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1 JOHDANTO

Heltimoisen (2017) mukaan tyontekijoiden osaamisen merkitys yrityksen kilpailu-
tekijana korostuu tybelamaa tehostettaessa. Koko ajan vaaditaan parempaa kus-
tannustehokkuutta, nopeampaa reagointia ja asiakkaan tarpeiden huomioimista
tehokkaammin. Samanaikaisesti halpuutetaan ja houkutellaan asiakkaita kilpai-
lukykyisemmilla hinnoilla kuin ennen. Tatd ongelmaa ratkotaan monissa yrityk-
sissa paivittain. Tassa kilpailussa tyontekijoéiden osaaminen nousee yhdeksi rat-

kaisevimmista tekijoista, kun kilpaillaan markkinaosuuksista.

"Jotta yrityksen logistinen ketju voi toimia parhaalla mahdollisella teholla, henki-
|6ston pitéaa tunnistaa oma roolinsa ketjussa ja hoitaa se niin hyvin, etta seuraa-
van matka onnistuu odotusten mukaan tai jopa paremmin. Jos ketjussa on heik-

koja lenkkeja, niita pitda vahvistaa koulutuksella.” (Heltimoinen 2017, 40.)

Kansosen (2018b) mielesta 2000-luvun oikeanlainen ja tuloksellinen rekrytointi
on jatkuvaa ja monipuolista ja sen tulisi myds liittya vahvasti liiketoimintaan ja
organisaation strategiaan. Rekrytointia ei tulisi ajatella yksittdisena projektina tai
toimenpiteend, vaan se tulisi olla organisaatiossa koko ajan toiminnassa oleva
toiminto, jonka eteen tehdaan sddnndénmukaista, suunnitelmallista seka karsival-

lista ty6ta jatkuvasti, eika vain silloin, kun yksittainen rekrytointi on kaynnissa.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia Suomessa tyota tarjoavien logistiikka-
alan yritysten verkkosivustoja tydnhakijan nakokulmasta ja selvittaé vastaukset
tutkimuskysymyksiin. Tydssa selvitettiin, millaiset verkkosivustot yrityksilla on,
millaista ty6ta logistiikan alalla on tarjolla ja miten yritykset tarjoavat rekrytointi-

mahdollisuuksiaan seka avoimia tyopaikkojaan.

Tutkimus keskittyi ennalta valittuihin kymmeneen Suomessa toimivaan logis-
tiikkka-alan kuljetus- ja jakeluyritykseen. Tarkoituksena oli tutkia erikokoisten yri-

tysten rekrytointia ja sen tarjoamia jatkoura- ja koulutusmahdollisuuksia.



1.2 Tutkimusmenetelman valinta ja perustelu

Kaksi yleisinta kaytettya tutkimusmenetelmaa ovat kvalitatiivinen seka kvantita-
tiivinen tutkimusmenetelma. Tassa opinnaytetyossa kaytettiin kvalitatiivista el
laadullista tutkimusmenetelm&é. Kvalitatiivisen tutkimusmenetelméan tarkoituk-
sena on ilmién kuvaaminen, ymmartadminen ja mielekk&an tulkinnan antaminen.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan tutkitun aiheen syvempaan ymmartami-
seen. (Kananen 2008, 24-25.)

Tasséa opinnaytetydssa kaytettava teorian aineisto on keratty painetuista lahteista
eli kirjoista, jotka liittyvat oleellisesti aiheeseen seka sahkdaisista lahteista; blo-
geista, verkkolehdista seka eri tahojen verkkosivustoilta. Kéaytetyn aineiston paa-
paino oli tydbnantajakuvassa ja sen kehittdmisessa ja sitd tukemaan on Kirjoitettu

my0s oppivasta organisaatiosta seka urakehityksesta.

Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytettiin tassa opinnaytetydssa siten, etta
tutkimuksen tulokset keréattiin ennalta valittujen yritysten verkkosivustoilta. Tata
varten laadittiin erillinen lomake, johon vastaukset kerattiin tyénhakijan nakokul-
masta. Tutkimuksen toteutusvaiheessa tutkija itse oli tilanteessa, jossa etsi aktii-
visesti tydta oman osaamisalansa alueelta. Tutkimuksen kannalta tarkeimmat tut-

kimuskohteet olivat:
e Sivustojen yleisilme ja kiinnostavuus
e Rekrytointi ja sivuston muu tarjonta
e Tyoltehtavat ja osaamisvaatimukset

e Koulutustarjonta ja uramahdollisuudet.



2 TYONANTAJAMIELIKUVA REKRYTOINNISSA

2.1 Employer Branding

Employer branding eli tydnantajamielikuva tai tydnantajamielikuvan kehittami-
nen, alkoi nousta yritysten tietoisuuteen 1990-luvulla. Tyénantajamielikuvasta pu-
huttaessa kaytetdan yleensa myos termeja tyonantajakuva, tydonantajamaine ja
tydnantajaimago. (Vuorinen 2014, 189.) Employer branding on kaikilla yrityksilla
ja organisaatioilla. Rekrytointiprosessin aikana tydnhakijalla on harvoin tarpeeksi
faktatietoa yrityksesta, joten tydbnantajakuva muodostuu padasiassa ihmisten luo-

mista mielikuvista. (Universum Global 2017.)

Rantasen (2012) mukaan puhuttaessa tydnantajakuvasta, -mielikuvasta, -bran-
dista tai -maineesta, yhta kaikki, todellisuus lahtee siita, millaisen kokemuksen
yritys tarjoaa itsestaan tyontekijoille ja tydnhakijoille. Uusia kokemuksia syntyy
koko ajan ja siihen voi vaikuttaa ohjailemalla kokemuksien laatua ja fokusta ak-
tiivisilla, hyvin suunnitelluilla ja tavoitteellisilla toimenpiteilld, jotka ulottuvat koke-

muksia tuottavaan koko ketjuun.

Rekrytointi on yksi yritysten merkittdvimmista investoinneista, koska on huo-
mattu, etta yrityksen arvo ja maine riippuvat yha enenevissa maarin sen tyonte-
kijoistd. Tyonantajamielikuva on yksi tarkeimmista resursseista rekrytoidessa
uutta henkilékuntaa, jotta organisaatioon saadaan palkattua parhaat mahdolliset
tyontekijat. Hyva mielikuva tydnantajasta myos sitouttaa ja motivoi tyontekijoita
tyoskentelem&én organisaatiossa. (Vuorinen 2014, 189.)

Erityisesti nopeasti muuttuvilla toimialoilla saattaa olla kilpailukyvyn kannalta pal-
jon tarkedmpéaa saada rekrytoitua parhaat tyontekijat seka pidettya tyontekijat
motivoituneina ja sitoutuneina yritykseen kuin perinteisemmat lahestymistavat,
kuten toiminnan suunnittelu, suorituskyvyn mittaus tai tulevan ennustaminen
(Vuorinen 2014, 189). Hyvaa tyonantajakuvaa voidaan verrata esimerkiksi hy-
vaan taloudelliseen tulokseen; kun on tehty oikeita asioita oikeaan aikaan ja oi-
kealla tavalla, seurauksena on positiivinen tulos. Paras hyvan tydnantajakuvan
rakentaja on tyytyvainen ja tyOnantajastaan ja tyOpaikastaan ylpeytta tunteva
henkilostd. (Koskimies 2018.)



Mainostaminen ei tee enaa niin suurta vaikutusta asiakkaisiin kuin ennen, joten
nykyaan toimitaan asiakkaan ehdoilla. TAma on lisdnnyt organisaatioiden velvol-
lisuutta maaritella tyontekijoidensa rooli ja vastuu oikeanlaisten kokemusten tuot-
tamiseksi asiakkaille. Nyky&aan yritysten tulisi soveltaa jarjestelmaajattelua, eli na-
kemysta siitd, miten tydnantajan brandi vaikuttaa organisaation kykyyn houku-
tella, sitouttaa ja sailyttaa tyontekijoiden kykyja ja motivaatiota seka ymmartaa
sidonnaisuus tyontekijoiden, asiakkaiden ja voiton valilla. Jarjestelméajattelussa
pyritddn ymmartamaan, miten asiat vaikuttavat toisiinsa kokonaisuutena. Orga-
nisaation jarjestelmat koostuvat ihmisista, rakenteista ja prosesseista, jotka yh-
dessa tekevét organisaatiosta joko hyvin- tai huonosti voivan. (Minchington
2015.)

