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Tassa opinnaytetydssa pohditaan ajatuksia rekrytoinnin nakdkulmasta siitd, kuinka hyvin
yritykset osaavat hyddyntaa monikulttuurisuutta alati kilhtyvan maahanmuuton
seurauksena. Mita tarkoittaa etninen tydnantaja?

Opinnaytety6 sisaltda niin globaaleja ilmidita maahanmuutossa, kuin kansallisia
vaikutuksia. Mitk&a ovat paallimmaisia syita kiihtyneen maahanmuuton seurauksena? Onko
sen suurin vaikutus kansalliseen infrastruktuuriimme positiivista vaiko negatiivista?

Syksylla 2018 jarjestettiin kvantitatiivinen kyselytutkimus verkossa Webropol -palvelua
hyddyntéaen kirjoitelman ‘pohjaksi’. Kyselytutkimus jaettiin séhkodpostitse
satunnaisotannalla tuhannelle Haaga-Helian opiskelijalle, joidenka vastauksista poimittiin
henkildkohtaisia mielipiteitéd yhdeksantoista kysymyksen verran.

Tutkimuksen aluksi pyrittiin selvittdmaan sita, mista koko rekrytointiprosessi lahtee
likkeelle ennen varsinaista rekrytointi-tilaisuutta. Tahan pyrittiin saamaan vastaus kolmen
kysymyksen verran. Toisena alkubarometrina kyselytutkimuksessa lahdettiin kartoittamaan
vastaajien mielipiteitd huomioitavista asioista markkinoidessa avoinna olevaa tyopaikkaa.
Kolmantena kohtana tutkimuksessa paastiin pureutumaan varsinaiseen
rekrytointivaiheeseen, eli rekrytointitilaisuuteen. Tahan tuli vastauksia laaja-alaisemmin.
Viimeisena kohtana kyselytutkimuksessa ryhdyttiin selvittamaan asioita, joita mahdollisesti
olisi hyvé ottaa huomioon haastattelutilanteen jalkeen rekrytointiprosessin ollessa viela
osittain kdynnissa. Tahan kohtaan sisaltyi myds perehtymisté siihen, miten henkilon
tydskentelyé olisi hyva seurata hanen tydskennellessdén koeajalla yrityksessa.

Tutkimustuloksien validiteettiin vaikutti vahvasti se, etta se jaettiin ainoastaan tuhannelle
Haaga-Helian opiskelija satunnaisotannalla. Tutkimustuloksista voidaan olettaa se, etta
vastaajat olivat varsin samaa mielta. Loppujen lopuksi vastausprosentti jai kuitenkin
jokseenkin niukaksi kuudellatoista vastauksella. Nain ollen ndiden kuudentoista
vastauksen tulkitseminen perusteellisesti muodostui darimmaisen tarkeaksi tutkimuksen
kannalta.
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1 Johdanto

On olemassa lukuisia eri rekrytoinnin muotoja, joita olisi hyva tuoda ilmi ja selvéksi niin
rekrytoijalle ja rekrytoitavalle. Hy6dyntamalla erilaisia haastattelumuotoja voidaan tehda
selvaksi hakijalle se, millaista henkil6a yritys hakeekaan. Haastattelut antavat rekrytoijalle
mahdollisuuksia tulla tietoiseksi perus "datasta”, joihin hakija yrittda vastata parhaalla
mahdollisellaan tavalla. Ensimmaiseksi on otettava huomioon se, kuinka haastateltava
pystyy kasittelemaan avoinna olevan tydévakanssin vastuullisuutta. Vastuullisuudella
tarkoitetaan siis sitd, kuinka tydntekija tulisi suoriutumaan annetuista tydtehtavistaan.
Luonnollisesti, mitd enemman haastateltava on tietoinen avoinna olevan tyopaikan
vaatimista tietotaidoista, sen varmemmin haastateltava on kyvykés vastaamaan hanelle
annettuihin kysymyksiin. Toinen tarkea asia, johon haastattelijan olisi perehdyttava on se,
ettd kuinka hyvin haastateltava sopisi avoinna olevaan ty6tehtavaan, ja sopisiko
haastateltava hyvin organisaatioon. Kaikki hyvét tydnantajat haluavat henkildita, joilta
[6ytyy muun muassa seuraavanlaisia ominaisuuksia; luotettavuutta, omistautuneisuutta,
positiivisuutta, oikeanlaista lahestymistapaa tydta kohtaan, uteliaisuutta, kohteliaisuutta,
eettisyytta, halua tehdéa jotain suurempaa kuin omia yksittaisia tavoitteitaan. Jos naita
ominaisuuksia l6ytyy haastateltavalta runsaasti, on tydpaikan saantimahdollisuudet todella
hyvat. (Courtland & Thill 2017, 42.)

