustannuksia. Liséksi yritykset, jotka kayttavat
rekrytoinneissa hyddyksi internetié ja sosiaalista mediaa ajatellaan muutenkin ajan
hermolla oleviksi yrityksiksi. Se voi siis parantaa myos yrityksen
tyénantajaimagoa. Internetrekrytointien ongelmaksi on koettu usein se, etta
hakemuksia on yh& helpompi lahettad, mik& alentaa epapatevien hakijoiden
kynnysté lahettdd hakemus tyopaikkaan tarkemmin harkitsematta. Hakemusten
maaré ja samalla epapatevien hakijoiden maara kasvaa ja hakemusten lapikéaynti
vie yhd enemman aikaa. Internetin tavoitettavuus on hyvé, mutta ei kuitenkaan
valttdmatta tavoita kaikkia potentiaalisia hakijoita. Siksi myos lehti-ilmoittelu on
edelleen séilyttanyt asemansa hankintakanavana. (Viitala 2014, 112.)

Myaos sosiaalisen median merkitys hakukanavana on viime vuosina kasvanut
runsaasti. Vaikka sekédan ei vélttamatta korvaa vanhoja edelleen toimivia
palveluita tai hakukanavia, vaikuttaa se varmasti niiden kdyttdtapaan ja —maaraan.
Jotkin yritykset saattavat siirtdd tydonhaun kokonaan sosiaalisen mediaan.
Useimmiten sitd kaytetadn kuitenkin muun ilmoittelun rinnalla, yhtena
tarkoituksenaan vaikuttaa yrityksen tyonantajabrandiin. (Korpi, Laine, Soljasalo
2012, 14.)

Sosiaalisen median hyotyjé rekrytoinneille ovat muun muassa nopeus ja
kustannustehokkuus. Ty6paikkailmoittelua on liséksi sosiaalisen median avulla
mahdollista tehda yh& kohdistetummin. (Korpi, Laine, Soljasalo 2012, 49-50.)
Lisdksi sosiaalinen media tavoittaa muita kanavia paremmin myos passiiviset
tyonhakijat (Saili & Takatalo 2014, 31). On arvioitu, ettd seuraavan kymmenen

vuoden aikana maailma on pienentynyt yhd enemman ja tydpaikat eivét ole enéa
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aika- ja paikkasidonnaisia. Tulevaisuudessa on siis tarkeaa, ett4 tyonantajat ja —
tekijat voivat kohdata olosuhteiden mukaisessa paikassa. Internet ja sosiaalinen

media ovat vahvasti lasné tassa ilmidssa. (Korpi, Laine, Soljasalo 2012, 59.)

Onnistuakseen internet-rekrytointi ja sosiaalisen median kautta rekrytointi vaativat
kuitenkin tietdmystd aiheesta seka selkedn strategian. Myds eri kanavien
tunteminen ja niiden k&yton hallitseminen ovat erittdin tarkedssa roolissa.
Tarkeimpia sosiaalisen median kanavia télla hetkella ovat Facebook, LinkedIn,
YouTube, Twitter, Google+ ja Pinterest. Sosiaalisen median kanavien ohella
internetpohjaisilla hakukanavilla on oma térked roolinsa. Naitd ovat Monster.fi,
Oikotie.fi, Joberate ja mol.fi. (Salli, Takatalo 2010, 34-36.)

2.2.3 Hakuilmoitus ja hakemusten kasittely

Hakuilmoituksen tarkoituksena on tavoittaa ainoastaan ne henkilét, joilla on
avoimeen paikkaan sopiva koulutus, osaaminen, kokemus ja persoona. Olennaista
on tuoda esille juuri ne vaatimukset, joita kyseisessa tehtdvassa tarvitaan. Tarkeda
on, ettd ilmoitus antaa realistisen kuvan avoimesta tehtavasta, jotta siihen hakee
oikeanlaisia henkildita. Rekrytointi-ilmoituksen suunnittelussa on hyva miettia,
minkalaisia hakijoita halutaan tavoittaa, mita hankintakanavaa kaytetaan,
minkalaista tietoa yrityksestd halutaan antaa, minkalaista tyylia ilmoituksessa
kaytetaan, kuka, milloin ja miten tehtavasta antaa lisatietoja seka minkalaista

hakemusta odotetaan ja mihin ajankohtaan mennessa. (Osterberg 2014, 96-97.)

On tarkedd miettia my6s millaista viestintaé rekrytointi-ilmoituksessa kaytetaan.
Rekrytointiprosessissa rekrytointi-ilmoitus on yksi merkittdvimmista vaiheista,
joka vaikuttaa yrityksen tyonantajakuvaan. Siksi onkin hyva miettia hakemuksen
Kieltd ja tyyli& ja testata ilmoituksen vaikutusta erilaisiin henkildihin ennen
julkaisua. Esimerkiksi huumori on yksi tekija, joka voi jakaa mielipiteita.
(Osterberg 2014, 94.) Hakuilmoituksessa olevista lupauksista on pidettava kiinni
ja ajankohtien on pidettava paikkansa. Liséksi jokaiselle hakijalle on hyvé
tiedottaa rekrytoinnin etenemisesta seké sen paattymisesta. Mikéli ndin ei toimita,
saattaa se vaikuttaa negatiivisesti hakijoiden mielikuvaan yrityksesta. (Osterberg
2014, 98.)
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Hakemusten késittely aloitetaan usein karsimalla pois koulutus- ja
tyokokemukseltaan epapéatevat hakijat. Sen jalkeen on rekrytoijan péatettavissa,
ketk& hakijoista kutsutaan haastatteluun ja keita ei. Riippuen hakemusten
maarésta, osa hakijoista saatetaan karsia pois ennen varsinaista haastattelua
puhelinhaastattelun tai esimerkiksi internetin valitykselld tehtavan
videohaastattelun avulla. (Osterberg 2014, 98.)

2.2.4 Haastattelut ja soveltuvuusarvioinnit

Rekrytointihaastattelua pidetddn yhtena tarkeimmisté tiedonkeruuvaiheista
rekrytointiprosessissa. Haastattelun suunnittelu etukéteen on térkeaé, jotta siina
saadaan selville hakijasta kaikki mahdollinen tarvittava tieto. Haastattelun rakenne
voi vaihdella taysin suunnitellusta strukturoidusta haastattelusta vapaampaan
keskusteluun. Haastattelutavan valinta vaihtelee riippuen haettavasta tehtavasta
seké haastattelijan kokemuksesta. Tarkeinté kuitenkin on, ettd haastattelussa
saadaan selville, onko hakijalla riittavésti osaamista kyseiseen tehtavaan, onko
han motivoitunut ja kiinnostunut sekd onko hakijan persoona yrityskulttuurin
mukainen ja tulevaan tyoyhteisoon sopiva. (Osterberg 2014, 101-102.)
Kysymysten esittdmisen lisdksi haastattelija havainnoi haastattelutilannetta
kokonaisuutena; sen vuorovaikutuksellisuutta, haastateltavan ilmeité ja eleita ja
vastausten tyylid (Markkanen 2009, 12). Haastatteluissa on usein haasteena saada
kokonaiskuva ehdokkaasta. VVaikka haastattelussa saadaan vastaukset ennalta
suunniteltuihin kysymyksiin, voi niiden tulkinta olla vaikeaa. Lisaksi joitain
ominaisuuksia on vaikea saada lyhyessé ajassa haastateltavasta selville, néita ovat
muun muassa oma-aloitteisuus, itsendisyys ja paineensietokyky. (Markkanen
2009, 20.)

Haastatteluiden jalkeen tarkastetaan usein haastattelijan nimedamat referenssit eli
haastatellaan vield hakijan nimedmia suosittelijoita, joilta pyritddn saamaan
varmistus hakijan sopivuudesta tehtdvaéan. Suosittelijoilta voidaan kartoittaa
esimerkiksi jotain tiettyd tyonhakijan taitoa tai kysya edellisten tyotehtavien
vastuualueita ja parjaamista niissa. (Osterberg 2014, 108.) Referenssin antaja eli
suosittelija on useimmiten entinen esimies tai kollega. Referensseihin on syyta

suhtautua kriittisesti, koska referensseihin liittyy vahva subjektiivinen ndkokulma.
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Voi esimerkiksi olla, ettd tydnhakijalla on ollut erityisen hyvat vélit suosittelijan
kanssa, jolloin suosittelija ei valttdmatta anna realistista tietoa hakijan osaamisesta
tai parjaamisesta aiemmissa tehtévissa ja tydymparistossa. (Salli, Takatalo 2014,
86-87.)

Kun haku alkaa olla siin& vaiheessa, etta hakijoista on jéaljella endd muutama
avoinna olevaan tehtévaan sopiva henkild, kéytetdén usein paatoksessa apuna
soveltuvuusarviointeja. Soveltuvuusarvioinnin avulla pyritdan saamaan tietoa
hakijan soveltuvuudesta kyseiseen tehtavaan. Lisaksi sitd saatetaan kayttada avuksi
tilanteessa, jossa halutaan tehdd valinta kahden tasavertaisen kandidaatin valilla.
Arvioinnit ostetaan usein ulkopuoliselta asiantuntijalta. Soveltuvuusarviointeja
alettiin alun perin kayttaa, kun huomattiin, etté virheelliset rekrytointipaatokset
ovat kalliita tyénantajalle. Haluttiin siis varmuutta siitd, ettd organisaatioon
rekrytoidaan juuri oikeanlaisia henkil6it4 oikeaan aikaan. Usein rekrytoija haluaa
asiantuntijalta apua paatoksentekoon, jotta voisi parantaa arvioinnin
objektiivisuutta ja luotettavuutta. Lisdksi soveltuvuusarviointien tarkoituksena voi
olla selvittdaa onko hakijalla jotain tiettyd osaamista tai ominaisuutta.
Soveltuvuusarviot voidaan antaa ulkopuolisen hoidettavaksi myos siitd syysta,
etta riskit saataisiin minimoitua ja vaikeat paatokset voidaan delegoida
asiantuntijalle. (Honkanen 2005, 19-21.)

Soveltuvuustestit on Suomen lainsdddannén mukaan tehtdva luotettavasti ja
asiantuntevasti seka niin, ettd saatavat tiedot ovat virheettomia. Testit ostetaan
usein ulkoiselta palveluntarjoajalta ja Suomen Psykologiliitto on kehittéanyt
sertifiointijarjestelmén, miké takaa sen, etté sertifioitu testintekija toimii lain
mukaisesti. (Osterberg 2014, 104.) Henkildarviointeja tehddan Suomessa usealla
eri tavalla ja eri menetelmin, joten sopivan soveltuvuusarviointikumppanin valinta
on siis erityisen tarke&a. Arvioija on usein psykologi tai muun henkil@arvioinnin
sertifikaattiin oikeutettu henkild. Usein luullaan virheellisesti, etta
soveltuvuusarvioinnilla tarkoitetaan jonkinasteista palikkatestausta. Nain ei
kuitenkaan endd nykyaéan ole, vaan hyvat soveltuvuusarviot ovat
kompetenssipohjaisia ja niissa kaytetddn monipuolisesti hyddyksi erilaisia
menetelmid. (Salli, Takatalo 2014, 81-82.)
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2.2.5 Valinta ja valinnasta tiedottaminen

Lopullinen valinta tehd&an hakemusten lapikdynnin, haastatteluiden ja
mahdollisten soveltuvuusarviointien jalkeen olevan mielikuvan perusteella.
Valintapaétds on usein raskas ja stressaava, eika valinnan onnistumisesta voi
koskaan olla taysin varma. Lopullisen paattksen ollessa ajankohtainen on hyva
palata hakuprosessin alkuun ja verrata loppusuoralla olevia ehdokkaita
alkuperdisiin kriteereihin. Taydellisesti vaatimuksia vastaavaa hakijaa ei
valttamatta aina I6ydy ja silloin on hyvéa miettid, mista voidaan tinkid. Usein tassé
vaiheessa valitaan riittdvan ammattitaitoinen hakija, jolla on tarpeeksi osaamista
ja painotetaan enemmaén hakijan sopivuutta yritykseen. Valitun henkilon
osaamista voidaan kuitenkin parantaa perehdyttamisell, kun taas henkilén
sopimattomuutta tydyhteisdon on vaikeampi korjata. (\Vaahtio 2007, 127.)
Valinnan jalkeen valitun henkilon kanssa tehddan tydsopimus. Tydsuhteen alussa
kattavalla perehdytykselld on oma merkityksensa.

Prosessi ei paaty valintaan, vaan sen jalkeen tapahtuvalla viestinnalla on suuri
merkitys etenkin hakijoille jaddvan mielikuvan takia. Tieto valinnasta on hyva
antaa myos valitsematta jaéneille mahdollisimman pian valinnan jalkeen. Joskus
valitsematta jadneet voivat haluta perusteluja valinnalle. Ndma on syyté esittaa
pyydettaessa hakijoille asiallisesti ja totuudenmukaisesti. (Vaahtio 2007, 131-
132)

2.2.6 Onnistumisen seuranta

Valintapaatoksen jalkeen myos rekrytoinnin onnistumisen seuranta on tarkeéa ja
sitd voidaan usein arvioida vasta kuukausien jalkeen rekrytointiprosessin
paattymisestd. Rekrytoinnin onnistumisen edellytyksiné voidaan pitaa huolellista
suunnittelua ja toteutusta rekrytoinnin jokaisessa vaiheessa. Lisaksi rekrytoinnille
tulee olla hyvét perustelut ja toimenkuva on maariteltava tarkoituksenmukaisesti.
Mikali nama4 asiat kunnossa, voi rekrytointi lahtokohtaisesti onnistua.
Rekrytointiprosessin onnistumista voidaan seurata kuitenkin jollain tapaa jo
hakuaikana esimerkiksi hakemuksien maarasta ja laadusta. Rekrytoinnin jalkeen

onnistumista voidaan seurata tutkimalla rekrytoinnin vaikutusta
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tydnantajamielikuvaan seka hakijoiden palautteen perusteella. (Osterberg 2014,
109.)

Rekrytointiprosessin onnistumisen seurannan lisaksi myos itse valintapaatoksen
onnistumista seurataan. Tata tehdddn muun muassa perehdytyksen ja koeajan
aikana seuraamalla valitun henkil6n onnistumista tyGtehtdvissaéan ja sopeutumista
tyoyhteisoon. Lisaksi tydnantaja voi jarjestdd mahdollisimman pian uudelle
tyontekijalle mahdollisuuden kehityskeskusteluun, jossa voidaan arvioida
valintapaatoksen onnistumista myos tyontekijan oman palautteen perusteella.
(Osterberg 2014, 109.)

2.3 Toimihenkilorekrytointien erityspiirteita

Se minkalaista tydvoimaa yritykseen haetaan, vaikuttaa paljon
rekrytointiprosessin suunnitteluun ja toteutukseen. Esimerkiksi tuotannon
tyontekijan ja toimitusjohtajan rekrytoinnit poikkeavat paljonkin toisistaan. Myos
toimihenkilorekrytoinnit etenevat kuitenkin yleensé edellisissa luvuissa kuvattujen

vaiheiden mukaan.