2.2 Ulkoinen ja sisdinen tydnantajakuva

Tybnantajakuvana voidaan puhua ulkoisesta ja sisdisesta mielikuvasta. Sisainen
tydnantajakuva viittaa tyontekijoiden mielikuvaan yrityksesta tyénantajana. Ulkoi-
nen tydnantajakuva taas viittaa organisaation ulkopuolisten ihmisten mielikuvaan
yrityksesta. Tyonantajakuvan rakentaminen lahtee organisaation sisalta pain, hy-
vinvoivasta tyOyhteisosta. Eraiden mittausten mukaan tarkeimpia hyvaa tyonan-
tajakuvaa luovia asioita ovat mm. tyontekijoiden arvostus, kehittymisen ja itsensa
toteuttamisen mahdollisuudet, oikeudenmukainen johtaminen, hyva tyéskente-

lyilmapiiri ja toimiva viestinta. (Kansonen 2018a.)

Usein organisaatiot miettivat liikaa ulkoista tydnantajakuvaansa, eli millaista mie-
likuvaa he valittavat ulospain. Olisi kuitenkin suotavaa keskittyd enemman sisai-
seen tydnantajakuvaan, silla organisaation tyontekijat ovat ne, jotka lopulta luovat
ulkoisenkin mielikuvan yrityksesté. Tydssaan viihtyva ja hyvinvoiva henkilosto on
organisaation kannalta tarkeimpia tekijoita nykyisilla tydomarkkinoilla. Tyontekijat
eivat endd tyydy pelkastdan mieluisiin tydtehtaviin ja kohtuulliseen palkkaan,
vaan tyopaikalla halutaan myds viihtyd. Sisdisen ja ulkoisen tydnantajakuvan
kannalta on tarkeaa, etta tyontekijoilla on hyvéat kokemukset tydnantajan kyvysta
pitdd huolta henkildstdstaan, jotta tydnantajakuva olisi positiivinen nyt ja tulevai-
suudessa. (Kansonen 2018a.)
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2.3 Tyonantajakuvan kehittdmisen tarkoitus ja toiminta

Employer branding pyrkii vaikuttamaan ihmisten mielikuviin organisaatiosta niin,
ettd se on todenmukainen (Universum Global 2017). Monissa organisaatioissa
pohditaan ja etsitaan hyvia keinoja hyvan tybnantajakuvan luomiseksi ja sailytta-
miseksi vanhan henkiloston elakoidyttya ja uuden sukupolven tullessa tyomark-
kinoille erilaisella arvomaailmalla ja asenteella kuin aiemmin. TAma vaatii yrityk-
silté joustavuutta ja muuntautumiskykyé pysyakseen maailman muutoksissa mu-
kana. TyOnantajakuvan kehittaminen ja sen yllapito kannattaakin ottaa huomioon

jo yrityksen strategisessa suunnittelussa. (Koskimies 2018.)

Tybnantajakuvan kehittamisen tarkoituksena on rekrytoinnin tehostaminen seké
tyontekijoiden motivointi ja sitouttaminen yritykseen ja sitd voidaan pitda myos
tydnantajan markkinointina. Tassa tapauksessa "asiakas” on potentiaalinen tyon-
hakija tai nykyinen tyontekija ja markkinoitava "tuote” on organisaatio tai yritys.
Tybnantajamielikuvan kehittamisella on vaikutus tyéntekijoiden sitoutuvuuteen ja

patevyyteen tulevaisuudessa. (Vuorinen 2014, 190.)

TyoOnantajamielikuvan kehittaminen pyrkii luomaan yrityksesta rehellisen ja hyvan
kuvan. Kuluttajabrandien kaunisteltu totuus yleensa paljastuu ajan mittaa, joten
tydnantajabréandin kohdalla totuus paljastuu viela varmemmin, silla tyontekijat te-
kevat tydskennellessaan havaintoja koko ajan. Kehittamisen idea on edistaa yri-
tyksen strategiaa parhaiten tukevan henkildston rekrytointia ja tyontekoa. Mieli-
kuvan on tarkoitus erottua muista, kohdistua paakohderyhmalle ja korostaa yri-
tyksen vahvuuksia. (Vuorinen 2014, 190.)

Kuluttajamarkkinoissa pohditaan monesti kysymyksid, kuka on asiakkaamme,
mita asiakkaamme erityisesti arvostavat ja miten erottautua kilpailijoista. Tyonan-
tajamielikuvan kohdalla ulkoisen markkinoinnin teemat kaantyvat muotoon, mil-
laisia osaajia tarvitsemme, mik& motivoi heitd ja miten erottautua muista. Yrityk-
sesta taytyy tehda haluttu ja suosittu tydnantaja hakijoiden keskuudessa. Vas-
taavasti tydnantajamielikuvan sisainen markkinointi kohdistuen nykyiseen henki-
|6stoon vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja tyopaikassa pysymiseen. (Vuori-
nen 2014, 190.)
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Mielikuvaan tyonantajasta vaikuttaa miltei kaikki yrityksen tekemiset, kuten mark-
kinointi, asiakaspalvelu, rekrytointiviestinta, fyysiset rakennukset, yrityksen johto
ja tyontekijat, toimiala seka yrityksen tuotteet ja palvelut. Mielikuvaan vaikuttaa
vahvimmin omat tai tuttavien kokemukset asiakkaana, tyontekijana tai yhteistyo-
kumppanina. Tyonantajakuva ja siitd viestiminen tulisi olla osana pitkdjanteista
kehittamistyota, joka yhdistaisi HR-toiminnot ja strategian. (Vuorinen 2014, 190—
191.)

Tybnantajamielikuvan kehittamista voidaan kuvata viisivaiheisella prosessilla,
jossa etsitaan vastaukset viiteen keskeiseen kysymykseen (Kuvio 1). Vastausten
myota yritykselle syntyy suunnitelma, joka laitetaan kaytantoon yrityskohtaisin
kehityshankkein. (Vuorinen 2014, 191.)

1. Mita meista 2. Millaisia ovat
ajatellaan tulevaisuuden
tyonantajana? henkilostotarpeemme?

3. Millaisia tyontekijoita
tavoittelemme?

5. Miten viemme

4. Mika on viestimme viestimme tehokkaasti

tydnantajana?

perille?

Kuvio 1. Ty6nantajamielikuvan kehittamisen prosessi (Vuorinen 2014, 189.)
Prosessin viisi keskeistéd kysymysta ovat seuraavat:
1. Mitd meistéa ajatellaan tyonantajana?

Organisaation tulee ensin arvioida nykytilanne. Apuna voi kayttaa esimerkiksi
tyonantajamielikuvatutkimuksia ja -selvityksid. Nykyista tilannetta voi tutkia myos
tyontekijoiden kautta pohtimalla esimerkiksi sité, millaista tyévoimaa organisaatio
on aiemmin houkutellut, mistd henkilosto pitaa tai ei pida, mika sai heidan tule-

maan aikanaan tdihin ja millainen on organisaation henkiléston tyypillinen profiili.
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Oman organisaation tutkiminen saattaa monesti antaa paljon tarkempia ja hy6-

dyllisempia vastauksia kuin ulkoisia tutkimuksia tehdessa. (Vuorinen 2014, 191.)

2. Millaisia ovat tulevaisuuden henkilostotarpeemme?

Organisaation tulevaisuuden henkilostotarpeiden analysointi tulisi perustua stra-
tegiaan. Organisaatiossa taytyy miettia, mihin suuntaan ollaan eteneméssa, mi-
ten eteneminen toteutetaan ja millaista henkilostda ja osaamista se vaatii. Tule-
vaisuuden henkildst6- ja osaamistarpeita tulee peilata nykyiseen tilanteeseen. Pi-
taa miettid, millaisia ristiriitoja on tydnantajamielikuvan ja henkilostotarpeiden va-
lilla. (Vuorinen 2014, 192.)

3. Millaisia tyontekijoita tavoittelemme?

Taman kysymyksen vastausten perusteella tulisi syntya profiili siitd, millainen on
rekrytoinnin kohderyhma ja mita tamé kohderyhma arvostaa erityisesti tydonanta-
jassa. Organisaation tulee méaaritella tarkoin, millaisia tyontekijoita se haluaa pal-
kata tulevaisuudessa. Tassa yhteydessa pitaisi myds pystya muodostamaan ta-
man kohderyhman kasitys hyvasta tydnantajasta. Taman pohjalta kohderyhman
kasitys hyvasta tyonantajasta suhteessa nykyiseen mielikuvaan antaa tavoitteet
tydnantajakuvan kehittamistydlle. Organisaation tavoitellessa parhaita mahdolli-
sia tyontekijoita sen ei kannata kaunistella organisaatiokulttuuriaan, vaan pyrkia

muokkaamaan sitéd kohderyhménsa arvoja vastaavaksi. (Vuorinen 2014, 192.)
4. Mik& on viestimme tydnantajana?