Edella mainittujen asioiden tutkimisen tarkoitus on luoda ymmarrettava kokonaisuus
henkildstérekrytoinnista. TAman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia rekrytoinnin
muotoja nykypdaivana, seka milta tulevaisuuden kuvat nayttavat. Tavoitteena on se, etta
Staff Plus Oy:n (nyk. VMP -Group) HR-koordinaattorit, seka -paallikot voisivat hyddyntaa
opinnaytetydssa kasiteltyja asioita omassa tyossaan. Rekrytointi asiana on hyvin laaja,
joten tassa opinnaytetyossa sita tullaan kasittelema&an "pintaa raapaisten”. Tarkoitus ei ole
tehdd Suomen Laki kirjojen paksuista opinnaytetytté. Tavoitteena on oppia, miten
henkilostorekrytointi on kehittynyt ja mita mahdollisuuksia I0ytyy tulevaisuudesta. Naiden
asioiden lisdksi opinndytetydssa vertaillaan eri liiketoiminnan ja organisaationkulttuurin
muotoja. Rekrytoinnin tulevaisuuden nakymat ovat hyvin vaihtelevat, ja alakohtaisesti ne
ovat jokseenkin haasteellisia, niihin asioihin yritdn pureutua tassa opinnaytetyéssani.
Rekrytoinnilla tarkoitetaan tassa tydssa osaavan ja ammattitaitoisen henkildston
tyollistamista yritykseen. Tassa opinnaytetyossa kasitellaan rekrytoinnin eri muotoja, ja
sitd, miten rekrytoinnin asiat olisivat hel[pommin organisoitavissa. Syksylla 2018
jarjestetyssa kyselytutkimuksessa kysyttiin vastaajien mielipiteitd muun muassa
seuraavista rekrytointia askarruttavista kysymyksista; mika rekrytointikanava voisi olla

paras vaihtoehto?, mita olisi huomioitava markkinoidessa yrityksen avoinna olevaa



tyopaikkaa?, Mita kysymyksia olisi hyva esittaa haastattelussa?, Onko tarkeda ottaa
haastattelutilanteessa eri etniset taustat huomioon?, Kuinka monta kertaa kysymyksia
tulisi "pantata” etukateen?, Milla keinoilla olisi helpointa selvittda haastateltavan
osaamista?, Milloin ja miten lopullisesta padatoksesta olisi hyva ilmoittaa hakijalle?, Kuinka
olisi helppoa selvittaa haastateltavan rehellisyys vastauksissaan?, Voiko paatoksen
tekeminen olla mielestasi haastavaa?, Miten paatoksia seuraataan henkilén
rekrytoiduttua?, Mité tarkoittavat tuotannolliset tekijat?, Mita yrityksen strategiasta
kerrotaan tybhaastattelu-tilanteessa?, Mita tiimilta tullaan odottamaan tulevaisuudessa?,
Mitka ovat ryhman jasenten roolit?, Liittyykd asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen
kenties riskeja? Tutkimuksen paéongelma on, kuinka tyontekijoita voidaan rekrytoida
tulevaisuudessa helposti, seka kuinka kiinnostava Staff Plus Oy on brandina. Alaongelmia
tutkimuksessa on useita. Alaongelmiksi muodostui muun muassa: mihin suuntaan
rekrytointi on kehittynyt, miten sukupolvien véliset erot ndkyvat, kuinka motivoida ryhmia

ja tiimeja, miten organisaation muutokset nékyvat rekrytoinnissa.