Yrityksen henkilostd jaetaan useimmiten kolmeen ryhmééan: tyontekijat, alemmat
toimihenkil6t ja ylemmat toimihenkil6t. Usein ylin johto ndhdaan viel eri
ryhménd. ToimihenkilGilla tarkoitetaan yrityksessé usein henkista ajattelutyota eli
asiantuntijaty6té tekeviad ihmisia. Alemmat toimihenkil6t ovat palkansaajia, jotka
toimivat tavanomaisissa myynti- ja toimistotason tehtavissa. Myods
tuotantolaitosten tyonjohtajat luetaan alempiin toimihenkildihin. Keskijohdon
tehtévia suorittavat ihmiset luetaan useimmiten ylempien toimihenkildiden
ryhmaéan. He kayttavat tydssaan myos alempia toimihenkil6itd enemman
teoreettista tietoainesta ja osallistuvat paatoksentekoon. Ylemmillg
toimihenkil6ill4 on usein myds enemman vastuuta ja itsendisyytté tydssaan.
(Tilastokeskus 2015.)

Tassa tutkimuksessa toimihenkiloa kaytetadn yhteisend terminé toimihenkildista,
ylemmista toimihenkil6istd sekd ylimmasta jondosta. ToimihenkilGita ovat
esimerkiksi seuraavilla nimikkeilla toimivat: Toimitusjohtaja, liiketoimintajohtaja,

myynti-, markkinointi-, talous- tai henkilost6johtaja, aluejohtaja, aluepééllikko,
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kehityspaallikko, palvelupaallikko, tuotantopadéllikko seka erityisasiantuntijat ja
asiantuntijat. Toimihenkil611a on korkea koulutus tai tyokokemuksen kautta

tuomat koulutusta vastaavat tiedolliset ja taidolliset valmiudet.

Toimihenkilorekrytoinneissa kaytetadan tyontekijarekrytointeja useammin
hyodyksi kontaktiverkkoja, moderneja rekrytointitydkaluja, erittain hyvin
suunniteltua rekrytointiprosessia seké laajaa paattajaverkostoa. Lisaksi
paatoksenteossa kaytetaan tukena tyontekijarekrytointeja enemman
referenssitiedusteluja ja henkildarviointeja. My6s suorahakua kaytetddn enemman.
(Viitala 2014, 114.)
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3 REKRYTOINTEIHIN VAIKUTTAVAT ILMIOT

Yhteiskunnassa, taloustilanteessa ja ty0elamassé on tapahtunut viimeaikoina
paljon muutoksia, jotka vaikuttavat olennaisesti eri toimialojen liiketoimintaan.
Tydeldma on muuttunut rakenteellisesti ja tyémarkkinoilla tapahtuu muutoksia.
N&ma muutostekijat vaikuttavat olennaisesti yritysten liiketoimintaan ja sit4
kautta myos rekrytointitarpeisiin. My0s tulevaisuudessa on odotettavissa lisa
muutoksia ja uusia trendejé ja megatrendeja. Muutokset tapahtuvat nopeasti ja
tyoémarkkinoilla osaamistarpeet muuttuvat ja painottuvat eritavalla jatkuvasti.
(Haaranen, Svard 2014, 20.)

Muutokset koskevat myds teollisuuden toimialaa ja koskevat eri tuotannon
vaiheita ja tyotehtévia aina tyontekijatasosta toimihenkil6tasolle. Suurimpina
syina tahan nahdaan teknologian kehitys ja kansainvélinen kauppa. (Hakkala
2013.) Tassa luvussa mééritelladn Lahden talousalue ja tarkastellaan teollisuuden
merkitysta Lahden talousalueella. Sen jalkeen kaydaan lapi keskeisimpid
henkildstéhankintaan vaikuttavia yhteiskunnan, taloustilanteen ja

tyoémarkkinoiden ilmidita ja tulevaisuudennakymia.

3.1 Lahden talousalue

Lahden talousalueesta puhuttaessa tarkoitetaan Lahden seutua. Lahden seudulla
tarkoitettiin aiemmin Lahden kaupungin liséksi Hollolan, Orimattilan, Nastolan ja
Asikkalan kuntia. Nykyaan Lahden seudusta puhuttaessa tarkoitetaan koko Paijéat-
Hé&meen aluetta. (Lahtiguide 2015.) Paijat-Hameen maakuntaan kuuluu yhteensa
11 kuntaa: Asikkala, Hartola, Heinola, Hollola, Hdmeenkoski, Karkélg, Lahti,
Nastola, Orimattila, Padasjoki, Sysma. Paijat-Hameen alueen kunnat ja rajat
néhd&an kuvassa 1. Paijat-Hame. Paijat-Hameen verkkotiedotuskeskuksen
mukaan asukkaita Paijat-Hameessé on 202 424 (31.12.2013). Lahden seudun
keskuksena on yli 100 000 asukkaan Lahti, johon asuminen, palvelut ja
yritystoiminta on keskittynyt.
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KUVA 1. Paijat-Hame (Paijat-Hameen liitto, 2015)

Elinkeinorakenteeltaan Lahden talousalue on monipuolinen. Lahden seutu on
merkittdvimpid ymparistoliiketoiminnan ja ympéristbosaamisen seka teollisen
muotoilun keskittymid. My6s mekatroniikka- ja viljaosaaminen ovat erityisesti
kasvun ja kehityksen kannalta merkittavid osa-alueita. Lahden seutu on myos
maan suurin puutuotteiden tuottaja ja huonekalujalostuksen keskus. Myds
hyvinvointiin ja matkailuun liittyvall& yritystoiminnalla on merkittdvé osuutensa.
Tyollisyyskehityksen kannalta kauppa- ja palveluelinkeinot ovat merkittavassa
roolissa. (Lahden seutu 2015.)

Verkkotietokeskuksen mukaan (2015) Paijat-Hameen toimipaikoista suurin osa

toimii liike-elamén piirissd, toiseksi eniten kaupan ja majoituksen alalla ja
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kolmanneksi eniten maa-, metsa-, ja kalatalouden alalla, mit& havainnollistaa
kuvio 4. Toimipaikkojen toimialarakenne Paijat-Hameessa 2012. Teollisuuden
alalla on vasta viidenneksi eniten toimipaikkoja, mutta teollisuus on kuitenkin
alueen suurin tyollistaja seka suurin toimiala liikevaihtoa tarkastellessa. Ndma
havainnot ndhdaan kuviosta 5. Paijat-Hameen toimipaikkojen henkilosté 2012 ja
kuviosta 6. Toimipaikkojen liikevaihto 2012.

m Koulutus, terveys- ja
sosiaalipalvelut (5,9%)

m Liike-eldaman toiminta (21,5%)

= Kuljetus (6,1%)

= Kauppa ja majoitus (20,8%)

= Rakentaminen (13,9%)

Teollisuus (9,4%)

Alkutuotanto (15,0%)

KUVIO 4. Toimipaikkojen toimialarakenne Paijat-Hameessa 2012 (Mukaillen
Verkkotietokeskus 2015)

4% 3%

® Koulutus, terveys- ja
sosiaalipalvelut (4,2%)

m Liike-elaman toiminta
(18,8%)

= Kuljetus (7,0%)

‘ = Kauppa ja majoitus (20,5%)

= Rakentaminen (11,3%)

\/ Teollisuus (31,5%)

KUVIO 5. Péijat-Hameen toimipaikkojen henkildstd 2012 (Mukaillen
verkkotietokeskus 2015)
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32%
Rakentaminen (9,5%)

11%
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KUVIO 6. Toimipaikkojen liikevaihto 2012 (Mukaillen verkkotietokeskus 2015)

Yritykset luokitellaan toimintansa mukaan toimialaluokituksiin. Tilastokeskus

madrittelee toimialaluokituksen seuraavasti:

Toimialaluokitus TOL 2008 toimii taloudellista toimintaa kuvaavien
tilastojen tiedonkeruu- ja kuvauskehikkona. Sitéa kaytetaan talouden
eri alueita, kuten tuotantoa ja tyollisyytta kuvaavissa tilastoissa seka

kansantalouden tilinpidon tilastoissa. (Tilastokeskus 2015.)

Teollisuudella tarkoitetaan yleensd valmistavaa tuotantoa. Rajat toimialojen
valilla saattavat olla hdilyvid, mutta yleisesti voidaan todeta, etta teollisuuden
valmistustuotannossa materiaali muutetaan uusiksi tuotteiksi. Tilastokeskuksen
toimialaluokituksen mukaan teollisuuden alaluokkiin kuuluvat seuraavat alat:
elintarvikkeiden valmistus, juomien valmistus, tupakkatuotteiden valmistus,
tekstiilien valmistus, vaatteiden valmistus, nahan ja nahkatuotteiden valmistus,
sahatavaran seké puu- ja korkkituotteiden valmistus (pl. huonekalut); olki- ja
punontatuotteiden valmistus, paperin, paperi- ja kartonkituotteiden valmistus,
painaminen ja tallenteiden jaljentdminen, koksin ja jalostettujen 6ljytuotteiden
valmistus, kemikaalien ja kemiallisten tuotteiden valmistus, ladkeaineiden ja
ladkkeiden valmistus, kumi- ja muovituotteiden valmistus, muiden ei-metallisten
mineraalituotteiden valmistus, metallien jalostus, metallituotteiden valmistus (pl.
koneet ja laitteet), tietokoneiden sek& elektronisten ja optisten tuotteiden

valmistus, sahkolaitteiden valmistus, muiden koneiden ja laitteiden valmistus,
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moottoriajoneuvojen, perdvaunujen ja puoliperdvaunujen valmistus, muiden
kulkuneuvojen valmistus, huonekalujen valmistus, muu valmistus, koneiden ja

laitteiden korjaus, huolto ja asennus. (Tilastokeskus 2015.)

3.2 Rekrytointeihin vaikuttavat muutokset ja tulevaisuus

Teollisuudella on suuri merkitys Suomen kansantaloudessa. Teollisuus on
kuitenkin talla hetkelld taitekohdassa, kun jatkuvat muutokset edellyttdvat nopeaa
uudistumista. Teollisuuteen toimialana vaikuttavat esimerkiksi vaesto
ikaantyminen, globalisaatio, maailmanlaajuinen talouskriisi, kilpailutilanteen
kiristyminen, uudet teknologiat ja kuluttajakayttaytymisen muutokset. Myos
teollisuuden liiketoimintamallit ja markkinat muuttuvat jatkuvasti.
(Elinkeinoeldman keskusliitto 2014.) Rekrytointeihin muutokset vaikuttavat muun
muassa osaamisvaatimusten kautta. Myos rakenteelliset muutokset tyoelaméassa
tuovat jatkuvasti uusia taito- ja tietovaatimuksia. Lisaksi tietoa ja osaamista pitéa
paivittéda yha useammin. (Haaranen, Svard 2014, 20.) Tassa luvussa kaydaan l&pi

keskeisimpia teollisuuteen vaikuttavia muutoksia.

3.2.1 Taloustilanne ja tyémarkkinoilla tapahtuneet muutokset

Muutokset taloudessa vaikuttavat olennaisesti yritysten toimintaan ja
mahdollisuuksiin palkata lisad henkilostod. Elinkeinoeldmén keskusliiton
suhdannebarometrin (2015) mukaan Hameen teollisuuden ja rakentamisen
suhdannetilanne on vuoden 2014 lopun paranemisesta huolimatta edelleen heikko.
Yleiselld tasolla tuotanto on viimevuosina vahentynyt ja tilanne jatkunee
samanlaisena. Myos henkilostomaarat pysynevat ennallaan. Taloustilanne

vaikuttaa myos yritysten rahoituksiin sekd investointien maaraan.

Tyomarkkinatilanne on viimevuosina kokenut suuria muutoksia taloudellisen
tilanteen vuoksi. Talouden kaantymistd nousuun on odotettu jo useamman vuoden
ajan, mutta siitd ei vielak&éan ole varmoja merkkeja. Vuodelle 2015 on ennustettu
jo pienta tyéllisyyden kasvua. Vaikka tyollisyystilanteen kasvuun tulevina
vuosina uskotaan, rakenneongelmat vaikuttavat siihen niin, etta kasvu on
todennakdisesti hyvin vaisua. Pitkaaikaistyottomyys on lisdantynyt ja avoinna

olevat tydpaikat vastaavat huonosti tyéttdmien tyénhakijoiden osaamista ja
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odotuksia. (Pentikéinen 2014.) Myo6s kilpailutilanne kiristyy taloudellisen
tilanteen heikentyessa.

3.2.2  Vadeston ikadntyminen

Tyontekijoiden ikarakenne on muutoksessa véaeston ikaantyessa. Suomessa vaesto
ikdantyykin keskimaérin nopeammin kuin muualla Euroopassa. Ikdéantyminen
johtaa tydvoiman madrén vahenemiseen, jolloin tuotantoa ja tehokkuutta on
parannettava jatkuvasti. (Haaranen, Svérd 2014, 22.) Elakoityvien mukana poistuu
paljon osaamista seka hiljaista tietoa. Tallaisen avainosaamisen paikkaaminen
vaatii yrityksilta suunnitelmallisuutta. Suurten ikaluokkien jo alkanut poistuminen
tybelamaésta aiheuttaa tydvoimapulaa ja vaikeuttaa ndin tyomarkkinatilannetta.
Suomen tydelakejarjestelméaa pyritdankin uudistamaan jatkuvasti, jotta ikdantyvat
tyontekijat pysyisivat tydeldmassa yha pitempéaan. (Jarvinen, Levealahti 2009.)
Elékeuudistus.fi-sivuilla (elékeuudistus 2014) julkaistussa tiedotteessa kerrotaan
tyteldketurvaan tehtdvistd muutosehdotuksista. Uudistuksen on tarkoitus astua
voimaan vuoden 2017 alussa. Sen tavoitteena on pidentad tyouria ja pienentaa
julkisen talouden kestavyysvajetta muun muassa nostamalla elédkeikaa asteittain,

mahdollistamalla uusia tapoja siirtya elédkkeelle ja yhtenéistamalla eldkekarttumia.

Ammattitaitoisesta tydvoimasta on siis tulevaisuudessa pulaa. Tyévoimapulaa
helpottaisi se, ettéd ikédantyvat tyontekijat olisivat kiinnostuneita jatkamaan
tyéuraansa vanhuuselékeian jalkeenkin. Elékeidn nostamista ja taloudellisia
kannustimia ei voida siis pitda ainoana keinona pidentad tyouria. Téhén vaaditaan
my0s yritysten ja yhteiskunnan panostusta kehittéa tycelamaa. (Lampikoski 2005,
115-116.) Paijat-Hameen alueella yli 54-vuotiaita tyontekijoitd on noin 19%
tyoikaisistd. On arvioitu, ettd tydvoiman kokonaispoistuma on Paijat-Hameessa

vuosina 2016-2025 Suomen keskiarvoa suurempi. (Jarvinen, Levedlahti 2009.)