Tybnantajaviestiin sisallytetdan organisaation tarjous tyonantajana ja samalla si-
joitetaan organisaatio tyonantajamarkkinoille. Viestin tulee olla organisaation
kulttuurin mukainen ja tuoda esiin organisaation tarjoamia etuja, erottua joukosta
seka olla kohdistettu erityisesti kohderyhmalle. Nykyaikana totuuden vaariste-
lysta jaa vaajaamatta kiinni esimerkiksi sosiaalisen median kautta, joten tietojen
on oltava todenmukaisia organisaatiokulttuurin kannalta. (Vuorinen 2014, 192—
193))

Rekrytointi-ilmoituksia pidetdan useasti tydnantajaviestinnan osalta vain jaavuo-

ren huippuna, mutta tosiasiassa se on varsin nakyva osa tyonantajabrandia.
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Hyva tydnantajaviesti kohdistuu kohderyhmaan seka herattaa tunteita. Rekrytoin-
nin paaviesti tai slogan voi kiteyttda organisaation henkildst6- ja osaamistar-
peensa yhdelld lauseella. Tasta esimerkkina Applen "think different”, joka etsii
luovia toisinajattelijoita, tai lentoyhtid Virgin Atlanticin slogan "gods and goddes-
ses of good service”, joka panostaa toiminnassaan selvasti palvelun laatuun.
(Vuorinen 2014, 192-193.)

5. Miten viemme viestimme tehokkaasti perille?

Viestin vieminen perille tarkoittaa niita kaytannon toimia, joiden avulla viesti valit-
tyy kohderyhmalle. Tahan pétee sama logiikka kuin markkinointiviestinnassa.
Faktat ja teknisten tietojen listaaminen eivét toimi, vaan tulee vedota tunteisiin,
luoda vahvoja mielikuvia, kertoa mielenkiintoisia tarinoita ja luoda omanlaisensa
ja erottuva slogan. Kaikille on varmasti syntynyt julkisuuden kautta mielikuvia
suurista ja maineikkaista yrityksistd, esimerkiksi Applesta tai Nokiasta. Naméa
mielikuvat ovat syntyneet, vaikka emme tietaisi mitdan faktaperusteista tietoa
naista yrityksistd. Huomattavasti median luomia mielikuvia tehokkaampi viesti tu-
lee yrityksen tyontekijoiden kautta; siita, mita tyontekijat kertovat yrityksesta, mil-
laista tydnteko yrityksessa on, viihtyvatko he sielld ja millaisista arvoista ja tyos-
kentelykulttuurista he viestivat. (Vuorinen 2014, 193-194.)

Tybnantajaviestinnan lisaksi organisaation tulee miettia, miten se voisi lisata ar-
vostustaan kohderyhménsa keskuudessa. Arvostuksen lisédmisen keinoja voivat
olla esimerkiksi persoonalliset ja taloudelliset edut. Kaikkein tarkeinta kuitenkin
on, ettd oma organisaatio ja sen kulttuuri ovat sellaiset, jossa nykyiset ja tulevat
tyontekijat viihtyvat ja jollaista he arvostavat. Kun nama asiat ovat kunnossa, kyse
on vain viestin viemisesta tehokkaasti perille potentiaalisten tydnhakijoiden tie-
toon. Varmistaakseen viestin viemisen kohderyhmadlle sita tulee levittaa niin asi-
akkaille ja tavarantoimittajille kuin medialle ja kilpailijoillekin. (Vuorinen 2014,
194-195.)
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3 OPPIVA ORGANISAATIO JA URAKEHITYS

3.1 Oppivan organisaation maaritelma

Oppivaksi organisaatioksi voidaan maaritella sellainen organisaatio, joka kehittaa
ja kouluttaa itsedan ja joka edistad jasentensé oppimista. Organisaation pitaa
pystya muuntautumaan ja uudistumaan toimintatapojensa suhteen ja paranta-
maan kilpailukykydén. Oppiva organisaatio muodostuu henkildstén tiimitydsken-
telysta ja ammattitaitoisista ja motivoituneista tyontekijoista. Oppivaa organisaa-
tiota johdetaan ajatellen systeemid, yhteisten ajatusmallien ja jaetun vision
kautta. (Vuorinen 2014, 177.)

Kasitteena oppiva organisaatio liittyy tiukasti osaamisen johtamiseen. Oppimista
ja osaamista on alettu pitaa yrityksissa strategisesti merkittavana menestysteki-
jané, varsinkin kun organisaation toimintaympéaristd muuttuu nopeasti. Oppivan
organisaation kasitettd voidaan pitda strategisen tyokalun lisaksi aatteena tai

jopa filosofiana, jolla pyritdan luomaan etua strategisesti. (Vuorinen 2014, 177.)

Kilpailukyvyn kannalta tieto ja osaaminen ovat nykyajan yritysmaailmassa pa-
rempia resursseja kuin fyysiset resurssit. Tarkastellessa tulevaisuutta taméan het-
ken tiedot ja taidot eivat kuitenkaan todennékdisesti luo kilpailuetua kymmenen
vuoden paasta. Taman takia organisaation kyky hyddyntaa kokemuksia ja oppia
uutta on yritysten valisen kilpailun kannalta ensiarvoisen tarkeda. (Vuorinen
2014, 177.)

3.2 Oppivan organisaation osa-alueet

Oppimista ja osaamista pystytaan tarkastelemaan monista eri nakékulmista. Or-
ganisaation osaaminen voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: inhimilliseen paa-
omaan eli tydntekijdiden osaamiseen, tietoihin, taitoihin ja kokemuksiin, sosiaali-
seen padomaan, eli ihmisten valisiin suhteisiin organisaatiossa, seka rakenteelli-
seen padomaan, eli organisaation sisaisiin jarjestelmiin. (Vuorinen 2014, 177—-
178.)
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Inhimillinen padoma sisaltaa tyontekijdéiden osaamisen, tiedot, taidot ja kokemuk-
set. Taman osa-alueen onnistumiseen vaaditaan oikeiden henkildiden rekrytoin-

tia ja heidan osaamisensa kehittamista. (Vuorinen 2014, 177-178.)

Sosiaalinen padoma muodostuu organisaation omista toimintatavoista, tyosken-
telykulttuurista, henkiléston vuorovaikutuksesta ja keskindisesta luottamuksesta.
Se siséltdd myos organisaation suhteet muihin alan toimijoihin. Sosiaalinen paa-
oma edesauttaa organisaation oppimista ja kehittymista seka tehostaa yrityksen

toimintaa alentaen nain toiminnan kustannuksia. (Vuorinen 2014, 178.)

Rakenteellinen pddoma koostuu kaikesta siita, mita jaisi jaljelle tyontekijoiden
lahdettya organisaatiosta, mm. organisaation prosessit, patentit, tietojarjestel-
mat, sdannot ja tydohjeet. Rakenteelliseksi padomaksi voidaan lukea myo6s ko-
kouskaytannot ja muut organisaation vuorovaikutukselliset piirteet, jotka osaltaan
mahdollistavat inhimillisen ja sosiaalisen pddoman syntymisen. (Vuorinen 2014,
178.)

Kehitettdessa oppivaa organisaatiota keskitytdan kaikkien kolmen osa-alueen
kehittamiseen ja parantamiseen. Oppivan organisaation tarkeimpinéd tunnus-
merkkeina voidaan pitaa tehokkaita jarjestelmia ja rakenteita, avoimuutta ja luot-
tamuksellisuutta, kannustavaa kulttuuria, tehokasta tiedonkulkua sek& motivoitu-
neita ja sitoutuneita tyontekijoitd. Oppiva organisaatio hyédyntaa tyontekijdiden,
asiakkaiden, toimittajien ja kilpailijoiden kokemuksia, ndkemyksia seka tietoa
maksimoidakseen oppimisprosessinsa. (Vuorinen 2014, 178-179.)
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Oppivan organisaation toimintaprosessin periaatteet voidaan kiteyttaa seuraa-
van kuvion 2 mukaisesti.

Visio

Oikean tiedon Organisaation
ja 0saamisen oppimisprosess

hankinta i

Tavoitteet Strateaqia

Tietotekniikka,
sosiaalinen
CIERE!
jarjestelmat

Oppimiskulttuu
ri ja oppimisen
edellytykset

Arvot

Kuvio 2. Oppivan organisaation toimintaprosessi (Vuorinen 2014, 182)

Yhteiset tavoitteet, arvot ja visio seka yhteinen strategia luovat pohjan oppimisen
kehittamiselle. T&m&n pohjan avulla organisaatio tietaa, mita pitaa osata ja mihin
pyrkia. Oikean tiedon ja osaamisen hankkiminen on yrityksen osaamistarpeiden
kartoitusta ja nykytilanteen arviointia seka suunnittelua uuden osaamisen hank-
kimistarpeista. (Vuorinen 2014, 183.)