Tassa tyossa etsitaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin sivulta 71. Luvussa kaksi
tutkikaan rekrytoinnin historiaa, kayttokohteita seka tulevaisuutta. Rekrytointi k&sitteena
on todella laaja, mutta voidaan ajatella, ettei alkuperéisen ajatuksen henkilostorekrytointiin
liittyen tarvinnut kasitella niin monimutkaisesti. HR -késitteené esiintyy lahestulkoon
jokaisella alalla, ja tulevaisuudessa entista laajemmin. Syksylla 2018 jarjestetyssa
kyselytutkimuksessa kysyttiin vastaajilta heidan mielipiteitaan siita, mita tarkoittavat
heidan mielestaén tuotannolliset tekijat rekrytoinnissa. Tahan saatiin vastauksia 12
kappaletta. Luvussa kasitellaan myods Staff Plus Oy:téa organisaationa. Staff Plus Oy on
ravintola-alalle erikoistunut henkildstorekrytointiyritys, jonka paallimmaisena tehtavana on
olla 'linkki’ yrityksen ja tyontekijoiden kanssa. Heidan kauttaan seka tydantajat, etta tekijat
voivat kysella tdiden peraan. Tutkimus kohdistui lopulta ainoastaan akateemisiin
henkildihin, jotta tutkimuksen tulosten ’'laadullisuus’ pystyi saavuttamaan asetetut

tavoitteet.

Luvussa kolme syvennytédén hiukan nykyaikaiseen liikketoimintaan. Luvussa tullaan
kasittelem&an erilaisia ajattelutapoja tiimikohtaisesti. Miten tiimit muodostuvat
nykypdaivana, ja miten ne pyrkivat kehittymaan. Ryhmat muodostuvat usein eri
ajattelutapoja omaavista persoonista, ja nama uniikkeja ajattelutapoja omaavat henkilot

luovat koko tydyhteison.

Luvussa nelja syvennytaan kasittelemaan organisaatiokulttuuria niin ongelmakohdista

haasteisiin, mahdollisuuksiin ja unelmiin, joita esiintyy isoissa yrityksissa. Globaali eri



kulttuurien lisdantyminen tydyhteisdissa voi luoda taysin uusia mahdollisuuksia
tulevaisuuden nakymiin, mutta toisaalta se tuo taatusti mukanaan haasteita. Luvussa
kasitellaan myds tydntekijoiden motivaatiota ja motivaatiotekijoitd. Motivoiminen uusiin
haastaviin tehtaviin voi olla ajoittain haasteellista esimiehelle. Nykypaivana tydnantajat
vaativat todella kestavaa 'selkérankaa’ tyontekijoiltd, on osattava tunnistaa omat

vahvuudet ja heikkoudet taysin.

Luvussa viisi kéasitellaan organisaation muutosta sen useilla eri aspekteilla. Fuusiot,
supistamiset, uudelleenjarjestelyt ja ulkoistamiset nakyvét nykypaivien yrityksissa entista
useammin. Ei tarvitse, kuin seurata eri medioiden journalismia niin voidaan jo todeta, etta
suuret yritykset ovat nykypaivina aarimmaisen muuntautumiskykyisia. Globaali yritysten

kilpailu muodostaa 'painetta’ tydyhteisoja kohtaan, joka nékyy juurikin yritysmuutoksissa.

Luvussa kuusi analysoidaan tutkimuksen toteutusta, eli sitd, miten tutkimus toteutettiin ja
kuinka kysymykset muotoiltiin helposti ymmarrettaviksi. Miten paatutkimusongelmaa
l[ahdettiin tydstamaan kysymysten avulla, ja miten tutkimuksen alaongelmat nékyivat
kysymyksia laadittaessa. Luvussa selviad myos se, valittiinko tutkimuksessa
kvantitatiivinen- eli maaréllinen, vai kvalitatiivinen- eli laadullinen -tutkimus, ja valintaan

perustuneet seikat.