3.2.3 Epétyypilliset tyosuhteet

Epéatyypilliset tyosuhteet ja uuden tydn tekemisen muodot ovat viimeaikoina
lisddntyneet. Naitd ovat méérdaikaiset tyosuhteet, osa-aikaiset tydsuhteet ja

vuokratydvoiman kayttd. Epatyyppilisiin tydsuhteisiin liittyy paljon lainopillisia
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asioita, jotka tyGnantajan tulee ottaa huomioon palkatessaan tyévoimaan tallaisiin
ty6suhteisiin. (Moilanen 2013, V.)

Syité epéatyypillisten tydsuhteiden kayttdén on monia, mutta padosin ne liittyvét
kausittaiseen tydmaaran lisadntymiseen. Méaaraaikaisia tydsuhteita solmitaan usein
sesonkien, sijaisuuksien tai tuotantohuippujen ajaksi. Osa-aikaisia tyontekijoita
tarvitaan, kun kysyntd vaihtelee paljon joko vuorokauden, viikon tai
vuodenaikojen puitteissa. Vuokratyévoimaa kaytetaan niinikéan sijaisuuksien ja
lomien aikaisiin tydvoiman tarpeisiin, sekd korvaamaan vakituisen henkiloston
sairauspoissaoloja. (Elinkeinoeldmén keskusliitto, 2015.) Vuokratytvoimaa ja
konsultteja kdytetdan yha enemman myos toimihenkilttasolla. Useat
henkildstopalvelualan yritykset ovatkin lisdnneet palveluihinsa johtotason
henkilostovuokrauksen. (Viitala 2014, 113.)

3.2.4 Teknologian kehitys ja digitalisoituminen

Teknologian kehitys on vaikuttanut paljon tuotannontason tyontekijéihin muun
muassa robotiikan kehittymisen vuoksi. Toimihenkil6ihin teknologian kehitys
vaikuttaa lahinna atk- ja ohjelmaosaamisen vaatimusten kasvuna. (Hakala 2013.)
Internet on kasvanut nopeasti, tieto digitalisoituu jatkuvasti ja aina lasné olevan
rajattoman kommunikoinnin maara kasvaa. Tietoyhteiskunnasta ollaankin
siirtymassé kohti ubiikkiyhteiskuntaa, jossa tietotekniikan kaytto on jatkuvaa ja se
on huomaamattomasti lasné arjessa ja tydssa kokoajan. Ubiikkiyhteiskunnalle
ominaista on nopeus, joustavuus, muunneltavuus, lapinékyvyys, yhteisollisyys ja
erottuvuus. (Haaranen, Svard 2014, 23.)

Internet ja digitalisoituminen ovat jo muuttaneet tydeldamaa ja vaikuttavat myos
tydeldman tulevaisuuteen. Tyomarkkinat muuttuvat ja ilmi6t luovat jatkuvasti
uusia mahdollisuuksia. Toisaalta myds tyotehtdavéat tulevat muuttumaan
radikaalisti. Ty0 ei havia vaan tyotehtavat tdytyy jakaa uudelleen ihmisen ja
koneen vélill&. Nopea teknologian kehitys luo mahdollisuuksia, mutta voi myos
syrjayttadéd osan ihmisista. Esimerkiksi matalan koulutustason tyontekijat ovat
vaarassa syrjaytya, koska tallaisia tyotehtdvié katoaa teknologian kehittymisen
myota yhd enemman. Teknologisten muutosten mydta oman osaamisen

kehittdminen ja nopea tietojen ja taitojen omaksuminen nousevat keskiéon.
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Teknologian kehitys on yhtend syynd siihen , ettd muutokset tapahtuvat
tulevaisuudessa yh& nopeammin. (Pentikéinen 2014, 18.)

3.2.5 Globalisaatio

Globalisaatio vaikuttaa yritysten toimintaan monella tapaa. Maailma on entista
pienempi ja yhteistyo eri puolilla maailmaa asuvien ja tyoskentelevien vélilla
helpottuu. Kansainvélisen kaupan lisdantyminen vaikuttaa esimerkiksi
Kielitaitovaatimusten korostamiseen uutta henkilostoa rekrytoidessa. Tama lisaé
mahdollisesti korkeakoulutettujen kysyntaa tyomarkkinoilla. (Hakala 2013.)
Teollisen toimialan kannalta ajateltuna globalisaatio vaikuttaa myos sitd kautta,
etta teollinen tydnjako on siirtymassa perinteisista teollisuusmaista uusiin
teollisuusmaihin kuten Kiinaan, Intiaan, Meksikoon tai Turkkiin, tieto ja
osaaminen siirtyvét siis edullisempiin maihin. Globaali kehitys vaikeuttaa myos
menestymista silla osaaminen kehittyy jatkuvasti kaikkialla, menestyminen
vaatiikin usein pitké&lle menevaa erikoistumista. (Haaranen, Svard 2014, 22.)

Kansainvalistyminen lisdd monikulttuurisuutta myos tyoyhteisoissa ja
monikulttuuristen tyopaikkojen madaré onkin hitaassa kasvussa (Tyoterveyslaitos
2010). Monikulttuurisuus liséé tydyhteistssa sopeutuvuuden haastetta ja
monikulttuurista henkil6stoty6td vaaditaan yhd enemman.
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4  TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN OSUUS

Tassa luvussa kasitelld&n tutkimuksen empirian toteutusta. Luku sisaltaa
tutkimuksen empiirisen osuuden toteutuksen aineiston hankinnasta sen késittelyyn
ja tutkimustuloksiin. Liséksi luvussa esitellaan tuloksista tehdyt johtopéatokset
sekd arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. Tutkimuksessa kéytetyt
tutkimusmenetelmat ja niiden valitsemisen taustalla olevat syyt on kerrottu

tarkemmin luvussa 1.3 Tutkimusmenetelmat.

4.1 Aineiston hankinta ja kasittely

Yhteydenotot haastateltaviin yrityksiin aloitettiin syksyllad 2014. Kontaktoitavat
yritykset kartoitettiin yhdessa toimeksiantajan kanssa ja yrityksiksi valittiin tyon
rajauksen mukaan erikokoisia eri teollisuudenaloja edustavia yrityksia.
Kontaktoitavaksi valittiin 12 yritystd, joista kuuden kanssa sovittiin haastattelu.
Tutkittavaan nédytteeseen valitut yritykset edustivat teollisuuden toimialaa
monipuolisesti; metalliteollisuutta, puuteollisuutta, teknologia- ja

automaatioteollisuutta ja rakennusteollisuutta.

Haastattelut jarjestettiin tammi- ja helmikuussa 2015. Yrityksesta valittiin
haastateltavaksi henkild, joka hoitaa yrityksen toimihenkilorekrytointeja.
Haastateltavista yrityksista viidestd haastateltavana oli henkilostopaéllikko ja
yhdesta yrityksesta toimitusjohtaja. Yhdessé haastattelussa oli henkildstdpaallikon
lisaksi mukana tuotantopééllikko, koska hén oli vahvasti mukana yrityksen

toimihenkilorekrytointien suunnittelussa ja toteutuksessa.

Tutkimusaineisto hankittiin teemahaastatteluilla. Teemahaastattelu on
kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston hankintatapa, jossa haastattelu etenee
etukéteen suunniteltujen teemojen mukaan. Valitut teemat perustuvat tutkimuksen
viitekehykseen. (Pitkaranta 2014, 93.)

Haastattelun pohjana kéytettiin haastattelurunkoa (LIITE 1). Haastattelurunko on
jaettu teemoihin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen mukaan. Haastattelurunko

jaettiin kolmeen teemaan tutkittavien osa-alueiden mukaan seuraavasti:
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1. Rekrytointiprosessin nykytila ja haasteet
2. Muutostekijat viimevuosina

— Muutosten vaikutus toimihenkilérekrytointeihin
3. Tulevaisuudennakymét

— Toimihenkildrekrytointien tulevaisuus

Ennen varsinaisia haastatteluja haastattelurungon toimivuutta testattiin
toimihenkilorekrytointeja tyourallaan tehneelld henkil6ll4. Haastattelurungon
testauksella pyrittiin selvittdméaan, ovatko kysymykset ymmérrettavia ja ettei
niissa ole liikaa tulkinnanvaraa. Testihaastattelun jalkeen haastattelurunkoa

muokattiin testihaastateltavan palautteen ja oman arvion perusteella.

Ennen haastattelua haastateltaville lahetettiin saatekirje (LIITE 2), jossa kerrottiin
lyhyesti haastattelun toteutustavasta ja siséllostd. Haastattelun sisallosta kerrottiin
etukateen ainoastaan teemat, tarkkoja haastattelukysymyksié ei l&hetetty etukateen
haastateltaville. Mikali kysymykset olisi lahetetty etukateen, tutkimuksen
objektiivisuus olisi voinut karsid, jos haastateltava toisi vastauksissaan esille
esimerkiksi ainoastaan yrityksen imagon kannalta tarkeité asioita. Kun
kysymyksia ei lahetetty etukdteen, vastaukset painottuivat haastateltavan mukaan,
mika auttoi tulosten analysoinnissa huomioimaan eri tekijoiden tarkeytta ja

ajankohtaisuutta yrityksissa.

Haastattelut jérjestettiin suljetussa ja rauhallisessa tilassa, jotta saatiin poistettua
mahdollisia hairiotekijoita ja jotta saatiin mahdollisimman luotettavaa aineistoa.
Haastattelun alussa haastateltavalle kerrottiin, miten haastattelu etenee. Hénelle
annettiin myods mahdollisuus esittéa tarkentavia kysymyksia haastatteluun liittyen.
Liséksi esitettiin yleisluontoisia kysymyksia toimialan seké haastateltavan
edustaman yrityksen tdméanhetkisesta tilanteesta ja henkilostostd. Taman
tarkoituksena oli saada tarvittavat taustatiedot yrityksesta ja lisaksi poistaa
jannitystd ja muita mahdollisia haastattelun onnistumiseen heikentavésti

vaikuttavia tekijoita.

Seuraavaksi siirryttiin tutkimuksellisiin kysymyksiin. Haastattelut etenivét

haastattelurungon pohjana olevien teemojen mukaan, mutta kysymysten
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esittdmisjarjestys saattoi vaihdella haastateltavan mukaan. Osa haastateltavista
saattoi esittdd vastauksia myohempiin kysymyksiin, joten tarkka
haastattelurungon noudattaminen ei teemahaastattelussa ole oleellista.
Teemahaastattelun tarkoituksena onkin kayda aiheita l&pi keskustelunomaisesti ja
painottaa haastateltavan ndkokulmaa. (Tuomi, Sarajarvi 2013, 75.) Jokaisessa
teemassa esitettiin aluksi yleisluontoinen kysymys teemasta, minka jalkeen asioita
tarkennettiin toimihenkilorekrytointeja koskevaksi. Haastattelukysymykset
muotoiltiin mahdollisimman avoimeksi, minka tarkoituksena oli, ettei
haastateltavaa ohjailla liikaa, vaan hén kertoo yrityksen tilanteesta omasta
nakokulmastaan. Ndin vastauksista on helpompi arvioida yrityksen todellista
tilannetta ja sitd, mité asioita haastateltava itse pitda tarkeimpina teemoihin
liittyen. Tarvittaessa haastateltavalle esitettiin tarkentavia kysymyksia kuhunkin
teemaan liittyen. Tallaisia taydentavia kysymyksié olivat muun muassa: Miksi
olette paatyneet tallaiseen ratkaisuun? Kerrotko hieman lisaa tastd? Teemojen
valissa ja haastattelun lopussa haastateltavalle annettiin vield mahdollisuus
tdydentéa vastauksiaan ja liséksi kysyttiin mahdollisuutta lahettaa jalkikéateen
taydentdvia kysymyksia sdhkopostitse. Jalkeenpdin kysyttiinkin yrityksen
tdmanhetkista rekrytointiosaamista seka tarkennettiin viimeaikaisia muutoksia ja

niiden vaikutuksia.

Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin eli muutettiin tekstimuotoon
haastatteluiden jalkeen. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin, jotta tutkijan on
helpompi ja luotettavampi analysoida saatua aineistoa, seké palata siihen
jalkikateen. Haastatteluiden nauhoituksesta kerrottiin haastateltaville etukéteen.
Haastateltaville painotettiin kuitenkin sitd, ettd vastaukset kasitellaan
luottamuksellisesti, eika vastauksia voi yhdistaa haastateltavaan yritykseen tai

henkildon.

4.2 Tutkimustulokset

Tassé luvussa kasitelld&n haastatteluista saadun aineiston pohjalta tutkimuksen
tulokset. Tulokset ké&sitellaan teemoittain litterointien pohjalta. Luku on jaettu
kolmeen alalukuun. Ensimmadisessa ja toisessa alaluvussa kasitelldan rekrytointien

nykytilaa yrityksissa suunnittelun ja toteutuksen osalta. Kolmannessa alaluvussa
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kasitellaan viimeaikaisten muutostekijoiden ja ilmididen vaikutusta

rekrytointeihin seka rekrytointien tulevaisuutta.

4.2.1 Rekrytointien suunnittelu

Ensimmaisen teeman tavoitteena oli kartoittaa toimihenkil6rekrytointien nykytilaa
ja sen haasteita yrityksessa. Alkuun kysyttiin yleinen kysymys koko yrityksen
nykytilasta, minka jalkeen keskityttiin nimenomaan toimihenkilorekrytointien
nykytilaan ja niiden haasteisiin. Kaikki yritykset vastasivat toimialan ja yrityksen
nykyisesta tilanteesta kysyttaessé tilanteen olevan vaikea ja useimmilla yrityksista

yt-neuvottelut ja lomautukset olivat ajankohtaisia.

Eletaan tosi tiukkoja aikoja, kaikki hommat on tosi kilpailutettua,
asiakkaat tekee hirveen hitaasti paatoksia, eletaan niinku kadesta
suuhun. Ennen oli kuormaa ja tilauksia neljaksi kuukaudeksi nyt se

on kaks kuukautta. Kokoajan on semmonen epétietosuus.

Vaikeita aikojahan nyt on eletty. Tyontekijoita ja tuotannon
toimihenkil6ita on ollu lomautettuna viime vuoden lopulla, mut

paasaantosesti tyontekijapuolella. Toivotaan, et vilkastuu.

Toimihenkildrekrytointeihin tilanne vaikuttaa jokaisessa yrityksessa
paasaantoisesti sen kautta, ettd rekrytointeja tehdaan kokoajan varovaisemmin ja
ainoastaan tarkkaan harkitut rekrytoinnit toimeenpannaan. Jokaisessa yrityksessa
rekrytointeja oli kuitenkin viime aikoinakin tehty, mutta maara vaihteli

yrityksittain.