Organisaation oppimisprosessissa organisaatioon tuotetaan uutta osaamista.
Prosessin kaynnistda osaamisen tarve. Organisaation tulee kerata tietoa yksiloit-
tain organisaation ulkopuolelta sekd ymmartaa ja sisdistaa se. Seuraavaksi yksi-
I6llinen tieto tulee jakaa tydyhteisdssa, jolloin koko tydyhteison taytyy ymmartaa
ja sisaistaa keratty tieto. Taman jalkeen kerattyja tietoja tulee soveltaa kaytan-
toon ja kaytannon kokemukset tulee jakaa organisaatioon. Syntyneista kokemuk-

sista voidaan talléin oppia uutta. (Vuorinen 2014, 183.)

Sosiaalisen median, tietojarjestelmien ja muiden oppimista tukevien menetelmien
hyédyntaminen on viime vuosina kehittynyt huomattavasti. Vasta nykypaivana
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oppivaan organisaatioon liittyvét ideaalimallit ovat saatavilla miltei kaikille organi-
saatioille. (Vuorinen 2014, 183.)

Oppimiskulttuuri ja oppimisen edellytykset ovat hyvéat organisaatiossa, joka kes-
kittyy turvallisen, luottamuksellisen, avoimen ja kannustavan ilmapiirin luomiseen
ja yllapitamiseen. My6s uusien asioiden kokeilu, virheiden salliminen, yhteistyd
organisaation ulkopuolisten kanssa, avoin tiedonjako seka oppimisen edistami-
sestd palkitseminen luovat edellytyksia oppimiskulttuurille. Oppivan organisaa-
tion tulee rakentaa itselleen uutta osaamista luova infrastruktuuri. Se sisaltaa
kaikki rakenteen, periaatteiden, toimintamallien ja tydkalujen siséltdméat oppi-

mista tukevat menetelmat. (Vuorinen 2014, 184.)

3.3 Urakehitys

Urakehitys on prosessi, joka muodostaa ihmisen tyodidentiteetin. Se on merkittava
osa inhimillista kehitysta ja ulottuu yksilon koko elinaikaan alkaen siitd, kun yksild
ensin oppii, miten ihmiset saavat elantonsa. Esimerkiksi kun lapsi huomaa, ettéa
jotkut ihmiset ovat laakareitd, toiset ovat palomiehid, ja jotkut ovat rakennusty6-
miehia, se merkitsee tdman prosessin alkamista. Se jatkuu, kun kyseinen henkild
alkaa tutkia ammatteja ja lopulta paattaa, millaista uraa alkaa itselleen luomaan.
Urakehitys ei paaty tahan. Kun toiveammatti on valittu, on saatava tarvittava kou-
lutus ja lisaksi hakea ja |6ytaa tyopaikka ja lopulta edeta uralla. Useimmat inmiset
vaihtavat ammattialaansa ainakin kerran tyduransa aikana, mutta todennakoi-

sesti viela useammin. (Rosenberg McKay 2017.)

Henkilostostrategisesti tarked aihe on yksilon ja yrityksen arvojen yhteensopi-
vuus. Urakehitys on parhaimmillaan ymparistdssa, jossa arvot koetaan omiksi.
Aiemmin uskottiin, etta valtion virassa tai jossain muussa suuressa yrityksessa
olisi tulevaisuuden turvaa. Tama ei endé pida paikkansa, vaan uudet tyopaikat

ovat pddasiassa pienissa ja keskisuurissa yrityksissa. (Salminen 2005, 19-20.)

Uuden osaamisen vaatimuksia voidaan pitdd tavoiteltavina mahdollisuuksina,
mutta koska vanhasta ei ole helppoa luopua, liittyy asiaan myos uhkatekijoita.
Usein vanhan jattdminen pois on suurempi ongelma kuin uuden oppiminen. Par-
haimmillaan uuden oppiminen on kuitenkin urakehityksen kokemus. (Salminen
2005, 22.)
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"Tavoitteellisuus on modernin tydnhakijan primaari tarve siind, missa hengittami-

nen, ravinto ja lepo — ilman sita olet vaikeasti maariteltava” (Psycon 2012).

Anneli Valpolan tutkimuksen 'Laajojen muutoshankkeiden vaatiman interventio-
osaamisen kehittaminen ja konsulttiosaamisen kohottaminen’ loppuraportti liik-
keenjohdon ja muutoskonsulttien ammattiosaamisesta kertoo hyvin yhden am-
mattikunnon nakemyksen urakehityskaaresta. Valpola haastatteli tutkimukses-

saan kuutta suomalaista kokenutta konsulttia. (Psycon 2012.)

Tutkimuksen mukaan haastateltavat ottivat merkittavia urakehityksen askelia
vasta, kun olivat astuneet hieman liilan suuriin saappaisiin. He ottivat vastaan teh-
tavia, jotka olivat vaatimustasoltaan oman osaamisen aarirajoilla tai jopa sen vyli.
He kokivat oman syvaosaamisensa kehittyneen merkittavasti. Ensin tuli urakehi-
tys, jonka seurauksena uusissa haasteissa parjgaminen edellytti osaamisen ke-

hittdamista. Nain ollen urakehitys tapahtui ennen oppimista. (Psycon 2012.)

Osaamisen laajentaminen ja sita kautta urakehitys vaativat riskien ottoa ja astu-
mista alueille, jotka eivat ole entuudestaan tuttuja. Yksilon nakokulmasta tama
kannattaa, koska se joko vie uralla eteenpéin tai opettaa epaonnistumisen muo-
dossa. Organisaation ndkdkulmasta tarkastellessa riskinottoa on myds se, etta ei

tarjota urakehitysmahdollisuuksia yksiléille. (Psycon 2012.)
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4 TYOLLISYYSTILANNE LOGISTIIKKA-ALALLA

Logistiikka-ala tyollistda kuljetusyrityksia seka varastointi-, huolinta- ja erilaisia
tavarankasittelypalveluita tarjoavissa yrityksissa. Logistiikka on valttamaton tyol-
lisyyden ala, koska ilman sita tavara ei liikkuisi kotimaassa eika ulkomailla. Nain
ollen, silla on suuri merkitys myos ulkomaankaupan kannalta. Logistiikalla ja sen
toimivuudella on suuri merkitys teollisuuden ja kaupan alalle. (Ammattinetti
2017.)

Tieliikenne tydllistdd suoraan ja valillisesti yhteensa noin 95 000 tyontekijaa ta-
varakuljetuksissa, toimihenkil6ing, terminaali- ja varastotydssa seka huolto- ja
korjaamotydssa. Meriliikenne tydllistaa yhteensa noin 20 000 henkiléa varusta-
moiden laivoissa seka erilaisissa maatoiminnoissa. Lentoliikenteessa Suomen
suurin tyollistaja on Finnair-konserni, joka ty6llistdd noin 5 000 henkiléa. Lento-
asema- ja lennonvarmistuspalveluissa Finavia tyollistad noin 2 300 henkil6a.
(Ammattinetti 2017.)

Yleisesti ottaen tyoéllisyystilanne logistiikka-alalla on hyva. Alalle tarvitaan uusia
osaavia tyontekijoita kuljetus-, varasto- sekd suunnittelutehtaviin monien ammat-
tilaisten jaadesséa elakkeelle lahitulevaisuudessa. Maailman talouden suhdanne-
vaihtelut vaikuttavat ulkomaankauppaan ja tavaraliikenteeseen ja siten myos lo-

gistiikka-alan tyollisyystilanteeseen. (Ammattinetti 2017.)

Logistiikka-alan tyotehtavat vaativat edelleen paljon ihmistyévoimaa, koska kaik-
kea ei pystyta tulevaisuudessakaan automatisoimaan tai se ei ole kustannuste-
hokasta. Varastojen automatisointi on jo yleista, mutta tavaran kuormaus, purka-
minen, lajittelu- ja selvittelytyd seka kuljetukset tydllistavat jatkossakin. (Ammat-
tinetti 2017.)

4.1 Tutkittavat yritykset

Tutkimuksen paatavoitteina oli selvittaa, mitd logistiikka-alan verkkosivustot ker-
tovat tydnhakijalle ja milla tavoin yritysten rekrytointisivut palvelevat tyonhakijaa.
Tyon tavoitteena oli selvittaa, millaisia tyopaikkoja ja tyonantajia oli tarjolla ja mi-
ten yritykset ilmoittavat tyopaikoistaan. Tutkimukseen valittin kymmenen erisuu-

ruista kuljetus- ja logistiikka-alan yritysta. Yrityksia valittin kymmenen, koska
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niista sai kerattya tarpeeksi tietoa tutkimusta varten. Tama myads rajasi opinnay-
tetyon laajuutta. Tarkoituksena oli tutkia yritysten tarjoamaa palvelua ja toimintaa

tyonhakijan nakokulmasta.