Luvussa seitseméan analysoidaan tutkimuksesta saatuja tuloksia. Miten vastauksia
ylipaatansa saatiin, ja kuinka monipuolisia ne olivat. Tutkimuksen kannalta olennaisia
alku’barometrejd’ lahdettiin analysoimaan ensimmaiseksi, jonka jalkeen analysoiminen

kohdistui laajoihin avoimiin kysymyksiin.

Luvussa kahdeksan keskitytddn pohtimaan tutkimuksen luotettavuutta ja mahdollisia
kehittamisehdotuksia. Onko tutkimuksen kysymyksista saadut vastaukset luotettavia ja
ajankohtaisia. Luvun viimeisesséa kohdassa analysoidaan omaa oppimista koko
opinnaytetyoprosessin aikana. Kuinka taméan tutkimuksen toteuttaminen on kehittanyt
ihmisend, ja mita asioita tasté tutkimuksesta voidaan oppia, joita tulevaisuudessa voidaan

mahdollisesti hytdyntaa omalle uralle merkittavasti.



2 Rekrytointi

Otetaanpa esimerkki siitd, kuinka intohimoinen musiikinharrastaja haluaa juuri sen tietyn
kuunteluunsa. Han voi nykyisin kuunnella tai ostaa sen internetin ihmeellisesta
maailmasta erilaisia suoratoistopalveluja, kuten Spotify hyédyntaen. Isona kysymyksena
on siis, etta tarvitaanko naina paivina levykauppoja tai edes levy-yhtidita? Toisena
esimerkkina voisin mainita kulinaristin kaipuusta saada luomulihaa. Suora yhteydenpito
tuottajaan riittda useimmiten. Kuka nain ollen kaipaa tukkuporrasta ja sita 'lahi’ K-
markettia? Analogian siirto tydmarkkinoille on taysin vaistamatonta. Yrityksien tavoitteena
on ensin etsia tyontekijoita, ennen kuin voivat ryhtya edes ajattelemaan voitollista
liketoimintaa. Kun uudessa tyokulttuurissa hakijat ovat valmiiksi profiloineet itsenséa
vaikkapa LinkedInnissa, mika on jatkossa useiden eri tydnvalitys- ja rekrytointiyritysten
rooli, kuten vaikkapa StaffPlus Oy:n tai VMP:n? Tuomisen (2013) mukaan
"Tulevaisuudessa tarvitaan yha enemman valiaikaisratkaisuja, yllattavien toimenkuvien
tayttamista ja joustavuutta. Tydelama edellyttda uudenlaisia ratkaisuja ja hankkeita, joihin

yrityksilla ei ole valttamatta oikein osaamista.” (Tuominen & Vanttinen 2013)

Erityinen nakokohta liittyy sopivuuteen tiettyyn yritykseen ja asemaan. Aivan kuten
ihmisid, myds yritykset omaavat erilaisia 'persoonallisuuksia’. Jotkut yritykset ovat
voimakkaita ja toiset ovat enemman taaksepain katsovia. Taaksepdain katsomisella
tarkoitetaan yleensa yrityksen strategian sitouttamista historian statistiikkaan. Eli
keskitytaan tarkastelemaan tilastoja, jonka pohjalta vahvasti rakennetaan yrityksen
nykyinen pddmaara. Odotukset voivat vaihdella myds tyopaikoista yrityksen ja 'tuotannon’
valilla. Ulospain suuntautunut persoonallisuus on valttaméatonta myynnin ja
asiakaskontaktoinnin kannalta, mutta vahemman yrityksen tutkimuksen kannalta.
Statistiikkaan perehtyvat tyontekijat eivat ndin ollen valttdmatta ole aivan niin vahvasti
ulospainsuuntautuneita, kuin varsinaisessa asiakaskontaktin parissa tyoskentelevat
henkilot. (Courtland & Thill 2017, 42.)