Seuraavaksi kysyttiin toimihenkildrekrytointien suunnittelusta yrityksissa. Osa
haastateltavista alkoi kertoa nimenomaan rekrytointiprosessin etenemisesta tata
kysyttdessa. Tavoitteena oli kuitenkin saada tietoa nimenomaan prosessin
taustoista, kuten henkildstosuunnittelusta ja rekrytointistrategiasta, joten
kysymysté tarkennettiin tarpeen mukaan tai haastateltavilta kysyttiin
suunnittelusta myéhemmin uudestaan. Rekrytointien suunnitteluun liittyen
vastausten sisalto vaihteli paljon. Osa vastaajista sanoi, etté varsinaista
henkildstosuunnittelua ei juurikaan tehdd, osa kertoi sen suunnittelun olevan

l&hinn& ylemmaén johdon vastuulla. Rekrytointien suunnittelu saatettiin aloittaa
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vasta rekrytointitarpeen ollessa ajankohtainen. Ainoastaan kaksi haastateltavista
kertoi tarkemmin kaytossa olevasta henkilostopolitiikasta ja sen siséllostd. Osa
haastateltavista vastasi suoraan, ettd suunnitelmallisuutta tarvittaisiin lisaa.
Haasteeksi suunnitelmallisuuden puuttuessa nousevat erityisesti nopealla

aikataululla toteutetut rekrytoinnit.

Nopeina hamalaisin& todettiin vaan, et nyt pistetaan rekrytointi

pystyy.

Must tuntuu, et ku t&a on niinku tdmmonen yritys missa organisaatio
on niin helppo, et tadal kulmahuoneessa heraa ajatus, ettd me
tarvitaan sinne suunnittelija, ettd kun siella ei oo sellasta vakituista,
niin sitten vaan hankitaan sellanen suunnittelija. -- Ei meill oo

mitédan suunnitelmaa. Ma luulen, et se on aina se tarveperuste.

T&alléku ei oo ollu semmosia, et ma oon kyll& niita pohjia tehny
mutta niité ei 0o viela kayty 1api tassa yt-menettelyssa. Et ei niita

(rekrytointiprosesseja) hirveen tarkkaan oo kuvattu.

Katotaan sit, jos tehdaan jotain semmosii linjauksii, mut oikeestaa
ma luulen, et meill ei oo viel& niinku ly6ty lukkoon. Et se varmaa
hakee viela muotoaan, et varmaa ne paalinjaukset on olemassa, mut

sellasta niinku strategiaa ei 0o naihin luotu viela.

Joo on meilla rekrytointipolitiikka. Et siind lahinna meilla on, et
tehtavat mitka avautuu, ni menee siséisee hakuu ensinnd. Et se on
Iahinn&, kun omaa henkildst60 aatellaa, niin se on siind huomioitu.
Ja sitten niin ylipaataan yritetadn saada mahdollisimman nopeasti,
et joskus ne rekryt jaa roikkumaan, et tilanteet kuitenki muuttuu, mut
pyritdd semmost mahdollisimman nopeaa ja avointa rekrytointia. Sit

tietyst kaikki nda meidén tasa-arvolait huomioon ottaen.

No meilld on semmonen henkildstosuunnitelma, miké tehaéan joka
tilikaudelle ja johtoryhma kun tekee naita strategisia paatoksia, niin

he sielld luo tAmmoset isot puitteet. Et onko tulossa uusia koneita tai
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uutta tuotekehitysta, mika tuo uudenlaisia tydpaikkoja, et tarviiko

sita kautta uutta henkilostoa rekrytoida.

Rekrytointien taustalla olevien suunnitelmien ohella kysyttiin, ketké yrityksessa
ovat toimihenkildrekrytointien suunnittelusta ja toteutuksesta vastuussa. Osassa
yrityksista varsinainen henkildstojohtamisen toiminta on alkutekijdissaan.
Rekrytointien hoitoon kootaan useimmiten tapauskohtaisesti tiimi, johon kuuluu
se esimies, jonka tiimiin ollaan rekrytoimassa, seka yrityksen henkiléstdpuolen
henkild. Se, miten vastuu esimiehen ja henkildstdosaston edustajan valilla
jakautuu, vaihteli yrityksittdin. Osassa henkilostdosasto hoiti padasiallisen tyon
rekrytointeihin liittyen, osassa esimiehen roolia painotettiin ja osa toteutti
rekrytoinnit tiiviissa yhteistydssa henkildstdosaston ja esimiehen vélilla.
Esimiehen rooli nahtiin useimmiten kompetenssiosaajana. Valilla vastuun

jakaminen on tuottanut yrityksissa myos haastetta.

Toistaseks on nahty niin, et esimies, joka haluaa tiimiins& alaisen,
niin haluaa yleensa olla siina aika vahvasti mukana. Mut me
voidaan sit aina yhdessa sen esimiehen kanssa suunnitella se

prosessi.

Mina hoidan rekrytoinnit. Kdytanndssa esimiehet on siind mukana,

et hehan sen méaarittelee tavallaan sen kompetenssin.

Ehka semmosta suunnitelmallisuutta vois tulla lisaa ja pelisaannét,
et kun noi esimiehet... Toki min& oon siind sitte apuna, mut monesti
ne itsendisesti hoitaa ne asiat, et jonkunlaista suunnitelmallisuutta

siihen vois saada lisaa.

Rekrytoinnin haaste on usein, et esimiehet ei ynmarra omaa
rooliaa, et jos ajatellaa haastatteluja ja valintaprosessia, niin
henkilostdihminenhén ajattelee ihmisté ja kokonaisuutta, mut sit se
kompetenssin arviointi pitas tulla esimiehelta. Esimiehen rooli on
erityisen tarked ja se on valilla hukassa, et ne on enemman niinku

kuunteluoppilaita.
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Rekrytointien suunnitteluun ja prosessin nykytilaan liittyen kysyttiin myos
tdmanhetkista rekrytointiosaamista. Taméa kysymys l&hetettiin osalle vastaajista
vasta jalkikateen séhkdpostitse ja kahdelta haastateltavalta ei saatu vastausta
kysymykseen. Rekrytointiosaamisen maérittely ja sen puutteiden havaitseminen
tuntui olevan haasteellista. Varsinkin, kun asiaa kysyttiin haastatteluissa, ei osattu
kertoa rekrytointiosaamisesta ja sen vahvuuksista ja heikkouksista. Sahkopostilla
vastauksia saatiin paremmin. Tahén saattoi vaikuttaa se, ettd vastaajilla oli
kauemmin aikaa miettid asiaa kuin haastattelussa. Osaamista todettiin olevan
erityisesti omaan alaan liittyen ja tahan liittyen erityisesti ammattitaitoisten
esimiesten rooli ndhtiin tdrkedn& osana rekrytointiosaamista. Niissékin yrityksissa,
joissa varsinainen hr-toiminta on vasta alkutekijoissaan, néhtiin osaamisen
vahvuudeksi rekrytointeja hoitavan henkilon aiempi ty6historia ja kokemus
rekrytoinneista. Pa&osin koettiin, ettd osaamista on riittavasti ja niissé tapauksissa,
joissa se ei riit4, voidaan kyseinen palvelu ostaa ulkoa. Monet vastasivat

osaamisen puutteiksi ajankayton ongelman.

Koemme, etta meilla on tehtaviin ja liiketoimintaamme liittyvaa
tietoa, jonka avulla pystymme méaarittdmaan osaamisvaateet &
tarvittavat ominaisuudet tehtavittain.

Mikali tehtava on vaativampi, esimies tai johto, niin olemme
teettéaneet henkildarviointeja. Naita kuitenkin tehdaan melko
harvoin, joten on jarkevamp&a ostaa palveluna, kuin hankkia
osaamista itselle. L&hinn& haasteellista rekrytointiprosessissa on

jarjestaa sille aikaa.

Voin omalla isoista yrityksista peraisin olevalla kokemuksella ohjata
rekrytointiprosessejamme kehittymaan kohti mitat tayttavaa

toimintaa.

4.2.2 Rekrytointien toteutus

Seuraavaksi siirryttiin toimihenkildiden rekrytointiprosessiin ja sen haasteisiin.
Prosessi etenee kaikissa yrityksissa lahes poikkeuksetta seuraavien vaiheiden

mukaan: tehtdvankuvan maérittely, ilmoitusten teko ja hakukanavien valinta,
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hakemusten lapikaynti, haastattelut ja mahdolliset soveltuvuusarvioinnit, valinta,

ty6sopimusten teko ja perehdytys.

Osalla yrityksista on kuhunkin toimihenkilotehtavaan valmiiksi maaritellyt
tehtdvankuvaukset kriteerit. Muutama haastateltava myonsi méarittelevansé

tehtdvankuvan ja hakukriteerit vasta rekrytoinnin ollessa ajankohtainen.

Me tehd&aan kaikista tehtavankuvaus eli me kaytetaa tota HAY-
vaatimusarviointia tehtévien vaativuuden arvioimiseks. Ni se
tehtavankuvaus on itse asiassa hyva tyokalu, kun me tarvitaan uutta
henkil6a poislahtevan tilalle, elakoityvan tilalle tai myos silloin, jos
otetaan kokonaan uuteen tehtavaan henkild. Ihan kaikki lahtee siita,
ettd hanen tehtdvansa on tarkasti kuvattu. Ja sita
tehtavankuvaustahan pystytaan sit hydodyntamaan siina rekrytointi-

ilmoituksessa.

Yrityksessamme voisi olla selkeammat tehtavankuvat ja
organisaation kehittamistavoitteet, jolloin myds rekrytoitavalle

kohdistuvat vaatimukset olisivat selkeét.

Tehtavankuvan méaérittdminen koettiin yhdeksi tdrkeimmista vaiheista
rekrytoinneissa ja padosin siihen panostettiin hyvin. Tehtdvankuvan
maarittdminen tehdaan useimmiten yhteistydssa esimiesten kanssa, koska heidat
koetaan parhaiksi osaajiksi vaadittavaa kompetenssia maariteltaessa. Haasteeksi
t&ssd vaiheessa nousee osassa yrityksista esimerkiksi liiketoiminnan laajenemisen
kautta tulleiden uusien tehtavien kuvaus. Yksi vastaajista toi myos esille sen, etta
usein rekrytointiprosessi saattaa vaikeutua sen takia, koska tehtavankuvaus on

tehty puutteellisesti tai sen kriteerit on maaritelty liian mataliksi tai korkeiksi.

Ei I6ytyny sellasta 20v henkil6a, jolla on kaikki koulut kdytyna ja
30vuotta tydkokemusta.

Jos puhutaa epdonnistumisista. Kun haettiin sitd suunnittelijaa, mita
ei 00 vielakaan valittu, niin ettd haetaan vahan sellasta, mita ei oo
olemassakaan, ettd on alun perin tehtdvankuva maaritelty huonosti.

Et se on sitten jo mahdotonta oikeastaan.
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Ennen ulkoisen rekrytoinnin aloittamista useimmissa yrityksissa kaydaan lapi
yrityksen sisainen henkil6sto ja tehtdva laitetaan sisdiseen hakuun. Perusteena
télle on usein nykyisen henkildstbn motivaation parantaminen ja urakehityksen
mahdollistaminen. Haasteena sisdiseen rekrytointiin liittyen mainittiin
tyontekijoiden haluttomuus siirtyd tyotehtavésta toiseen. Ongelma nakyy
erityisesti vanhempien tyontekijoiden kohdalla. Siséiseen hakuun liittyen
haasteena on myos nykyisen henkildston osaamisen méarittdminen ja sen

hyodyntaminen.

Myds pyritaan laittamaan mahdollisimman usein néista avautuvista
tehtavistd meijan omalle henkiltstolle tieto tonne intraan, et kaikilla

on mahdollista hakea sité paikkaa.

Naissa paikoissa, mité on ollu minun aikana auki, niin ei 00
hirveemmin sisalta porukka halunnu, ainakaa nda vanhemmat

kaverit, vaihtaa.

Monesti se on niin, et oot mukavuusalueel siind mita teet. Et monesti
ne kaverit kenel on 20 vuoden kokemus, ni ei, mut sit nuoremmathan
haluu kokemusta ja haluu vaihtaa. Vanhemmille se on niin, ettei

riskia ota.

Seuraavaksi vaiheeksi madriteltiin rekrytointi-ilmoituksen teko ja
hankintakanavien valinta. Rekrytointi-ilmoitukset tehdaan yrityksissa
tehtdvankuvan ja hakukriteerien pohjalta. Moni yrityksista julkaisee edelleen
rekrytointi-ilmoituksia paikallislehdissé, mutta padsaéantoisesti hankintakanaviksi
valitaan sahkoisid medioita. Osalle haastateltavista lehti-ilmoittelu on edelleen
tarked hakukanava, mutta monelle se on enemmé&n markkinointikanava. Osa
haastateltavista totesi, ettd lehti-ilmoittelusta haluttaisiin jo luopua, mutta
esimerkiksi yrityksen omistajat haluavat edelleen, ettd ilmoitukset julkaistaan
my0s lehdissé. Printtimedian osalta myds ammattilehtid kdytetdan joihinkin

tehtaviin rekrytoidessa.

Voidaan me se sinne lehtee laittaa, jos haluutte, et firman nimi on

lehessa, mut yhta paljon hakijoita saadaan.
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Sanomalehti-ilmottelusta on luovuttu l1&hes kokonaa, et kyll se taitaa
se rekrytointi olla siirtyny tonne séahkdsee mediaa.

Ammattilehdet joo. Katsotaan ehka jarkevimmaks hakee sita kautta
joskus, et tiedetad, et just naa asiantuntijat hyvin todennakdsesti

lukee tallasta julkasua.

Kaikki haastateltavat mainitsivat kayttavansa mol.fi-sivua ja sen ohella myods
oikotie.fi- ja monster.fi -palvelut ovat kaytdssa. Sosiaalinen media on viel& lahes
kaikille yrityksista rekrytointikanavana tuntematon. Useimmat yrityksista ovat
kylla aktiivisia sosiaalisessa mediassa, mutta eivat vield koe tarpeelliseksi kayttaa
sitd rekrytointikanavana. Sosiaalisen median kayttaméattdmyyden yhtend syyna
pidetdén teollisuutta toimialana ja yritysten vanhoillisuutta. Osa oli kokeillut
sosiaalisen median kéyttoa yksittaisissa rekrytoinneissa, mutta se on koettu
ongelmalliseksi. Yhdeksi haasteeksi sosiaalisen median k&ytdssé on noussut se,
ettd sen kautta tulee liikaa epépatevia hakijoita.

No ei, tda on niin perinteinen firma, et ei niita (sosiaalisen median

kanavia) oo hyodynnetty.

Meill& kylla on kaytdssa Youtube-kanava ja on Facebookkia ja
LinkedIni. Facebookissa ei 00 ilmoteltu, et Linkedinissa joskus.

Kylha me sité Linkedinia kaytetaa, et tota se on hyvaki, mut sit sit
pitda osata kayttaa oikein, hallita, et sit sielt tulee sita turhaaki

turhaa salaa spostii.

Ma oon kokenu, et mité hakemuksia sielté tulee, niin ei 0o niinku
yhtédan hakijaa otettu haastatteluun, jotka on niinku LinkedInin

kautta hakeneet. Et kylla tda perinteinen molli veta& parhaiten.

Ollaan Twitterissa ja Facebookissa ja on kotisivut ja siel on blogit.