Kohdeyrityksiksi valikoituivat Posti Oy, DB Schenker, OAK, Kaukokiito, FREJA,
Inex Partners, Matkahuolto, Ahola Transport, Herajarven kuljetus sek& Kesko Lo-

gistiikka.

4.1.1 Posti Oy

Posti on Suomen valtion omistama yhtid, joka tyollistdd noin 20 500 henkil6a
Suomessa. Posti vastaa Suomen Kkirjepostin kerailysta seka jakelusta. Se on
my0s yksi suurimmista paketti ja kappaletavaran toimittajista Suomessa. Se on
yksi suurimmista yritystyonantajista Suomessa. Posti kay joka arkipéiva noin 2,8
miljoonan suomalaisen kotiovella ja palvelee noin 200 000 yritysasiakasta vuo-
sittain. (Posti Oy 2017.)

4.1.2 DB Schenker

DB Schenker on yksi johtavista kuljetus- ja logistiikkapalveluyrityksistd Suo-
messa. Se tarjoaa maakuljetuksia, lento- ja merikuljetuksia seka sopimuslogisti-
set palvelut. Valikoima kattaa paketti- ja kappaletavarakuljetukset seka tays- ja
osakuormakuljetukset. Suomessa DB Schenker ty6llistéa noin 1 325 henkilod 18
toimipaikassa. (DB Schenker 2017.)

4.1.3 Oulun Autokuljetus (OAK)

OAK tydllistéa Suomessa yli 400 kuljetus- ja maanrakennusalan tyontekijaa. Se
on toiminut Suomessa jo 65 vuotta kehittden toimintaansa vastaamaan asiakkai-
den tulevaisuuden tarpeita. OAK on nykyaan yksi Suomen suurimmista kuljetus-
ja maarakennusalan palveluntarjoajista monipuolisen palvelunsa ja kalustonsa
myotd. OAK:n tydvoima koostuu yksityisyrittdjista seka OAK:n osakeomistajista.
(OAK 2017.)
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Oulussa sijaitseva terminaali on OAK:n toiminnan logistinen keskus, jonka kautta
kulkee kellon ympari suuria ja pienia tavaraeria. Tarkoituksenmukainen kalusto

takaa onnistuneen jakeluketjun alusta loppuun saakka. (OAK 2017.)

414 Kaukokiito

Kaukokiito Oy on perustettu vuonna 1953, palvellen suomalaista elinkeinoelamaa
jo 60 vuotta. Se tyodllistéaa yli 2000 henkil6d Suomessa. Vuotuisesta 3 500 000
lahetyksestéd vastaa 1000 ajoneuvoa seka 29 terminaalia ympari Suomea. Kau-
kokiito on Suomen johtava yksityinen kuljetusjarjestelma. (Kaukokiito 2017.)

415 FREJA

FREJA on ollut toiminnassa 30 vuotta. Silla on yli 550 tyontekijad maailmanlaa-
juisesti. Se tuottaa maantiekuljetuksia, merikuljetuksia, lentorahtikuljetuksia seka
projektiluontoisia kuljetuksia asiakkaan tarpeen mukaan. FREJANn Pohjoismaissa
sijaitsevat logistiikkakeskukset tarjoavat varastointipalveluja eri alojen yrityksille.
Yrityksen monipuolinen kuljetuskalusto varmistavat toimivan jakelu- ja toimitus-
ketjun, jopa tehtaalta kotiovelle saakka. (FREJA 2017.)

4.1.6 Inex Partners

Inex Partners tuottaa varastointi-, kuljetus- ja muut logistiikkapalvelut S-ryhméan
paivittais- ja kayttotavaraketjuille. Sen paéatoimipaikkoina toimivat logistiikkakes-
kukset Espoossa ja Sipoossa. Inex Partnersin logistiikkakeskukset muodostavat
koko Suomen kattavan verkoston, jonka kautta tuotteet toimitetaan S-ryhméan
kauppoihin Suomessa, Virossa ja Vengjalla. Inexin kuljetuksista vastaa paivittain

noin 1 000 ajoneuvoyhdistelmaa. (Inex Partners Oy 2017.)

4.1.7 Matkahuolto

Matkahuolto on suomalainen bussiliikenteen palvelu- ja markkinointiyritys. Yrityk-
sen paaliiketoiminta-alat ovat matka- ja pakettipalvelut. Lisdksi sen toimipaikoilla
on kahvila- ja kioskitoimintaa. Matkahuolto tarjoaa julkisen joukkoliikenteen mat-
kustuspalveluja ja paketinkuljetusjarjestelman. Sen kautta kuluttajat ja yritykset

voivat lahettdd paketteja kotimaassa ja ulkomaille. Matkahuolto tyéllistdd noin
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700 henkil6a ja lahes 2 000 palvelupisteen verkosto on mahdollistunut yhteisty6-

kumppaneiden avulla. (Matkahuolto 2017.)

4.1.8 Ahola Transport

Ahola Transport on toiminut kaupan ja teollisuuden kuljetusten piirissa jo 60
vuotta. Se tydllistdd noin 600 henkil6d. Se on yksi suurimmista alansa yrityksista
Pohjoismaissa. Ahola Transport on logistiikkayritys, joka toimii padasiassa Poh-
joismaissa, Baltian alueella ja CEE-maissa, joita ovat Puola, Tshekki ja Slovakia.
(Ahola Transport 2017.)

4.1.9 Herajarven kuljetus

Herajarven Kuljetus Oy tarjoaa kuljetuspalveluita yrityksille ja yksityisille henki-
I6ille. Herajarven Kuljetus Oy toimittaa tavaraa Norjaan, Ruotsiin, Suomeen ja
Tanskaan. Herajarvella on kaytossaan 24 yhdistelméajoneuvoa ja se tyollistaa
kirjoitushetkelld 35 tyontekijdd. Herajarven Kuljetus Oy:n toimipiste, huoltohalli ja

terminaali sijaitsevat Torniossa. (Herajarven Kuljetus Oy 2017.)

4.1.10 Kesko Logistiikka

Kesko Logistiikka perustettiin syksylla 2016, kun Keskon entinen logistiikkayhtio
Keslog Oy sulautettiin Keskoon. Sen paaasiallinen tehtava on tuottaa logistiikka-
palveluja Kesko-konsernin toimialayhtioille. Lisaksi se tarjoaa palveluja myds ul-
kopuolisille yrityksille. Kesko Logistiikka on Suomen suurimpiin kuuluva logis-
tiikka-alan toimija, joka tyollistdd Suomessa n. 1700 henkildd. Sen kansainvali-
nen kuljetus- ja huolintaosaaminen, lampdatilahallittu kuljetus- ja terminaaliver-
kosto sekd suuri varastokapasiteetti tarjoavat asiakkailleen kilpailukykyiset rat-
kaisut. Kesko Logistiikan kansainvaliset tuontikuljetukset kattavat tavarantoimi-
tuksen Suomeen yli 100 maasta. Kesko Logistiikan kuljetusterminaalit sijaitsevat
Tampereella, Kuopiossa, Oulussa, Jyvaskylassa, Mikkelissa, Kouvolassa, Seina-

joella ja Porissa. (Kesko Oyj 2017.)



23

5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulosten kerddmiseen kaytettiin lomaketta (liitel), johon oli listattu tutki-
muskysymykset ja vastaukset niihin pyrittiin 16ytamaéan valittujen yritysten verk-
kosivuilta. Tuloksia keratessa kuitenkin ilmeni, etta erds yrityksista ei saanut yh-
taan positiivista vastausta kysymyksiin. Tasta syysta se jatettiin kokonaan pois
tutkimustuloksista, ettei se sotke muiden yritysten vastauksia. Kyseinen yritys on
Herajarven Kuljetus Oy. Syy siihen on, ettd sen verkkosivustoilta ei I6ytynyt lain-
kaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Oletan yrityksen olevan niin pieni, ettei sen
tarvitse olla esilla verkossa sen suuremmin. Rekrytoinnin he todennékdisesti hoi-
tavat jonkin ulkoisen sivuston, esim. Monster.fi:n tai mol.fi:n kautta tai sisaisella

rekrytoinnilla.
Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millainen verkkosivuston yleisilme on? Selkea vai epaselva?

2. Herattaako sivusto tydnhakijan mielenkiinnon?

3. Ovatko rekrytointitiedot ja avoimet tydpaikat helposti [0ydettavissa?
4. Mitd mahdollisuuksia sivusto tarjoaa tyonhakijalle tai kiinnostuneelle?
5. Millaista tyota yritykset tarjoavat?

6. Tulevatko osaamisvaatimukset esille? Mik& on vaadittava tutkinto?

7. Kouluttavatko yritykset uuden tydntekijan tarvittaessa?

8. Tarjoavatko yritykset mahdollisuuksia jatkouraa varten?

Lisakouluttamista?