Staff Plus Oy on pitkaan paakaupunkiseudulla toiminut, ravintola-alalle keskittynyt henki-
l6stopalveluyritys. Vuositasolla Staff Plus Oy tekee yhteistydta noin 300 asiakasyrityksen
kanssa tarjoten heille extratyévoimaa 1400 tyontekijan "pankista”. Staff Plus Oy:n vahva
erikoistuminen ravintola-alan eri osa-alueisiin nékyy heidan tarjoamassaan palvelussaan,
eli henkildston rekrytoinnissa. Ammattitaito kartoitetaan heilla jo haastatteluvaiheessa,
siitd mita on aikaisemmin tehnyt. Tama tarkoittaa kaytannossa sitd, ettd mita enemman
monipuolista tydkokemusta on tyontekijalla, on hénelle pienempi kynnys tarjota toita. Toi-

saalta yrityksen ideologia on henkiléa 'tukeva’, eli myés vastavalmistuneelle I6ytyy taatusti



t6ita, kunhan se kuuluisa "oma motivaatio” on kunnossa. Staff Plus Oy:n kautta voi rekry-
toida jokaisen HoReCa-alan osaajia muun muassa; & la carte -tarjoilijoita, catering -tarjoili-
joita, baarityontekijoita, kahvilatyéntekijoitd, "plokkareita”, salin vuoropaallikditéa, hovimes-
tareita, ravintolapaallikoitd, kokkeja, kylmakkdja, keittibapulaisia, tiskareita, keittion vuoro-
mestareita, seka keittiomestareita. Staff Plus Oy on nykyisin osa VMP Oyj -konsernia,
joka on taysin suomalainen pitkan linjan pioneeri henkilostopalveluyritys. VMP:n ideolo-
giana on tarjota kokonaisvaltaista valikoimaa henkiléstovuokraukseen, rekrytointiin, orga-
nisaation kehittamisen, seké itsensa tydllistamisen palveluita. VMP:n tavoitteena on tukea
yrityksia ja ihmisia menestymaan jatkuvasti muuttuvassa tytelamassa. (Staff Plus Oy
2019)

VMP Oyj fuusioi hiljattain kevaan 2019 -aikana Staff Plus Oy:n ja Extremely Nice Job Oy
ENJOYn yhteiseksi toimielimekseen selkeyttddkseen palveluvalikoimaansa. Fuusioitumi-
sen kautta seka Staff Plus Oy:n, ettd ENJOYn tydntekijdiden ja tybnantajien kysynta-/tar-
jontamahdollisuudet paranivat entisestédan. Otetaan vaikka esimerkki siitd, ettd jos on ai-
kaisemmin tyoskennellyt pelkastaan Staff Plus Oy:n kautta, on t0ité tarjottu ainoastaan
paakaupunkiseudulta. Samoin oli ENJOYn tilanne taas muualla Suomessa. Pelkéstaan
ENJOYn kautta ty6 "keikkojen” saaminen paakaupunkiseudulta oli haasteellista. Fuusioi-
tumisen jalkeen on ty6tarjontaa saatavilla kummankin tydntekijéille ympari maan. Katta-
vamman verkoston kautta niin PK-seudulla, kuin valtakunnallisesti, on ENJOY kasvanut
entistd vahvemmaksi organisaatioksi tuottamaan HoReCa-alan resursseja asiakkaille
seka tyollistamaan ja nykyisin myds kouluttamaan tyontekijoita. (Extremely Nice Job Oy
2019)

Henkildston rekrytointi lahtee aina siitd, kun yrityksella on jostain syysté pulaa osaavista
tydntekijoista. Ravintola-alalla vallitsee globaali ilmid 'tydvoimapulasta’. Globaali ilmi6 na-
kyy vahvasti etenkin Suomessa, jossa palkat eivat kohtaa tydmaaraa/-aikoja. Tyontekijoita

on vaikea saada juuri edella mainittujen asioiden takia.

2.1 Haastattatelutilanne Staff Plus Oy:lla

Lahdetaan siita, etta Staff Plus Oy on isohko 'pioneeri’ yritys vuokratyontekija yritysten
joukossa. Pioneerisuudesta voi olla sekad hyotya, etta haittaa yrityksen toiminnan kannalta.
Jos ajattelutapa on juurtunut 'paikalleen’, eikd uusia ajattelutapoja synny enéa laisinkaan,

voi yrityksen vetovoima heikentya yritysten jatkuvassa nopeatempoisessa kilpailussa.