Me ei olla kaytetty (rekrytoinneissa), mutta voitas kayttaa.

Hakukanavina kéytetadn myds jonkin verran suorahakua ja omia verkostoja.
Lahes kaikki haastateltavat kertoivat k&yttavanséd myds oppilaitosyhteistyota

rekrytointivaylana.
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Kaikki yritykset olivat jossain maarin kayttaneet rekrytoinneissa apuna
ulkopuolista konsulttia tai rekrytointiyritysta. Paaosin ulkoistetuista
rekrytoinneista oli positiivisia kokemuksia. Haasteeksi ulkoistamisessa koetaan
sopivan rekrytointikumppanin I6ytyminen. Useat haastateltavista painottivat sité,
ettd rekrytointiyritys ei usein tunne tarpeeksi hyvin yrityksen kulttuuria ja
tyoyhteisod. Lisaksi ulkoistamiseen liittyvét kustannukset ovat syyna siihen, etta
ulkoistamisia harkitaan pitkaan. Ulkoistamisen suurimpina hyotyind ndhdaan
ajankayttoon liittyvat tekijat. Henkilostovuokrauksen kautta tehdyista

rekrytoinneista oli hyvi& kokemuksia.

Ulkopuolisen pitaa pirun hyvin tietdd mihin ymparistoon henkild

rekrytaan.

Siin koetaa se, et siin taytyy olla sellanen tietty kosketus siihen, et
ainaki siina vaiheessa, kun on esiseulonta tehty, niin siind vaiheessa
halutaa sitten itse saada niinku semmonen kasvokkain kontakti
valittavaa henkiloon. Koetaan, et siina valittyy sellasta
informaatiota, jota on tarpeen saada. Ehka se on just, et ei voi taysin
uskoo, et joku ulkopuolinen vois tehda sen paatoksen, et ei ois itse

nakemas ja kuulemas lainkaan sita henkil6a.

Tavallaan naaki paatokset on vahan kiinni siita, kuin kiire aika on ja
tietenki, et onko taloudellisesti hyva aika. Et tietysti se tulee
kalliitmmakski, et vahan se, et onko meilla aikaa tehda se itse ja onko
se kannattavaa tehda itse. Et na4 tallaset vaikuttaa siihen

(rekrytoinnin ulkoistamiseen).

Lahes kaikki haastateltavat nostivat tdssa kohtaa haastattelua esille
vuokratydvoiman merkityksen. Vuokratyota kaytetaddn yrityksissé entista
enemman korvaamaan ruuhkahuippujen ja isojen tilausten aiheuttamaa
tyévoimapulaa. My0s osa-aikaisia tydsuhteita kéytetdan yha useammin
esimerkiksi erilaisten projektien yhteydessé. Tarkennettaessa asiaa kyse oli
kuitenkin usein tyontekijatason tyotehtavistd. Toimihenkil6tasolla

vuokratydvoiman kaytto ei ole vield yleistynyt.
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Hakuajan pééatyttya rekrytoijat k&yvat hakemuksia l&pi ja riippuen hakijoiden
maarésta kutsuvat tietyn madran hakijoista haastatteluun. Varsinaisia
rekrytointijarjestelmia useilla yrityksista ei ole kaytdssa, vaan hakemukset otetaan

vastaan useimmiten sahkopostitse.

Haastattelut toteutetaan yrityksissa paasaantoisesti yrityksen oman suunnittelun ja
haastattelupohjan mukaan. Haastattelua pidet&én yrityksissa tarkeana
tiedonkeruuvaiheena ja usein henkil6 halutaankin nahda itse kasvotusten.
Esimerkiksi videohaastatteluiden kéytto ei noussut haastatteluissa esille.
Soveltuvuusarviointeja kdytetddn yrityksissa usein varmistamaan omaa intuitiota,
mutta my0s niissa tilanteissa, joissa pitaé tehda paatods kahden tasavertaisen
hakijan osalta. Soveltuvuusarviot ostetaan ulkoa ja niita kaytetaan erityisesti
korkeamman tason toimihenkilorekrytoinneissa. Kaikki yritykset olivat kayttaneet

soveltuvuusarvioita ja niit4 pidettiin tarkedna osana toimihenkildrekrytointeja.

Niitd on tota mun mielestd alettu kayttaa aika paljon. Et riippuu
tietysti siita tehtavan luonteesta, -- et ne on sitten toimihenkil6ita tai

ylempia toimihenkil6ita tai sit ihan ylinta johtoa.

Ajatellaan nain, et nytteki meill on sellai tehtava taytettavana,
johon saatii oikeestaa vaa yks semmonen todella hyva hakemus. Et
muut hakijat ei ollu niinku lahellakaa tan hakija tasoa, mut haluttas
silti testata, koska me halutaan tavallaan ulkopuolisen asiantuntijan

nakemys, et onks han samalla linjalla.

Itse valintap&4tds koetaan usein yhdeksi vaikeammista vaiheista
rekrytointiprosessissa. Koskaan ei voi kuitenkaan olla taysin varma onko valittu
henkil6 se paras vaihtoehto. Paatokseen haetaankin usein varmistusta
ulkopuoliselta asiantuntijalta soveltuvuusarvioinnin kautta. P4&osin
haastateltavien yritysten rekrytoinnit ovat olleet onnistuneita. Epdonnistuneita
rekrytointejakin on koettu. Niihin on ollut syynd muun muassa liian tiukka
aikataulu seké se, ettei uusi liiketoiminta-alue, johon henkil6 on valittu,
menestyk&an toivotulla tavalla. Joskus my0ds vanha tyénantaja saattaa houkutella
rekrytoidun tyontekijén takaisin vanhoihin ty6tehtéviin esimerkiksi tarjoamalla
korkeampaa palkkaa.
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Joo, kylla me ollaan (onnistuttu). Et valilla saattaa olla, et kaveri on
Iahtenyt koeajalla, mut sillonki siind on ollu taustalla edellinen
tyonantaja. Et on alkanu houkuttelee ehkéa isommalla palkalla, niin

tuota, et se vahan riippuu siita, et mité se kaveri arvostaa.

Haastateltavilta kysyttiin my0s sitd, miten he seuraavat rekrytointiprosessin ja
valinnan onnistumista. Valinnan seuraamisen mittarina kdytetddn useimmiten
henkilon onnistumista tyotehtavissa. Liséksi seurataan henkildn sopivuutta

tydyhteisdon seka valitun henkilén omaa tyytyvéisyyttd. Henkilén sopivuutta
seurataan jokapéaivéaisessa tyossa seka kehityskeskusteluissa. Vastuu valinnan

onnistumisen seurannasta annetaankin usein esimiehelle.

Meill on kehityskeskustelukaytanto, etté neljan kuukauden kuluessa
esimiehen pitaa sellasen kehityskeskustelun. Lahinna kysyy, et miten
on menny ja onko ollu tyytyvainen ja et miten perehdytys? Jos
tyontekija kokee, et tarvii lisdé perehdytysta, niin sit siind vaiheessa
tsekataan. Se on oikeestaa se onnistumisen mittari. Et henkil® itse on

tyytyvainen talossa.

Yksikaan haastateltavista ei tietoisesti seurannut tai mitannut itse
rekrytointiprosessin onnistumista. Tassa nahtiinkin selked kehittdmiskohta.

Hyva kysymys ma en oo koskaa tullu ajatelleeks. Jos palkkaat
toimitusjohtajan, niin sillo seurataan ja katotaan peraan.

Rivitoimihenkilon tasolla harvemmin tapahtuu.

Sehan (rekrytointiprosessin seuranta) ois kuitenkin uuen keissin

pohjustamista jo.

Nyt taytyy sanoo, et toi (rekrytointiprosessin seuranta) olis ihan
hyva tehda noinkin. Ehka sit& jollaki tapaa noinniiinku ilman mitaa
systematiikkaa tehaaki, ku tuntuu, et kaikilla on paivittaista tyota
niin paljon, ni toi on jaany vahan sillali, ettei joka kerta mitaan
arviota olla tehty. Mut toi on varmaa ihan hyva, et kiinnitettas

tohonki huomiota.
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Rekrytointiprosessiin liittyy myods tydsopimusten teko ja perehdytys.
Perehdytyksen suunnittelussa ja toteutuksessa on osalla yrityksista kehitettévaa.

Osa haastateltavista toi esille perehdytykseen liittyen ajankéyton haasteen.

Kehitysta tarvittas siind haltuunotossa eli perehdytys, et siind on
skarppaamisen varaa, et ei 00 mitaan suunnitteltua siihen, et

enemman menty sillee, et ihminen on tullu ja katottu miten kay.

Haastatteluissa nousi esille monia haasteita, jotka eivat liity olennaisesti
mihinkaan tiettyyn rekrytointiprosessin vaiheeseen. Tallaisista haasteista yksi on
ajankdyton haaste. Ajan riittaméattdmyys ja ajankéyton suunnittelu rekrytoinneissa
nahd&an yrityksissa suureksi haasteeksi. Ajankayttoon liittyen myos akillisten

rekrytointien toimeenpanossa on haasteita.

Ainaki se, et on aina hirvee kiire, et kellaén ei ois siihen aikaa
kayttaa. Et ekaks siihen prosessii menee kauan, et ennen ku se
henkild on valittu ja sit siind kun tydsuhde alkaa niin menee, et se on

tehtavan tasolla ja pystyy itsenaisesti tyoskentelee.

Myaos osaavien hakijoiden 16ytyminen néhtiin haasteena. Erityisesti
erikoisosaamista vaativat haut ovat olleet vaikeita tayttad. Ongelmallisia
rekrytointeja yrityksissa ovat viimeaikoina olleet esimerkiksi automaatio-osaaja-,
sédhkdsuunnittelija- ja robottiasiantuntijahaut. Muutama haastateltava totesi
yrityksen sijainnin ja Paijat-Hameen alueena olevan yksi keskeinen syy osaavien

henkilGiden 16ytymisen vaikeuteen.

Haasteena voi olla esimerkiksi se, ku me ei nyt sijaita ihan taalla
metropolien ytimissa. Niin voi olla, et jotali tiettyja erityisosaajia,

niin niita ei sitte ihan helpolla tahdo 16ytya.
Voi olla niin, ettei talla alueella vaan oo niita osaajia.

Hakijoita ei yksinkertasesti 00, et tda Paijat-Hame ei tietyissa
erikoisosaamista vaativissa tehtavissa oo paras paikka. Helsingista

on kuitenki sen varran matkaa, et ihmiset ei haluu ajaa tai muuttaa.
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Liséksi haasteena ndhdaan yrityksen nykyisen henkiloston osaamisen
maadrittdminen, sen kehittdminen ja paras mahdollinen hyddyntdminen myas
rekrytointitilanteissa. Niin kuin sisdisen haun kohdalla tuli jo ilmi yrityksen
nykyisen henkildston osaamista ei aina hyddynneta parhaalla mahdollisella
tavalla. Lisaksi keskeisend ongelmana on se, etteivat esimerkisi ikaantyvat
tyontekijat halua monipuolistaa ja kehittdd osaamistaan.

Monesti se on niin, et oot mukavuusalueel siind mita teet. Et monesti
ne kaverit, kenel on 20 vuoden kokemus, ni ei, mut sit
nuoremmathan haluu kokemusta ja haluu vaihtaa, et vanhemmille se

on niin, ettei riskia ota.

Se taito, mika sull on tdnaan, riittdd vaan huomisen neuvotteluihin,

ei yhtaa pidemmalle.

Jos on vanhempia varsinki elakditymisikaa lahentyvaa, ni ei niin
helposti lahde ja voi olla vahan pelottavaaki lahtee uutta

opettelemaa.

4.2.3 Rekrytointeihin vaikuttaneet muutokset ja tulevaisuus

Haastatteluiden seuraavien teemojen tarkoituksena oli selvittda viimeaikaisten
muutosten vaikutusta toimihenkilérekrytointeihin seké tulevaisuudennakymia
naiden ilmididen kohdalla. Tassa luvussa muutoksia kasitellaan ilmio kerrallaan ja
sen jalkeen kasitellaan kyseisen ilmién vaikutus tulevaisuuden rekrytointeihin.

Lopussa esitelldén vield yleisia haastatteluissa ilmi tulleita tulevaisuudenndkymia.

Haastatteluista kavi ilmi, etta rekrytointeihin keskeisimmin vaikuttaneita
muutoksia ja haasteita tuovia ilmi6ita ovat globalisaation my6ta tapahtunut
kansainvéalistyminen, véeston ikaantyminen ja eldkodityminen, teknologian kehitys,
taloustilanne ja kilpailutilanteen Kiristyminen. L&hes kaikissa yrityksissa on
tapahtunut myos yrityksen siséisid muutoksia, jotka vaikuttavat
henkildstonhankintaan.

Kaikki haastateltavat toivat joissain vaiheessa haastattelua esille globalisaation ja

kansainvélistymisen myoté tulleet muutokset. Liiketoimintaa on laajennettu
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useimmissa yrityksissé viime vuosina myos ulkomaille ja kansainvélinen kauppa
on tuonut haasteeksi muun muassa sen, ettd ulkomailla tapahtuva kaupankéaynti on
erilaista ja siihen liittyy paljon uutta lainsaddantoa. Rekrytointeihin globalisaatio
ja kansainvalistyminen vaikuttavat muun muassa osaamisvaatimusten kautta.
Hakijoilta odotetaan kansainvalista kokemusta ja kielitaitoa arvostetaan yha
enemman. Globalisaation merkitys rekrytointeihin nahtiin yrityksissé eri tavoin.
Osa oli sitd mieltd ettd kansainvalistyminen ei ole suuremmin vaikuttanut, osa taas
kertoi ensimmaisena juuri kansainvélistymisen merkityksesta. Tulevaisuudessa
kansainvéliseen osaamiseen liittyvét taidot ovat yhé tarkedmmaéssa roolissa, kun
toiminta laajenee yhda enemmaén ulkomaille ja organisaation sisélld tyoskentelee
yha enemman eri kieltd aidinkielendén puhuvia ihmisia. Jo nyt tydyhteisot ovat
muuttuneet yhd monikulttuurisemmiksi ja tulevaisuudessa sopeutuvuutta myos

tdmén suhteen vaaditaan yha enemman.

Totta kai haastetta tulee, jos me ei olla aikasemmin operoitu
itsendisesti ndilla kansainvalisilla sektoreilla, niin esimerkiksi
kaupankaynti kiinassa on hyvin erilaista kuin kaupankaynti
kotimaassa. Se on hyvin erilainen tehtava niille, jotka yrittaa

kauppaa saada aikaiseksi..

Kylla se ainakin kielitaidon osalta, et kylla ainaki englannin kieli on
sellanen, mika pitaa olla. Et kokoajan ku konserni kasvaa, ni siihen
voi tulla sellasia tilanteita, et sa tarviit sité englantia, et joudut
toiselle puolelle maapalloo kollegalle juttelemaa. Et kyll&a se
englanti meilla on se virallinen kieli ja tietysti kaikki muu kielitaito

on plussaa.