5.1 Yleisilme ja kiinnostavuus

Verkkosivustojen yleisilme ja kiinnostavuus tyonhakijan nakékulmasta on erittain
tarkeaa, jotta saadaan tyonhakija kiinnostumaan sivustosta. Ensivaikutelman ol-
lessa huono voi tydnhakija paattaa olla hakematta kyseiseen yritykseen lainkaan
toihin. Nykypaivana oikeiden inmisten rekrytoinnin merkitys on kasvanut huomat-
tavasti, joten yritysten tulisi kiinnittdd huomiota niin verkkosivustoidensa ulkona-

k6on ja houkuttelevuuteen kuin tyépaikkailmoitteluun muuallakin.
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Tutkimustuloksista selviaa, etta valtaosa yrityksista on ajan hermolla ja perehty-
nyt verkkosivustojensa houkuttelevuuteen. Paria poikkeusta lukuun ottamatta
kaikkien yritysten sivustot olivat nykyaikaisia, selkeita ja helposti luettavia. Tulok-
sista selvisi, etta suuremmat ja laajemmalle alueelle levittaytyneet yritykset olivat
panostaneet verkkosivustojensa ulkonakdon ja kaytettavyyteen enemman kuin
pienemmat. TAma on taysin loogistakin, koska suuremmilla yrityksilla on suurem-
mat budijetit varattuna tallaisia asioita varten. Mukaan mahtui myos poikkeuksia,
jolloin suuremman luokan organisaation verkkosivustot olivat vanhahkoja ja kan-
keita kayttaa.

5.2 Rekrytoinnin ja sivustojen tarjonta

Rekrytointi on nykypdaivan organisaatiossa ensiarvoisen tarkea strateginen tyo-
kalu. Modernissa maailmassa ei ole enaa tarkeinta saada halvinta mahdollista
tyévoimaa tinkimalla ammattitaidosta ja motiivista. Erityisesti muuttuvilla toi-
mialoilla, kuten logistiikan alalla, henkildston taytyy pystya muuntautumaan ja op-
pimaan uutta parjatédkseen tulevaisuudessakin. Tasta syysta rekrytointiasioiden
tulisi olla erityisen tarkkailun alla, jotta saataisiin rekrytoitua parhaat mahdolliset
tyontekijat.

Tutkimustulosten perusteella miltei kaikilta verkkosivustoilta 16ytyi jonkinlaiset
rekrytointitiedot. Yleisesti ottaen ne loytyivat sivustoilta helposti ja olivat helppo-
kayttoisia, mutta yllattavan usealla sivustolla rekrytointitiedot olivat vajavaiset.
Myos avoimien tydpaikkojen ilmoittelussa oli puutteita, ja suuressa osassa Sivus-
toja tydpaikkaa pystyi hakemaan ainoastaan avoimella tydhakemuksella. Positii-
vinen asia kuitenkin on, etté jokaisella sivustolla oli mahdollisuus jattaa avoin tyo-

hakemus.

Kaikilta sivustolta I6ytyi hyvin tai kattavasti tietoa yleisesti yrityksista ja niiden toi-
minnasta. Yritykset kertoivat, millaisia tydnantajia he ovat, millaisia tytnantajia he

tahtovat olla tulevaisuudessa, heidan arvomaailmastaan ja kulttuuristaan.
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5.3 Tyotehtavat ja osaamisvaatimukset

Tybelamassa on alettu peraankuuluttaa uusia valmiuksia, kuten kriittinen ajattelu,
oivaltaminen, tiimity0, digityGtaidot seka tietotydn osaaminen. TIEKEN, eli Tieto-
yhteiskunnan kehittdmiskeskus Ry:n, suorittaman Tulevaisuuden ty6 ja osaami-
nen -kyselyn mukaan kaksi kolmasosaa vastaajista oli sitd mielta, etta koulutus
ei enaa pysy tyon ja osaamisvaatimusten muutosten tahdissa. Monet vastaajista
olivat sitd mielta, ettd osaamisvaatimukset ovat nykyaan niin laajat, ettd putoaa
pois kelkasta, ellei pyri koko ajan kehittamaan omaa osaamistaan. (Sjoblom
2018.)

Varsinkin varhaiset sukupolvet ovat vahvoilla nykyajan tydnhaussa ja rekrytoin-
nissa, koska digity6taidot ovat valmius, jota jopa vaaditaan nykyisissa tyopai-
koissa ja tyOtehtavissa. Nama varhaiset sukupolvet ovat tottuneet pienesta pitaen
kayttdmaan alypuhelimia, tabletteja ja tietokoneita. Aiemmat sukupolvet taas ei-
vat valttamatta edes halua opetella kayttdmaan moderneja jarjestelmia ja niiden

mukanaan tuomia tydkaluja.

Tutkimuksessa selvisi, ettd suurimmalla osalla yrityksista ei ollut maaritetty osaa-
misvaatimuksia lainkaan. Joissakin yrityksissa vaadittiin taysi-ikaisyytta, hyvaa
peruskuntoa ja hyvaa perusterveytta. Nama ovatkin jo itsestaanselvyys ja perus-
edellytys kokopaivaisen tydskentelyn kannalta. Mydskaan erityista tutkintonimi-
kettd eika koulutusta vaadittu, mik& hieman yllatti. Toisaalta se on myos ihan jar-
keenkaypaa, koska modernit yritykset etsivat tyontekijoitd osaavina ja taitavina
ihmisind, eivatkd kouluja kdyneitd, vasta valmistuneita henkildita ilman tyokoke-
musta. Tama kertoo ilmeisesti siitd, etta nykyaan ei enaéa vaadita tiettya koulu-
tusta tai tutkintoa saadakseen tditéa, vaan pitaa olla ihmisena tietynlainen ja omata
tietynlaiset luonteenpiirteet ja sosiaaliset taidot. Tutkituista yrityksista jokaisella
oli verkkosivuillaan mahdollisuus jattaa avoin hakemus, jolla saadaan ehké ero-

tettua jyvat akanoista rekrytointivaiheessa.

Tutkimustulosten valossa yritykset tarjoavat laajan kirjon erilaisia tyétehtavia lo-
gistiikan eri osa-alueilla. Suurin osa yrityksista tyollisti kuljettajia seka terminaali-
ja varastotyontekij6itd. Monilla yrityksista oli myds useita toimialoja, mm. maan-

rakennusta, IT-palveluja seka myynti- ja kehityspalveluja.
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5.4 Koulutustarjonta ja uramahdollisuudet

Maailman muuttuessa ja tyopaikkojen ollessa yha enenevissd maarin uhattuna
ihmiset hakeutuvat mieluummin t6ihin yrityksiin, jotka tarjoavat pysyvaa tyopaik-
kaa ja jatkouramahdollisuuksia. Tutkimuksen kannalta oli trkeaa selvittdd, miten

ja millaista koulutusta tarjotaan ja millaisia jatkouramahdollisuuksia on tarjolla.

Yllattava tutkimustulos oli se, ettéa suurin osa yrityksista ei ilmoittanut lainkaan
koulutustarjonnastaan eika jatkouramahdollisuuksistaan. Nama ovat erittain tar-
keita tietoja tyonhakijalle, joka haluaa varmistaa tyéuran jatkuvuuden tai koulut-
tautua tybnsé ohessa ammattiin. Muutama yrityksista perehdytti tai koulutti uu-
den tyontekijansa tarvittaessa. Joillakin yrityksilla oli tarjolla perus- ja ammattitut-

kintoja seka taydennyskoulutuksia.
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6 POHDINTA

Tutkimuksen paatavoitteina oli selvittdaa, mita logistiikka-alan yritysten sivustot
kertovat tyonhakijalle ja mill& tavoin yritysten rekrytointisivut palvelevat tydonhaki-
jaa. Tutkimuksen jalkeen voitiin paatellda, miten yritysten tulisi informoida tydpai-
koista sivustoillaan. Tutkimusta tehdessa piti tutkia sivustoja tyonhakijan nako-

kulmasta ja selvittaa, mita sivustot kaiken kaikkiaan tarjosivat tyonhakijalle.

Tutkimustulosten yhteenvetona voidaan todeta, ettd miltei kaikki sivustot olivat
ulkonadltaéan ja kaytettavyydeltaan toivotulla tasolla. Sivustojen ulkonadlla ja kay-
tettdvyydella on suuri vaikutus tyonhakijaan. Sivuston taytyy herattdd hakijan
mielenkiinto heti. Nykydan on niin helppoa etsia sivustoja verkosta, joten jos se

ei heti miellyta silm&a, voi hakija kaantaa katseensa muille sivustoille.

Positiivinen tutkimustulos oli se, etté jokaiselta sivustolta 16ytyi jonkinlaiset rekry-
tointitiedot. Yllattavan monella sivustolla kuitenkin pystyi jattaméaan pelkastaan
avoimen hakemuksen. Valmis rekrytointilomake sivustolla taytettavaksi olisi var-
masti toivottu, joita sivustoilta ei juurikaan I6ytynyt. Sivustoilta 16ytyi hyvin yleis-
tietoa yrityksista, mik& on hyva asia. Tyonhakijalle selvida heti, millainen yritys on
kyseessa ja mita he tekevat.

Opinnaytetyon tekeminen onnistui mielestani hyvin, vaikka sen tekemisen olisi
voinut aloittaa aiemmin. Opinnaytety6 tehtiin sellaisilla menetelmilla ja materiaa-
leilla, ettd sen pystyi tekeméan itsendisesti kotona. Mielestani tutkimus jai hieman
vajavaiseksi ja olisi vaatinut jonkinlaisen kyselyn esimerkiksi tyénhakijoille, jotta
olisi saatu tarkempia ja laajempia tietoja siita, mitd mieltd ihmiset ovat tutkituista
verkkosivustoista. Nyt tutkimus jai vain yhden ihmisen mielipiteen varaan, joten
tutkimustulokset eivat varmasti kaikkien mielesta ole taysin relevantteja. Tasta
opinnaytetydstd on mahdollisesti hyotya kaikille tyonhakijoille yleensa seka yri-

tyksille, jotka haluavat parantaa tydonantajakuvaansa ja rekrytointiaan.

Jatkotutkimukseksi ehdottaisin laajempaa kyselylomaketta, joka lahetettaisiin
tyonhakijoille maanlaajuisesti, jolloin saataisiin tarkkoja ja luotettavia tutkimustu-
loksia. Tutkimusta voisi laajentaa myos kvalitatiiviseen tutkimukseen, jolla saisi

laajennettua tutkimusta ja saisi paljon tarkempia tutkimustuloksia.
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LITTEET

Liite 1. Lomake. Tutkimuskysymykset ja -vastaukset.
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Liite 1. Lomake. Tutkimuskysymykset ja -vastaukset 1(2)

palvelut

varastopalvelut

kuljetus- ja
terminaalipalvelut

Posti Oy DB Schenker OAK Kaukokiito FREJA
Tyontekijoita 20 500 1325 400+ 2 000+ 550+
Postitoiminta, logistiikka N Hu'ollnta, rahta'us,'
.. . K . . Rahtaus, terminaali- ja selvitys-, varastointi-, . .
Toimiala ja taloushallinnon Huolinta ja rahtaus Huolinta ja rahtaus

1. Millainen
verkkosivuston
yleisilme on? Selkea
vai epaselva?

Sivuston avautuessa huomaa
heti, ettei sivuja ole paivitetty
nykyaikaa vastaaviksi.
Kuvasuhde on vanhoille 4:3
naytoille suunniteltu. Nain
suuren yrityksen sivuston
luulisi olevan ajan tasalla.

Postin verkkosivuston
yleisilme on raikas,
selked ja helposti
luettava.

OAK:n sivusto on
moderni, selked ja
helposti luettava.

Sivusto on paapiirteittdin
selked, mutta vanhahko
tai huonosti tehty.
Kayttoalusta on hieman
hankala ja vaihtelee sivua
itsekseen.

FREJA sivusto on
pelkistetty, selkea ja
helposti luettava.

2. Herattaako
Musto tyonhakijan
mielenkiinnon?

S

Raikas ulkoasu ja
moderni sivusto
herattavat
mielenkiinnon. Sivustolta
l6ytyvat rekrytointitiedot
houkuttelevat hakemaan
tyota.

Sivuston ulkondén
perusteella sivusto ei herata
mielenkiintoa yritysta
kohtaan. Monipuolisen
sisallon perusteella kiinnostus
kuitenkin herasi.

Selked ja ajan hermolla
olevan sivusto luo heti
yrityksestd hyvan ja
houkuttelevan kuvan,
joka herattaa heti
mielenkiinnon.

Rekrytointisivun
perusteella sivusto ei ole
jarin mielenkiintoinen
tyonhakijan kannalta.

Sivusto herattaa
hakijan mielenkiinnon.

Rekrytointitiedot

Kohtuullisen helposti

. « R . . L Rekrytointitiedot ovat
3. Ovatko |6ytyvat helposti. |6ydettavissa. Avoimille hely PR
rekrytointitiedot ja | Avoimet tyspaikat -osio ) R . tydpaikoille on oma APCRYEERENIEL Tiedot ovat
- L. . . Tiedot I6ytyvat helposti ja b Avoimia tyopaikkoja ei X .
ayoimet tyopaikat on ulkoistettu eri s vélilehti, mutta . s kohtuullisen helposti
i R K ovat helppokayttoisia. PPN ole erikseen madritelty, . I
elposti s 5
il ot el BT
Ioydettavissa? i
kankea. hakemuksella. avoimella hakemuksella.
Sivustolta |6ytyy tietoa Schenker tukee
4. Miti yrityksesta yleensa, seka tyontekijoitaan Sivusto tarjoaa laajasti

mahdollisuuksia
sivusto tarjoaa

tyonhakijalle tai
Kiinnostuneelle?

henkilokohtaisten
tavoitteiden saavuttamisessa;
arjen haasteissa, kokemuksen
kartuttamisessa sekd uralla
kehityksessa. Voi jattaa myos
avoimen ty6hakemusen.

millainen ty6nantaja
Posti on. Kirjautumalla
erityiseen palveluun voi
hakea useita tyotehtavia
ilman uuden
hakemuksen tayttamista.

Sivusto tarjoaa laajasti
tietoa yrityksesta ja sen
historiasta. Lisdksi
sivustolla voi jattaa

avoimen tyohakemuksen.

Sivustolla on laajasti
tietoa yrityksestad ja sen
toiminnasta. Sivustolla voi
jattaa myos avoimen
tyohakemuksen.

tietoa toiminnastaan
ja toimialoistaan.
Lisaksi sivustolla voi
jattaa avoimen
tyohakemuksen.

5. Millaista tyota
yritykset tarjoavat?

Posti Oy tarjoaa
monipuolisia
asiantuntija-, esimies- ja
johtotehtavia,
kotipalvelua, postin
kasittelya, jakelua ja
kuljetusta,
varastopalvelutyota, -
asiakaspalvelu, myynti-
ja kehitystehtavia seka
taloushallinnon tehtavia.

DB Schenker tarjoaa
monipuolisesti tyotehtavia
logistiikan eri osa-alueilla.

Meri-, ilma- ja maakuljetukset
ovat suurin tyollistava tekija.
Kirjoitushetkelld Suomessa on
vain 2 avointa tyopaikkaa:
tydnjohtaja sekd yksikdn
paallikko.

OAK tarjoaa tyotehtavia
maanrakennus-,
terminaali-, ja
kuljetusalalla. OAK
tarjoaa myo6s
mahdollisuuden ryhtya
osakasyrittajaksi.

Sivuston perusteella
Kaukokiito tarjoaa
paadasiassa tyota kuljetus-
ja terminaalitehtavissa.

Freja tarjoaa
monipuolisia
tyotehtavid kuljetus-,
logistiikka- ja IT-
palveluissa. Se tarjoaa
my0s nakoalapaikan
kansainvaliseen
liiketoimintaan.

6. Tulevatko
os3gamisvaatimukset
selville? Mika on
vaadittava
utkintonimike?

Sivustolta ei tule suoraan esille
minkaanlaisia osaamisvaatimuksia,
eika postialalle ole erityista
koulutusta tai tutkintoa.
Perusedellytyksina postin lajittelu- ja
jakelutehtaviin ovat ammattimainen
asenne, vahintaan 18 vuoden ika,
normaali peruskunto ja hyva terveys.
Ty6tehtavien hoitamisen kannalta
suomen kielen taito on valttamaton
ja ajokortti katsotaan eduksi.
Autojakelussa edellytetdan vahintaan
2 vuoden ajokokemusta. Tydssa
vaaditaan asiakaspalveluhenkisyytta,
huolellisuutta, tarkkuutta ja
vastuullisuutta.

Osaamisvaatimuksia ei
ole mainittu eika
vaadittavaa
tutkintonimiketta.
Sivustolla on kuitenkin
erikseen omat osiot
opiskelijoille ja
ammattilaisille.

Sivustolta ei ilmene
minkdanlaisia
osaamisvaatimuksia
tyonhakijalle. Osakkaaksi
pyrkivalle sen sijaan on
selkedt ohjeet ja
vaatimukset.

Osaamisvaatimuksia eika
tutkintonimikkeita ei
ilmene sivustolta
lainkaan.

Vaatimukset tulevat
esille selkeasti. Silti
erityista vaadittavaa
osaamista tai
tutkintonimiketta ei
ole.