Tietysti sitd kielitaitoa, mutta eihén se nykyaan oon nuorille silleen
mikaan, et kaikkihan sita osaa, mut siis kylla se kielitaito on

semmonen mita vaaditaan.

Toinen vahvasti haastatteluissa esille noussut muutostekijé oli véeston
ikédantymisen ja eldkoitymisen vaikutus yrityksen hr-toimintaan ja rekrytointeihin.
Vaeston ik&antymisen merkityksesta nousi esille monia eri seikkoja. Suoraan

toimihenkil6rekrytointeihin vaikuttavana tekijana on elakoityvien poistuman
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kautta poistuneen osaamisen korvaaminen. Selkedné haasteena néhtiin siséisen
rekrytoinnin kannalta vanhemman henkil6ston haluttomuus kehitt&a itse&dén.
Yritykset painottavat yhd enemman moniosaajuutta ja mahdollisuutta sisdiseen
kiertoon, mutta varsinkin ikaantyvat tyontekijat eivat vélttdmatta ole valmiita
tdhan. Ik&antynyt henkildstd tuo mukanaan myos ikdjohtamisen haasteen.
El&akoitymisen merkitys vaihteli yrityksittain, mutta varsinkin tulevaisuudessa

elakdityvien korvaaminen on yha suurempi haaste.

Yks miké on elakaityvien tilalle rekryssa haastavaa, et se voi
monelle 60+ olla haastavaaki luopua siita tydstaan ja sit on niita
jotka lopettaa heti ku tayttaa 63. Et se on tosi haastavaa sinansa, et
ketaa ei tietysti painosteta jadmaan elakkeelle, mut me tarvittas
kuitenki se tieto siitd hyvissa ajoin. Sit mieliki saattaa muuttua, et
niinkin on kayny. Et se ei 0o sillee ykselitteinen, ku tyontekija

ilmottaa, et han jaa elékkeelle, niin se mieli voi siitd vaihtuu.
On kokoajan enemman elakoityvia, mut ei normaalista poikkeavasti.

Jos eldma jatkuu normaalisti, niin meillahan on tulevaisuudessa
paljon rekrytointeja, et meilla 30 % on yli 55-vuotiata, et tulee

merkittavia maaria rekrytointeja.
Ikarakenne, kun on mité on, niin rekryt tulee lisdantymaan.

Teknologian kehityksen vaikutukset ovat yrityksissd nahtavissa, mutta nama
vaikuttavat enemman tyontekijatason tehtévissa. Toisaalta se, ettd teknologia
kehittyy tyontekijatason tehtdvissg, vaikuttaa myos esimiestason
osaamisvaatimuksiin. Teknologian kehityksen vaikutus toimihenkilétason
rekrytointeihin liittyy 1ahinna jarjestelmdosaamisen vaatimusten lisdantymiseen.

Tulevaisuudessa teknologian kehityksen arvioidaan vaikuttavan yha enemman.

Teknologia tuo liséa ja vaikuttaa tietylla tavalla. -- Tyontekijatasolla
on muuttunut enemman, koska automaatio. Tietysti
toimihenkil6tasolla noi kaikki uudet it-jarjestelmat, et jos

toimihenkil6ihin vertaa ni se automaatiotaso vaikuttaa enemman
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tyontekijapuolel. Tietysti vaikuttaa myos esimiesten

osaamisvaatimuksii ja kunnossapitoo

Ku meilla on tommonen tuote, joka vaatii teknologian kehitysta, niin
me panostetaan tosi paljon tuotekehitykseen, et ehka

poikkeuksellisestikin.

Taloustilanteen vaikutukset rekrytointeihin vaihtelivat yrityksittdin. Osa ei
kokenut taloustilanteen vaikuttavan erityiselld tavalla. Suhdannevaihteluihin
liittyva tyomarkkinatilanne vaikuttaa rekrytointeihin olennaisesti tarjolla olevan
tybvoiman kautta. Matalasuhdanteessa osaavaa tydvoimaa on markkinoilla ja
tyontekijoita 10ydetddn helpommin. Noususuhdanteessa osaavat tekijét poistuvat
markkinoilta ja heidan rekrytoiminen on vaikeampaa. Liséksi varovaisuus
rekrytointien suhteen on jokaisessa yrityksessa lisaantynyt. Kaikki yritykset
odottavat kuitenkin talouden kohenemista ja uskovat siihen. Noususuhdanteessa
vaarana on kuitenkin se, ettd osaavia tekijoita on vaikeampi saada rekrytoitua.

Ehka se, et usein ku alkaa sit ne paremmat ajat, ni sit ei ookkaa
henkil6sto6 enda niin paljo tarjolla. Et sit on eri tilanne rekryissa, et
ei 00 ty6ttomi&/lomautettuja niin paljoo, et ei 0o henkildstoa joka
paikkaa.

Nakyy valittomasti markkinoissa, jos aletaan puhumaan esimerkiks
noususuhdanteesta niin tota tietysti, ku me operoidaan tas Paijat-
Hameen alueella, niin silloin markkinat niin sanotusti putsaantuu
vapaista ammatti-ihmisista, menn&an &kkia tohon tilanteeseen.
Silloin niistd ammattimiehista on pulaa. Ja kyllahan se taloudellinen

tilanne yleensékin niin tota markkinat maarittelee

Tietysti se vaikuttaa se taloustilanne, mut kuitenki tulee naitg, et
joku lahtee tai ja& elékkeelle, ni ei se kylla pyséhdy kokonaa. Se
saattaa jonku verran vahentaa, mut ei pysahtya.

Kyllaha se taloustilanne tietysti vaikuttaa, et kun menee huonommin

niin rekrytointeja jarrutellaan, et tehdaan valttamattomat.
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Nykyaan pitdd enemman harkita tota rekrytoinnin tarvetta. Et
ennen, ku joku l&hti pois, ni se oli, et heti haku paalle. Mut nyt pitéa
sit kylla pohtia, et tarvitaanko oikeesti vai pystyttasko siirtamaan
toisesta tehtavasta, ja jos on lomautuksia paalla niin pitaa tosi

tarkkaan miettia palkataanko uutta henkilGstoa.

Kilpailutilanteen kiristyminen oli yksi haastatteluissa ilmi tulleista muutoksista.
Kilpailun kiristyminen on johtanut siihen, etta yritysten on erikoistuttava.
Rekrytointeihin ilmi6 vaikuttaa l&hinnd osaamisvaatimusten kautta. Syville
menevaa erikoisosaamista arvostetaan yhd enemman ja erikoisosaamista vaativiin

tehtéviin palkataan jatkuvasti lisdé tyontekijoita.

Enaa ei eletd raudantaivuttamisella, milla tahan asti on eletty. Pitaa

tavallaan erikoistua johonkin muuhun.

Tulevaisuudessa kilpailu Kiristyy entisestdén ja vaaditaan yha pidemmaélle

menevaa erikoisosaamista. Lisdhaastetta tuo kansainvélinen kilpailu.

Just mita oli tos joulunaikaa lehdessa etta tuolla Liettuassa on
tuotannollisten ihmisten tuntipalkka 1,80, et miten me voidaan ikina
kilpailla semmosten maitten kanssa, et se on vdhan semmonen

haastava juttu.

Tietysti kilpailu on ihan hirveen kovaa. Etta tota sitte aina tulee
enemman tammaosta globaalia, et sa et ainoastaan enda kilpaile sen
firman kanssa tuolta pohjanmaalta, vaan sulla on niita kilpailijoita
Itavallasta tai Espanjasta, kun sa jotain tarjoat tonne maailmalle. Et
ne on hyvin arvaamattomia. Et siel on esimerkiks halvempaa
tyOvoimaa tai valtio tukee niité eritavalla ja kaikkii semmosii

yllattavia asioita.

Varmasti, kun aatellaa, et kilpailu jokaisella alalla niinku meijanki
alalla on lisdantyny, niin totta kai odotetaan ja mielellaan
rekrytoidaan semmosia mahdollisimman monipuolisesti osaavia

ihmisid. Ja tietysti sit tyon tehokkuusvaatimukset on kaikkialla
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lisdantynyt, ni tietysti halutaan jo asenteeltaan sellasia ihmisia,

jotka haluu ottaa haasteita vastaan aktiivisesti.

Myaos ekologisuus ja vihreiden arvojen korostuminen mainittiin viimeaikaisten
muutosten yhteydessa, mutta nailla ei koettu olevan vaikutusta rekrytointeihin.
Yleisten muutostekijéiden lisaksi yrityksissd on tapahtunut myas erilaisia siséisia
muutoksia; organisaatiomuutos, litketoiminnan laajeneminen tai muu
liiketoiminnan muutos. Riippuen muutoksesta, myds nailla on oma vaikutuksensa
rekrytointien kannalta. Koska yritysten siséiset muutokset ovat jokaisessa

yrityksessa erilaisia, ei niiden vaikutuksia rekrytointeihin voida yleistaa.

Ihan sellaisia (organisaatiomuutoksia), et koko se organisaatio
liiketoimintaalueita on muutettu ja myllatty ja pistetty osastoja
uusiks erilailla ja esimiehet on vaihtanu paikkaa. Et oikeestaa ihan
hirveen paljon tapahtunu muutoksia, niin se varmaan on yks sellain
tekija, et ku HR on vahvasti nais mukana, niin silleen ollu aika

turbulenttia taa viime vuosien jakso.

Y leisesti tulevaisuus ndhdaan valoisana ja toiveikkaasti. Toita tulevaisuuden eteen

tehdaéan kokoajan, esimerkiksi panostamalla tuotekehitykseen ja investointeihin.

Kylla mé uskoisin, et meill on nyt panostettu aika vahvasti siihen, et
tehdaan analyysia ja mietitéadn, et miten meijan pitaa lahtee
eteenpdi. Minkalaisii asioit meijan pitaa tuua asiakkaille ja mita
pitaa kehittdd. M& oo aika luottavaien siihen, etta
liiketoiminnallisesti on mietitty asiat loppuun, et nyt vaan odotetaan

sit, etté suhdanteet vaha paranis.

Lahitulevaisuus nayttaa kylla vaikeelta, just tdd maailman tilanne ja
vengjan tilanne ne tuo kylla haasteensa. Mut sit, jos miettii
pitemmalle, niin meill on kuitenki sellasia tuotekehitysprosesseja, et

uskotaan.

Mut taa tilannehan mika on Paijat-Hameessa ja Suomessa niin
kyllahan t&a rekrytoijaa auttaa, et kyllahan on tulijoita. Muutenhan

tad ala on kaikkea muuta kun seksikas, et ei ensimmaisena ruksita.
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Tulevaisuudessa tarkedna voimavarana nahdaan nuoret. Kaikki haastateltavat ovat
tehneet tdhankin asti yhteistyota eri oppilaitosten kanssa. Opiskelijoille tarjotaan
harjoittelupaikkoja ja oppilaitosten kautta rekrytoidaan tyévoimaa. Osa
haastateltavista painotti oppilaitosyhteistydon merkitysté erityisesti

tulevaisuudessa.

Me ollaan aika pitk&an tehty sellasta tulevaisuuteen rakentavaa
yhteisty6ta esimerkiks noissa ammatillisissa oppilaitoksissa. --
Tarjotaan naille ammatillisille opiskelijoille tyé/harjottelupaikkaa.
Et me koetaan, et se on tosi hyva tapa antaa naille nuorille
mahdollisuus tydskennelld ihan aidosa ymparistossa. Ja mekin
nahdaan, miten ne nuoret siind kehittyy. Sieltaki kautta aina
rekrytoidaa, ku ollaa tutustuttu niihin nuorii. et sita kautta katotaa,

et tehda sellast tulevaisuustyota kokoajan.

Oppisopimuskoulutus on yks sellain mita ollaan suunniteltu. Ja
samoin esimieskoulutus on sellai mité on ollu, et miten esimiestaitoi
kehitetéan, esimerkiks johtamisen erikoisammattitutkintoo tai... Aut

naita yritetdan saada tallasia mahdollisuuksia rakennettua.

Yritykset nostivat esille myos tiettyja ominaisuuksia, joita hakijalta nykyéaan
vaaditaan. Né&it4 ovat muun muassa kehityshaluisuus, oma-aloitteisuus ja

sosiaalisuus.

Et sit tietysti vaaditaan kehityshaluisuutta, oma-aloitteisuutta ja
avoimuutta, et tulee porukan kaa toimee, et ei 00 yksindisia susia.
Seka tyontekija- etta toimihenkildtasolla on tullu yha tarkeemmaks
semmonen sosiaalisuus ja osaaminen tietysti kaiken pohjalla.

Aktiivisuutta ja ahkeruutta arvostetaan.

4.3 Johtopaatokset

Tassa luvussa kaydaan 1api tuloksista tehdyt johtopaatokset. Ensimmaisessé

alaluvussa kdydaan 1api rekrytointiprosessin suunnitteluun ja toteutukseen liittyvat

tulevaisuudennékymiin liittyvien tulosten perusteella tehdyt johtopaatokset.
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4.3.1 Rekrytointien suunnittelu ja toteutus

Toimihenkildiden rekrytointiprosessissa on tulosten perusteella muutamia

vaiheita, joissa on selkeita kehittdmiskohtia. Osa rekrytointiprosessin vaiheista

sujuu ongelmitta. Kuviosta 7. nahdaéan, mitké ovat kunkin vaiheen keskeisimmét

haasteet.

Rekrytointien suunnittelu

Tehtavankuvaus

Hankintakanavan valinta

Hakuilmoitus , hakemusten
kasittely ja haastattelut

Perehdytys

KUVIO 7. Rekrytointiprosessin nykytila ja keskeiset haasteet

*Rekrytointeihin ei ole yhtenaisia suunnittelmia
eAikataulutuksessa kehitettavaa

sYrityksen rekrytointiosaamisen maarittely
sEsimiehen ja HR:n valisen tydnjaon selkeyttdminen

sTehtdvankuvaustenepéarealistisuus

*Sisdinen rekrytointi: Henkildston haluttomuuskehittda
itsedan tai vaihtaa ty6tehtavia. Nykyisen henkil6stén
osaamista ei ole kartoitettu

*Ulkoinen rekrytointi: Oikean ilmoituskanavan valinta

*Rekrytoinnin ulkoistaminen: Sopivan
rekrytointikumppanin|éytyminen, kustannukset

*S3hkdinen rekrytointija sosiaalinen media: Ei osata
hy6dyntaa; Ei saada oikeanlaisia hakijoita tai hakijoita
liikkaa

s Ajankayton tehostaminen

*Valintapaatdksentekemiseen halutaan varmuutta

sValintapaatoksen seurannassaei suurempia
kehittdmiskohteita

*Rekrytointiprosessin seurantaaei juurikaan tehda

*Lisda suunnitelmallisuutta
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Rekrytointien taustalla olevaan suunnitteluun ja sen haasteisiin liittyen vastaukset
vaihtelivat yrityksittain. VVastausten siséllollisten erojen taustalla voidaan tulkita
olevan monenlaisia syita. Tutkimuksen néaytteessa oli muutama muihin verrattuna
pienempi yritys ja ndissa varsinaista henkilostésuunnittelua ei tehty rekrytointien
osalta. Isommissa yrityksissa suunnitelmat ovat kyll& olemassa, mutta niiden
siséltod ei haastattelussa avattu tarkemmin. Tahan saattoi vaikuttaa esimerkiksi se,
etta yritysten edustajat kokevat henkildstdsuunnitelman ja rekrytointipolitiikan
olevan kilpailuedullista tietoa, jota ei haluta julkaistavan, vaikka haastateltavien
tiedossa oli, ettd vastauksia ei voida yhdistaa haastateltaviin. Toisaalta taustalla
saattaa olla my0s se, ettd henkilostdsuunnitelmaa ja rekrytointistrategiaa ei ole
saatu jalkautettua ylimmalta johdolta paivittaista rekrytointityota tekeville
henkildille. Mikali tilanne on téllainen, vaatisi se yrityksissd korjausta, jotta
rekrytointity6té tekevien ihmisten olisi mahdollista toimia olemassa olevan
strategian tai politiikan mukaan. Joka tapauksessa vastauksista havaitaan, etta
rekrytointien taustalla olevassa suunnittelussa on kehittdmisen varaa. Suunnittelun
osalta kehittamista vaatii myds esimiehen ja yrityksen HR-osaston vélisen

tyonjaon selkeyttaminen.