.\‘

Kouluttavatko
ritykset uuden
tyontekijansa
tarvittaessa?

DB Schenker jarjestaa seka
taydennyskoulutusta etta
tutkintoon johtavaa
koulutusta: Esimiehille
tyonjohtamista,
toimihenkil6ille kansainvalista
koulutusta ja kuljettajille seka

Logistiikan, jakelun ja
lajittelun parissa Postilla
on mahdollista suorittaa

perus- ja
ammattitutkintoja. Silla

. . . varasto- ja
on ldhes rajattomasti . -
. PR terminaalityontekijoille
mahdollisuuksia tyossa s s
jarjestetdan

oppimiseen. o .
PP ammattipatevyyskoulutuksia

ja muuta tyéhon liittyvaa
koulutusta.

Sivustolla ei ole tai sieltd
ei loydy tietoa
tyontekijoiden
koulutuksesta.

Sivustolla ei ole tai sieltd
ei loydy tietoa
tyontekijoiden
koulutuksesta.

Freja kayttaa
harjoittelua kaikkien
uusien tyontekijoiden
kohdalla, varmistaen
osaavan
henkilékunnan.

8. Tarjoavatko
yritykset
mahdollisuuksia
gtkouraa varten?
Lisdkouluttamista?

—

Yritys tarjoaa monipuoliset
uramahdollisuudet jo pelkastdan
laajuutensa vuoksi. Silld on yli 100

000 tydntekijaa
maailmanlaajuisesti. Lisdksi se
tarjoaa tutkintoon johtavaa
koulutusta.

Posti Oy tarjoaa
jatkouramahdollisuuksia
ainakin omalla
esimiestehtaviin
suunnatulla
koulutuksella.

Sivustolta ei l6ydy tietoa
tyontekijoiden
jatkokoulutuksesta eika
jatkouramahdollisuuksia.

Sivustolta ei [6ydy tietoa
tyontekijoiden
jatkokoulutuksesta eika
jatkouramahdollisuuksia.

Freja tarjoaa
nakodalapaikan
kansainvéliseen
liiketoimintaan seka

mahdollisuuden kehittya
uralla nykyaikaisessa ja

innovatiivisessa

toimintaymparistossa.
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Liite 1. Lomake. Tutkimuskysymykset ja -vastaukset 2(2)

verkkosivuston
yleisilme on?
Selkea vai
epaselva?

Sivusto on selked,
joskin hieman tylsa.

Matkahuollon
verkkosivusto on
yleisilmeeltaan siisti ja
helppolukuinen.

Ahola Transportin
sivusto on selked,
moderni ja raikas.

Inex Partners Matkahuolto Ahola Transport Herajarven Kuljetus Kesko?
Tyontekijoita 800 700 600 35 15 000
.. . Linja-autoasemat ja Tieliikenteen Tieliikenteen .
Toimiala Vieistukkukauppa kuljetuspalvelut tavarankuljetus tavarankuljetus Paivittaistavarakauppa
1. Millainen

Sivusto on
yleisilmeeltaan tylsa ja
vanhahko.

Sivusto on selkea ja
siisti.

2. Herattaako
sivusto tyonhakijan
mielenkiinnon?

Yritys ottaa heti
tyonhakijasta kopin
etusivulla olevalla
bannerilla "tule
mukaan osaavaan ja
energiseen
joukkoomme"

Sivuston selkeys luo

hyvan kuvan yritysesta,

joten se herattaa
mielenkiinnon.

Raikas ja selkea
yleisilme herattaa
mielenkiinnon
yritykseen.

Sivusto ei herata
minkadnlaista
mielenkiintoa

tyonhakijaa kohtaan.

Sivusto herattaa
mielenkiinnon.

3. Ovatko
rekrytointitiedot ja
avoimet tyopaikat

helposti
I6ydettavissa?

Rekrytointitiedot
ovat erittdin helposti
|6ydettavissa.

Rekrytointitiedot ovat
kohtuullisen helposti
l6ydettavissa. Tiedot
ovat melko vajavaiset.

Rekrytointitiedot ovat
kohtuullisen helposti
loydettavissa. Avoimia
tyOpaikkoja ei erikseen
ole, vaan paikkoja
haetaan avoimella
ty6hakemuksella.

Sivustolta ei 16ydy
minkdanlaisia
rekrytointitietoja eika
avoimia tyopaikkoja.

Keskon sivustolla on
ehdottomasti parhaat
rekrytointitiedot, joille

on varattu erillinen

valilehti sivustolta.

4. Mitd
mahdollisuuksia
sivusto tarjoaa
tyonhakijalle tai
kiinnostuneelle?

Sivustolla on hyvin
tietoa yrityksesta
yleensa ja tietoa

tyonhakijalle videon
muodossa. Lisaksi
sivustolla voi jattaa
avoimen
tyéhakemuksen.

Siuvstolta I6ytyy
kohtuullinen maara
tietoa yrityksestd ja sen
toimintatavoista. Lisaksi
sivustolla voi jattaa
avoimen
tyohakemuksen.

Siuvstolta I6ytyy
kohtuullinen maara
tietoa yrityksesta ja sen
toimintatavoista. Lisaksi
sivustolla voi jattaa
avoimen
tyohakemuksen.

Sivustolta Ioytyy
ainoastaan yrityksen
perustiedot.

Sivustolta 16ytyy kaikki
mahdollinen tieto
yrityksesta ja sen
toimintatavoista.

Erittdin kattavasti tietoa
yrityksesta ja sen

tyontekijoista.

5. Millaista tyota
yritykset tarjoavat?

Inex rekrytoi
logistiikkatyontekijoit
a kerailytehtaviin
seka laitekdyttajan
tehtaviin.

Matkahuolto tarjoaa
asiakaspalvelutyots,
varastotyota sekd
kuljettajan tehtavia.

Ahola Transport tarjoaa
tyotda mm. hallinnon-,
myynnin-,
liilkenteensuunnittelun
alalle seka terminaali-
ja kuljettajatehtavia.

Sivustosta paatellen
tarjolla voisi olla
kuljetusalan tehtavia.

Kesko tarjoaa laajan
kirjon eri tyotehtavia
kolmella eri toimialalla:
paivittaistavarakaupass
a, rakentamisen ja
talotekniikan kaupassa
seka autokaupassa.

7. Tulevatko
osaamisvaatimukse
t selville? Mika on
vaadittava
tutkintonimike?

Osaamisvaatimukset
on kerrottu selvasti.
Esille tulee
koulutusvaatimukset
sekd muut
vaatimukset.

Osaamisvaatimuksia
eika tutkintonimikkeita
ei ilmene tai [6ydy
sivustolta lainkaan.

Tiettyja
osaamisvaatimuksia ei
sivustolta ilmene,
mutta joitakin tyon
tekemisen kannalta
taytettdvia vaatimuksia
l6ytyy. Vaadittua
tutkintonimiketta ei
ilmene.

Osaamisvaatimuksia
eika tutkintonimikkeita
ei ilmene tai l6ydy
sivustolta lainkaan.

Keskonlla on omat
periaatteensa ja
vaatimuksesta
tyontekijoille, jotka
ilmenevat sivustolta
selkedsti. Tiettya
tutkintonimiketta ei
vaadita.

6. Kouluttavatko

yritykset uuden
tyontekijansa
tarvittaessa?

Sivuston mukaan
kaikkiin eri
tyotehtaviin
perehdytetdan
erikseen.

Sivustolla ei ole tai
sieltd ei loydy tietoa
tyontekijoiden
koulutuksesta.

Sivustolla ei ole tai
sieltd ei loydy tietoa
tyontekijoiden
koulutuksesta.

Sivustolla ei ole tai
sielta ei l6ydy tietoa
tyontekijoiden
koulutuksesta.

Kesko kouluttaa uudet
tyontekijansa
tarvittaessa.

8. Tarjoavatko

yritykset
mahdollisuuksia

jatkouraa varten?

Lisakouluttamista?

Sivustolta
l6ytyneiden tietojen
perusteella vastuuta

lisatdan
tyokokemuksen
karttumisen mukaan.

Sivustolta ei I6ydy
tietoa tyontekijoiden
jatkokoulutuksesta eika
jatkouramahdollisuuksi
a.

Sivustolta ei I6ydy
tietoa tyontekijoiden
jatkokoulutuksesta eika
jatkouramahdollisuuksi
a.

Sivustolta ei 16ydy
tietoa tyontekijoiden
jatkokoulutuksesta eika
jatkouramahdollisuuksi
a.

Sivustolta ilmenee, ettd
Keskon
padperiaatteisiin
kuuluu tyontekijoiden
uran edistaminen ja
lisa- ja
jatkokouluttaminen
tarpeen mukaan. .