Rekrytointiosaamisen maarittely ei jokaisen yrityksen kohdalla ollut helppoa,
mutta haastateltavien mukaan rekrytointiosaamista on yrityksissa tarpeeksi ja muu
tarvittava osaaminen ollaan valmiita ostamaan ulkoa. Se, ettd moni
haastateltavista mainitsi rekrytointiosaamisen puutteeksi ajankéyton ongelman
vahvistaa osaltaan sitd, ettd nimenomaan rekrytointien suunnittelussa on puutteita.
Lainsdadantoon liittyvaa osaamista ei kKysytty suoraan, mutta haastateltavista
kukaan ei tuonut sité rekrytointiosaamista Kysyttaessa esille. Suuri osa
haastateltavista kuitenkin toi rekrytointiprosessista kertoessaan esille
lainsd&dannollisia nakokulmia, joten voidaan tulkita, ettd myos lainsd&ddénndllinen
osaaminen on yrityksissa hallinnassa. Osa haastateltavista painotti myos sitg, etta

lainsdadannolliseen osaamiseen haastetta tuovat kansainvaliset markkinat.

Rekrytointiprosessin osalta tehtdvankuvauksen maarittdminen oli paaosin
kunnossa. Haasteita oli kuitenkin valilla siind, ett4 tehtdvankuvaus ei ollut
realistinen, miké saattaa joissakin tapauksissa vaikeuttaa sopivien hakijoiden

hakemista ty6tehtévaan.
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Hankintakanavien osalta haasteita oli kaikkien hankintakanavien osalta. Siséiseen
hakuun liittyen haasteena on nykyisen henkilston osaamisen madrittely ja sen
hyodyntdminen. Siséisen rekrytoinnin ollessa ajankohtainen huomataan, etté
yrityksen nykyisen henkildstén osaaminen ei aina ole tiedossa. Tdma vahvistaa
aiemmin tehtya tulkintaa siitd, etta rekrytointien suunnittelussa on puutteita, koska
henkilostosuunnitelmaa tehdessa kartoitetaan yrityksen tdman hetkinen osaaminen
ja tulevaisuuden tarpeet. Yrityksen nykyisen henkildston osaaminen olisi erityisen
tarkedd kartoittaa, jotta tulevaisuuden tydvoiman tarvetta voitaisiin maaritella
tarkemmin, eika tehtéisi turhia rekrytointeja. Liséksi varsinkin vanhempien
ikaluokkien haluttomuus kehittad itsedén ja vaihtaa tyotehtdvia tuottaa haasteita.

Haastateltavat kokivat, ettd he osaavat valita tehtdvakohtaisesti kyseiseen
rekrytointiin sopivat rekrytointikanavat. Haastatteluissa nousi kuitenkin esille, etta
yhtena keskeisena ongelmana on se, ettd osaavia hakijoita ei 10ydy ja joissakin
tehtévissa hakijoiden vahyys. Téhén voi olla osittain syyna huonosti valitut
hankintakanavat. VVastauksista huomasi myds, etta hankintakanavien kaytto on
tietynlaisessa murrosvaiheessa, joten hankintakanaviin liittyvissé valinnoissa
moni yritys saattaa ainakin tulevaisuudessa tarvita asiantuntija-apua. Esimerkiksi
sosiaalisen median hyédyntdminen oli monelle haastateltavista tuntematon osa-
alue rekrytointeihin liittyen. Sosiaalinen media on kuitenkin viime vuosina
lisannyt merkitystaan ja tulee varmasti jossain vaiheessa olemaan tarpeellinen
hankintakanava my®s teollisuusyrityksissd. Tahan tarvitaan siis tulevaisuudessa

uudenlaista suhtautumista.

Rekrytointien ulkoistamisen kohdalla haasteeksi koetaan sopivan
rekrytointikumppanin I6ytyminen ja ulkoistuksesta aiheutuneet kustannukset.
Rekrytointiyrityksen tulee tuntea yrityksen tarpeet ja kulttuuri erittain hyvin, jotta
rekrytointeja halutaan ulkoistaa. Henkilostdpalvelualan yrityksen toiminnassa
arvostetaan yhteistyoté ja kumppanuutta. Yrityksille on ollut helpompaa tehda
ulkoistettuja rekrytointeja henkilostovuokrauksen kautta. VVuokratydvoiman
kayttod harkitaan yh& useammin myos toimihenkilopuolella, mika syventéé
rekrytointiyrityksen ja kayttajayrityksen yhteisty6td ja voi madaltaa kynnysta
ulkoistaa toimihenkilorekrytointeja.
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Jotta saataisiin selville, onko rekrytointikanavan valinnalla ollut merkitysté
rekrytoinnin onnistumisen kannalta, pitaisi asiaa tutkia erikseen yksittaisessa
rekrytoinnissa. Mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisikin tutkia rekrytointien

onnistumista case-tapauksen kautta.

Hakuilmoituksen tekeminen ja hakemusten lapikaynti sujuvat yrityksissa
ongelmitta. Myo6s haastatteluihin on yrityksilla omat k&ytantonsé, joihin ollaan
tyytyvaisié. Itse valintapaatdksen kohdalla monella yrityksista on vaikeuksia, ja
tdhan hankitaankin usein ulkopuolista varmistusta esimerkiksi

soveltuvuusarviointien kautta.

Yrityksissé seurattiin useimmiten hyvin valintapaatoksen onnistumista, mutta itse
prosessia ei juurikaan seurattu. Tassa nahtiinkin selked kehittamiskohta. Prosessin
seuranta olisi tarkeéa niin hakijoille jaavan mielikuvan kuin tulevien rekrytointien
suunnittelun kannalta. Kun rekrytointeja ulkoistetaan rekrytointiyritykselle,
asiakasyritykset arvostaisivat varmasti myos sitg, ettd ulkoistetun rekrytoinnin

onnistumista seurataan niin prosessin kuin valinnan nakékulmasta.

Valitun henkilon perehdytyksessé keskeisend ongelmana on ajan riittdmattémyys.
Ajankayttoon liittyen myos akillisten rekrytointien toimeenpanossa on haasteita,
mika heijastaa osittain sitg, ettd rekrytointeja ei suunnitella tarpeeksi hyvin.

Liséksi haasteeksi koetaan osaavien hakijoiden I6ytyminen. Téhan voi vaikuttaa
kaikkien prosessin vaiheiden suunnittelu ja toteutus. Aikataulutus voi olla
pielessd, tehtavankuvaus voi olla maaritelty epérealistisesti tai hakuilmoitus ja

valitut hakukanavat eivéat ole sopivimmat kyseisen tehtdvéan hakuun.

Nykytilaa arvioidessa onkin tarpeellista huomioida se, ettd osa haasteista on
sellaisia, ettd ne voivat peilata useamman vaiheen epdonnistumista, ja tdméan
kartoittamiseksi pitéisi rekrytointeja tutkia tapauskohtaisesti. Haastatteluissa
yritykset kertoivat itse prosessistaan ja sen epakohdista, ja voi olla, ettd vaikka
haastateltava kokee, ettd he kayttavat esimerkiksi oikeita hakukanavia
rekrytoinneissaan, voisi johonkin hakuun sopia toisenlaiset hakukanavat

paremmin.
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Toimihenkil6iden rekrytointiprosessin suunnittelussa ja toteutuksessa
teollisuusyritykset tarvitsisivat siis eniten asiantuntija-apua rekrytointiprosessin
suunnitteluun, ajanhallintaan, oikeiden hakukanavien valintaan, osaavien
hakijoiden I0ytdmiseen seké rekrytointiprosessin onnistumisen seurantaan. Lisaksi
keskeisend haasteena on organisaation nykyisen henkilgston osaamisen
tunnistaminen ja hyddyntdminen. Henkil0st6a tulisi myos paremmin kannustaa
tyonkiertoon seké kehittdmaan osaamistaan. Lisaksi yritykset arvostavat
rekrytointiprosessien ulkoistamisessa syvaa kumppanuutta, jolloin
palveluntarjoaja tuntee yrityksen kulttuurin ja toimintatavat mahdollisimman
hyvin. Laajan palvelutarjonnan mahdollistaminen asiakkaalle on siis erittain

tarkeédssa roolissa.

4.3.2 Rekrytointeihin vaikuttaneet muutokset ja tulevaisuus

Rekrytointeihin vaikuttaneiden keskeisten muutostekijoiden seka
tulevaisuudennakymien osalta tulokset on koottu yhteenvetona taulukkoon 1.
Rekrytointeihin vaikuttaneet muutokset ja tulevaisuus. Tuloksista voidaan
paatelld, ettd muutokset ovat vaikuttaneet ja vaikuttavat myds tulevaisuudessa
rekrytointeihin p&aasiassa osaamisvaatimusten kautta. Myds
toimeksiantajayrityksen on hyva huomioida toiminnassaan se, mité

osaamisvaatimuksia nyt ja tulevaisuudessa hakijoissa arvostetaan.

Haastateltavat eivat osanneet maaritella jokaisen ilmién suoraa vaikutusta
rekrytointeihin, mutta yleisena huomiona voidaan todeta se, etté tyontekijoilta
vaaditaan tietynlaisia tydelamavalmiuksia kokoajan yha enemmaén. Voidaan
tulkita, ettd kaikki muutostekijat ovat osaltaan lisdnneet sita, ettd esimerkiksi

moniosaajuutta painotetaan ja halua kehitt4a itsed&n arvostetaan yhd enemman.
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TAULUKKO 1. Rekrytointeihin vaikuttaneet muutostekijat ja tulevaisuus

Muutostekija

Globalisaatio

Vaeston ikdantyminen/
Elakoityminen

Teknologian kehitys

Taloustilanne,
suhdannevaihtelut

Kilpailutilanteen
kiristyminen

Muutostekijan
aiheuttamat haasteet

Kansainvéliseen
liiketoimintaan liittyvien
uusien toimintatapojen
sisaistaminen;
lainsaadanto, tavat

Uusia
osaamisvaatimuksia
toimihenkil6ille

- Kielitaito,
kansainvalinen
tyokokemus

Vanhemmat tyontekijat
eivat ole useimmiten
halukkaita kehittdméaéan
osaamistaan/vaihtamaan
ty6tehtavia

Elakoityvien myota
poistuvan osaamisen
paikkaaminen

Toimihenkil6tasolla
jarjestelmaosaamisen
painottuminen

Varovaisuus
rekrytointien suhteen —
vain pakolliset
rekrytoinnit tehddén

Yritysten on
erikoistuttava

Erikoisosaamista
arvostetaan ja
painotetaan
rekrytoinneissa yha
enemman

Tulevaisuudennakymat

Kansainvalinen toiminta
tulee lisdédntymaan, kun
toimintaa laajennetaan
ulkomaille yhd enemman
- KV- osaamiseen
liittyvat asiat painottuvat
yh& enemman
rekrytoinneissa

Monikulttuurisessa
tydyhteisdssa
toimiminen painottuu

Rekrytoinnit lisdantyvat
elakoitymisen myoté

Ik&johtamisen haaste

Henkilostoa tulee
kannustaa enemman
tyonkiertoon ja itsensa
kehittdmiseen

Tulevaisuudessa
teknologian kehitykseen
liittyvi& osaamistarpeita
painotetaan yha
enemman

Noususuhdanteessa
osaavien hakijoiden
I6ytyminen haastavaa,
kun markkinat tyhjenevét
vapaana olevista
osaajista

Vaaditaan yh&
pidemmélle menevéa
erikoisosaamista

Kansainvalinen kilpailu
tuo uusia haasteita
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Lisaksi useimmissa yrityksissa on tapahtunut organisaation siséisid muutoksia,
joilla on vaikutusta rekrytointeihin ja moniin muihin henkildstoprosesseihin.
Esimerkiksi toimintaa on voitu laajentaa uusille liiketoiminta-alueille, mika tuo
rekrytointitarvetta vaikeinakin aikoina. Monet haastateltavat kertoivat meneill&dén
olevista muutoksista koko hr-toimintaan liittyen.

Jatkuvat muutokset ja taloudellinen epavarmuus olivat lahes kaikissa yrityksisséa
lisanneet epavarmuutta rekrytointien suhteen. Epavarmoina aikoina luottamusta ja
syvaa kumppanuutta painotetaan ja arvostetaan yha enemmaén. Toimeksiantajan
onkin hyva painottaa sité, etta se pystyy tarjoamaan asiantuntijapalveluitaan
yrityksille kaikkiin henkildstdprosesseihin liittyen, oli sitten kyse akillisesta
vuokratydvoiman tarpeesta, rekrytoinnista, organisaation muutostilanteesta tai

henkildstén motivoimisesta tai johtamisesta.

4.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tassd luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta niin tutkimuksen teoreettisen
kuin empiirisen osuuden kannalta. Yleensé tutkimuksen luotettavuutta kasitellaan
tutkimuksellisten kasitteiden validiteetin (tutkimuksessa tutkitaan sitd, mit4 on
luvattu) ja realibiteetin (tutkimustulosten toistettavuus) kautta. Laadullisessa
tutkimuksessa nédiden kayttoa on kuitenkin kritisoitu ja niiden kayton hylkdamista
tai korvaamista on ehdotettu monissa oppaissa (Tuomi, Sarajarvi 2013). Tasta
syysté tassé tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta késitellddn kokonaisuutena

eri osioiden luotettavuuden arvioinnin kautta.

Tutkimuksen teoriaosuuteen valittiin lahteiksi niin kirjallisia kuin sdhkoisia
aineistoja. Teoreettista aineistoa hankittaessa pyrittiin siihen, etta lahteet olisivat

mahdollisimman uusia ja ajankohtaisia.

Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata tutkittavaa ilmiota.
Tutkimukseen valittiin aineistonkeruumenetelméksi teemahaastattelut, mika
vastasi tarkoitusta ja mahdollisti luotettavan tiedonsaannin. Jotta laaditun
haastattelurungon avulla saatiin mahdollisimman luotettavaa aineistoa,

haastattelurungon toimivuutta testattiin. Testauksella varmistettiin, etta
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kysymykset ovat ymmarrettavid, eivétka ole liian tulkinnanvaraisia. Haastattelun
testauksella tutkija pystyi analysoimaan myds omaa osaamistaan haastattelijana ja

pystyi kehittdméaan tata varsinaisiin haastatteluihin mennessa.

Haastattelutilanteesta tehtiin mahdollisimman rauhallinen ja haastattelut
jarjestettiin suljetussa tilassa, mik& varmisti, ettd haastateltavat antavat
mahdollisimman luotettavaa tietoa. Tiedon luotettavuutta lisattiin myos sillg, etta
haastateltaville kerrottiin ennen haastattelua, ettei vastauksia yhdisteta tulosten
raportoinnin yhteydessa haastateltavaan. Anonyymista kasittelytavasta huolimatta
luotettavuutta saattoi heikentéé se, etté yritysten voi olla vaikea kertoa haasteista
avoimesti, tydnantajaimagon heikentymisen takia.

Haastatteluiden teknisen toteutuksen osalta luotettavuutta lisdé haastatteluiden
dokumentointi eli nauhoittaminen ja litterointi. Talla tavoin vastauksiin voidaan
palata tutkimuksen edetessd. Tutkimuksen tuloksien pohjana on koko
tutkimusaineisto, josta voidaan tehd& luotettavia tulkintoja. Havaittuja tuloksia
perustellaan tulosten kasittelyvaiheessa haastatteluista otetuilla suorilla

lainauksilla.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena haastattelututkimuksena, jonka ndytteeseen
valikoitui ainoastaan kuusi yritystd. Havaintojen maara on lukumaaréisesti pieni,
joten tutkimuksen tulokset eivét ole taysin yleistettavissa kaikkiin teollisuuden
alan yrityksiin. Kvalitatiivisen tutkimuksen pééasiallinen tarkoitus on kuitenkin

kuvata tutkittavaa ilmi6té ja tdssa onnistuttiin.
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5 YHTEENVETO

Tassa luvussa esitellaén yhteenvetona tyon tarkoitus ja tavoite seké esitellaan
tutkimuksen eteneminen ja keskeisimmat tulokset ja niista tehdyt johtopéatokset.

Liséksi arvioidaan tydn onnistumista.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata teollisuudenalan yritysten
toimihenkil6rekrytointiprosessin etenemisté ja niiden keskeisid haasteita.
Ajankohtaisuutta tukittavaan aiheeseen toi se, ettd prosessia tarkasteltiin myods
viimeaikaisten taloudellisten, yhteiskunnallisten ja tydmarkkinoihin liittyvien

ilmididen ndkdkulmasta. Lisaksi kartoitettiin yritysten tulevaisuudennakymia.

Tutkimus toteutettiin toimeksiantona henkilostopalvelualan yritykselle
Rekrytointipalvelu Sihti Oy:lle. Tarkoituksena oli saada toimeksiantajalle
tavoitteiden mukaista ajankohtaista tietoa teollisuusyritysten
toimihenkilorekrytoinneista, jotta toimeksiantaja voi kohdistaa palveluitaan
asiakkaille yha paremmin.

Jotta saatiin tavoitteiden mukaista tietoa aiheesta, tutkimusongelma rajattiin

seuraavasti:

¢ Millainen on toimihenkil6iden rekrytointiprosessi Lahden talousalueen

teollisuusyrityksissa?
Tutkimusongelmaa tdsmentdvia alatutkimusongelmia ovat:

e Miten toimihenkil6iden rekrytointiprosessi on suunniteltu ja toteutettu?
e Minkalaisia haasteita yritysten toimihenkilorekrytointeihin liittyy?
e Minkalaiset ajankohtaiset asiat ovat vaikuttaneet/vaikuttavat

rekrytointeihin teollisuuden toimialalla nyt ja tulevaisuudessa?

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksen teoriaosuus
jaettiin kahteen osaan tutkittavien aiheiden mukaan. Ensimmaisessa osassa
késiteltiin rekrytointiprosessin etenemista seké sen taustalla vaikuttavia tekijoita,
kuten lainsdadantoa ja yrityksen rekrytointistrategiaa. Toisessa teorialuvussa

keskityttiin yhteiskunnallisiin, taloudellisiin ja tydmarkkinoihin vaikuttaviin
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ajankohtaisiin ilmi6ihin. Lis&ksi kerrottiin ajankohtaista tietoa Lahden

talousalueesta seké teollisuudesta toimialana.

Empiirisen osan aineisto keréttiin teemahaastatteluilla kuudelta Lahden
talousalueen teollisuusyritykseltad. Haastateltavina yrityksisté olivat

rekrytointiprosessia hoitavat henkil6t.

Tutkimuksen tuloksista havaitaan, etta keskeisimmat toimihenkilérekrytointien
haasteet liittyvat prosessin suunnitteluun ja itse valintaprosessin onnistumisen
seurantaan. Lisaksi yrityksen nykyisen henkildston osaamisen madrittdminen ja
kehittaminen sek& paras hyodyntdminen rekrytointejakin ajatellen on suurena
haasteena. Osaamisen kehittdmisen haastetta lisad etenkin vanhemman ik&polven
haluttomuus kehittdd osaamistaan ja laajentaa tydnkuvaansa. Myos
hankintakanavien kohdalla ollaan tietynlaisessa murrostilassa. Ajankohtaiset
iIlmiot ovat luoneet uudenlaisia haasteita osaamisvaatimuksiin liittyen ja niiden
merkitys painottuu yhd enemman tulevaisuudessa. Tyonhakijoilta odotetaan yha
enemman esimerkiksi kansainvalistd kokemusta ja kielitaitoa. Myos
moniosaajuutta painotetaan ja pitkédlle menevaa erikoisosaamista arvostetaan.
Yhdeksi haasteeksi tulevaisuudessa nousee elakditymisen kautta poistuvan

osaamisen korvaaminen.

Toimeksiantaja pystyy tulosten valossa toiminnassaan tarjoamaan potentiaalisille
asiakasyrityksille juuri ndihin haasteellisimpiin vaiheisiin liittyvia
asiantuntijaratkaisuja ja -palveluita. Liséksi Rekrytointipalvelu Sihti Oy pystyy
tulevaisuudessa huomiomaan ndma muutostekijoiden tuomat osaamisvaatimukset

ja téaté tietoa voidaan hyddyntaa tulevaisuuden rekrytoinneissa.

Tutkimusta tehdessé esille tuli mielenkiintoisia jatkotutkimusehdotuksia aiheeseen
liittyen. Tulosten perusteella keskeisené haasteena yrityksissé on esimerkiksi
rekrytointiprosessin onnistumisen seuranta. Monessa yrityksessa prosessin
onnistumista ei seurattu, vaikka silla voi olla suurikin vaikutus valitsematta
jaaneiden hakijoiden mielikuvaan yrityksesta. Rekrytointien onnistumista voisikin

tutkia tyénhakijan kokemuksen nédkokulmasta.

Tutkimuksessa nousi esille myos siséisen haun merkitys rekrytoinneissa.

Nykyisella henkil6stolla saattaa olla piilossa olevaa osaamista, jota hyodyntamalla
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voitaisiin véhentaa tulevia rekrytointitarpeita. Toisena jatkotutkimusaiheena
voitaisiin tutkia nykyisen henkiloston osaamisen maarittamisen ja kehittdmisen
merkitysta rekrytoinneissa. Jotta nykyisen henkilston osaamisesta saataisiin
kaikki osaaminen yrityksen kayttoon, voitaisiin tehdd osaamiskartoituksia ja
kehittymissuunnitelmia henkilostolle. Liséksi toimihenkilorekrytointien haasteita
voisi tutkia tapauskohtaisesti yksittéisten rekrytointien kautta, jotta saataisiin
tarkempaa tietoa siitd, missa vaiheissa juuri tietyn osaamisalueen hauissa on

vaikeuksia.

Tutkimuksen avulla saatiin onnistuneesti kuvattua teollisuusyritysten
toimihenkilorekrytointeja ja niiden haasteita ja kerattya tarkoituksenmukaista ja
luotettavaa aineistoa, jota toimeksiantaja voi toiminnassaan hyodyntaa.

Tutkimuksen avulla paastiin asetettuihin tavoitteisiin ja se vastaa tarkoitustaan.
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LIITTEET
LIITE 1: Teemahaastattelun runko

LIITE 2: Saatekirje haastateltaville



LITE 1
Haastattelurunko
Alla oleva teksti luetaan haastateltavalle haastattelun alkaessa:

”Tutkimus toteutetaan Lahden ammattikorkeakoulun liiketalouden laitokselle ja
toimeksiantajana tydssé on Rekrytointipalvelu Sihti Oy.

Tdssa haastattelussa kdymme Idpi yrityksenne toimihenkil6iden
rekrytointiprosessia; mm. sen taustoja, prosessin kulkua ja siihen vaikuttavia
tekijoité ja haasteita. Haastattelun kesto on noin tunti.

Haastattelut nauhoitetaan, mutta &anitteita kdytetdan ainoastaan opinnéytetyohon
ja haastatteluiden purun jalkeen aanitteet havitetadn. Haastatteluiden vastaukset
kasitellaan luottamuksella niin, ettei vastauksia voi yhdistéa yritykseen tai
haastateltavaan.”

”Lammittelykysymykset”

Miten naette toimialan nykytilanteen, enté yrityksenne nykytilanteen?
Yrityksen henkilostomadara ja sen jakautuminen toimihenkildihin ja
tyontekijoihin?

TEEMA 1 Toimihenkildrekrytointien nykytila ja haasteet yrityksessa

e Toimihenkil6rekrytointiprosessin suunnittelu ja tausta:

- Kertokaa toimihenkildrekrytointien suunnittelusta ja toteutuksesta
yrityksessanne yleisesti?

- Miten rekrytointiprosessi on suunniteltu yrityksessanne?
(Henkildstosuunnitelma/vuosisuunnittelu/rekrytointistrategia)

- Kuka hoitaa/Ketkéa hoitavat yrityksenne toimihenkildrekrytoinnit?

- Minkalaista rekrytointiosaamista yrityksessanne on/mita osaamista
puuttuu?

e Prosessin vaiheet:
- Mitd vaiheita yrityksenne toimihenkildrekrytointiprosessissa on?
- Kuvailkaa lyhyesti ndiden vaiheiden pééasisalt6?
- Seurataanko prosessin onnistumista? Miten?

e Toimihenkil6rekrytointien haasteet:
- Minkalaisia haasteita koette toimihenkilorekrytointeihin liittyen olevan
talla hetkella?
- Onko jossain tietyissa vaiheissa eniten haasteita, mitka vaiheet
tuottavat eniten ongelmia?
- Onko toimihenkil6rekrytoinneissa yleisesti ottaen onnistuttu? Miten?



TEEMA 2 Muutostekijat viimevuosina -> Naiden vaikutus
toimihenkilorekrytointeihin

e Mitka olette kokeneet suurimmiksi muutoksiksi
toimialalla/yritystoiminnassanne viimeisten viiden vuoden aikana?
(Mikéli haastateltava ei 0saa nimeta tiettyja asioita/ilmidita voidaan sanoa
esimerkeiksi: Ekologisuus? YmparistOasiat? Teknologian kehitys?
Kilpailutilanne? Osaavan tydvoiman puute/ tyévoiman tarjonta?
Kustannukset? Taloustilanne? Vaeston ikaantyminen? Globalisaatio —
monikultturisuus? Digitalisoituminen? Tietoyhteiskunta?)

e Miten muutokset ovat vaikuttaneet?

e Mitkd muutoksista ovat vaikuttaneet toimihenkil6rekrytointeihin? Miten?

e Minka verran toimihenkilorekrytointeja on tehty viimevuosina?

TEEMA 3 Tulevaisuudennakymat

e Miten néette teollisuuden toimialan tulevaisuuden?

e Miten néette yrityksenne tulevaisuuden?

e Minkaélaisia mahdollisuuksia néette tulevaisuudessa
(toimihenkilorekrytointien osalta)?

e Minkalaisia uhkakuvia néette tulevaisuudessa (toimihenkilorekrytointien
osalta)?

e Millaisena néette yrityksenne toimihenkilérekrytointien tulevaisuuden?

Lopuksi:

Onko viel jotain lisattdvad/tarkennettavaa?
Mikali vastauksia lapikédydessa tulee jotain tarkennettavaa, voinko lahettaa
tarkentavia kysymyksia sdhkopostitse?

Kerrotaan haastateltavalle, miten tulokset raportoidaan, milloin tyén on tarkoitus
valmistua.

Kerrotaan, etté tutkimuksen virallinen osuus paattyy yrityksen osalta tahan.
Tutkimuseettisista syista kysytéan vield, saako Rekrytointipalvelu Sihti Oy olla
yhteydessé yritykseen palveluistaan?

Kuhunkin teemaan yleisesti tarkentavia kysymyksia:

Miksi olette padtyneet téllaiseen toimintatapaan? Miten olette mielestési
onnistuneet tdssd? Tama on mielenkiintoista — VVoitko tarkentaa tata/kerrotko
hieman lisaa?



LIITE 2

Opiskelija: Tella Krigsman
Opinnaytetyon aihe: Toimihenkildérekrytoinnit teollisuuden alan yrityksissa

Teen opinndytetyota aiheesta teollisen toimialan yritysten toimihenkildiden
rekrytointiprosessit Lahden talousalueella.

Tutkimus toteutetaan Lahden ammattikorkeakoulun liiketalouden laitokselle ja
toimeksiantajana tydssé on Rekrytointipalvelu Sihti Oy.

Yrityksenne osuus on siis tunnin pituinen haastattelu, jossa kadymme lapi
yrityksenne toimihenkilGiden rekrytointiprosessia; muun muassa sen taustoja,
prosessin kulkua ja siihen vaikuttavia tekijoita ja haasteita. Haastateltavan tulisi
siis olla yrityksestanne se, joka toimihenkil6rekrytointeja hoitaa/osaa kertoa
prosessista.

Haastattelut nauhoitetaan, mutta aanitteita kaytetddn ainoastaan opinnaytetyohon
ja haastatteluiden purun jalkeen danitteet havitetaan. Haastatteluiden vastaukset
kasitellaan niin, ettei vastauksia voi yhdistaa yritykseen tai haastateltavaan.
Ty6hon tulee ainoastaan listaus, mitka yritykset tyoni ndytteessé ovat olleet.

Kaikki Lahden ammattikorkeakoulun opinnéytety6t julkaistaan
ammattikorkeakoulujen julkaisuarkistossa www.theseus.fi.

Mikali jai viela jotakin kysyttavaa, ala eparoi kysya!

Tella Krigsman

Opiskelija, Johtaminen ja viestinté
Liiketalouden ala

S-posti: XXXXXXX

Puh. XXX XXX XXXX