Ty6haastattelutilanne alkaa siita, etta yrityksesta kerrotaan alkuun perusasiat, mita
hakijan tulee tietaa. Taméan jalkeen voidaan siirtya jo yrityksen visioon, strategiaan ja
arvoihin. Siihen mité& yrityksen arki on konkreettisesti. (Armstrong M. 2012)
Kysymyksien oikeamuotoinen esittdminen kertoo haastattelijan ammattimaisuuden
taustoista hyvin. Klassisien ’kliseisten’ kysymysten esittdminen ei ole missdan
tapauksessa huono asia, painvastoin. Syksyn 2018 kyselytutkimukseen viitaten on
mielenkiintoista huomata se, ettd useat vastanneet esittdisivat juuri samanlaisia
kysymyksia kuin toisetkin. Mitk& ovat heikkoutesi/vahvuutesti? Mika on palkkatoiveesi?
Miksi valitsisimme juuri sinut?.. Muun muassa nain kyselytutkimukseen vastanneet

esittaisivat kysymyksia, jos olisivat haastattelijan tilanteessa. (Liite 1, kysymys 4.)

Miten sitten voidaan selvittdd, vastaako haastattelijan osaaminen haettavan tehtavan
vaatimuksia? Tahan kohtaan kyselytutkimukseen vastanneet olivat pd&osin sitamielta,
ettd ensimmaisena on lahdettava kontaktoitumaan mahdollisiin cv:ss& mainittuihin
suosittelijoihin. Toisena tekijand on nykyaikaisempi muoto, eli I6ytyykd yhteisia kavereita
esimerkiksi somesta. Jos |0ytyy mahdollisuus soittaa my6s mahdollisesti edelliseen
oppilaitokseen, voi sitéakin kautta saada selville, onko hakija motivoitunut alaa kohtaan.
(Liite 1, kysymys 7.)

Haastattelu-prosessi paattyy siihen, kun tyénantaja on omasta mielestaan Ioytanyt
vahvimman ja parhaimman kandidaatin ty6ta varten. Kandidaatille kerrotaan tyon kaikki
vaatimuksen viimeistaan tassa vaiheessa. Syksylla 2018 jarjestettyyn kyselytutkimukseen
vastanneet olivat useaa eri mielta siitéa, mitd he odottaisivat hakijalta ja tiimilta
tulevaisuudessa. Naita asioita, joita edellytetddn ja odotetaan ovat muun muassa
tehokkuutta, ryhmatydskentelytaitoja, oma-aloitteisuutta, itsendista tydskentelya,
tavoitteiden saavuttamista, alaan perehtymista ja kehittymistavoitteita. (Liite 1, kysymys
17.)

2.2 Haasteet ammattitaitoisen tydvoiman rekrytoinnissa

Haastattelun etenemin lahtee yleesd mahdollisen tydnantajan puolesta. Toki tydtekijankin
on oltava kiinnostunut siita, missa vaiheessa prosessi etenee. Kyselytutkimukseen
vastanneet olivat lahes yksinomaa sité mielta, ettd lopullisen paatéksen tekeminen

henkil6a rekrytoitaessa voi olla usein melko haatavaa.

Kun l&hdet&én tutkimaan statistiikkaa, voidaan todeta ja huomata se, etté jo yli puolet

majoitus- ja ravitsemisalan yrityksista ovat siind uskossa, ettd MaRA -toimiala kohtaa



jonkinasteisia vaikeuksia osaavan tydvoiman rekrytoinnissa, kun katsotaan vaikka viiden
vuoden paahan tulevaisuuteen. Riittavan patevan ja motivoituneen henkilostdn Ioytamista
pidetdén alan kasvunakymien vuoksi sangen haasteellisena. Rekrytoijat pitavat
tarkeimpinéd osa-alueina asiakaspalvelutaitoja, asiakastarpeiden tunnistamista seké
vahvaa myyntiosaamista. Kun jokin naista sektoreista puuttuu, voidaan todeta, etta
ammattitaito on puutteellista. Naina paivina majoitus- ja ravitsemisala on haasteiden
edessa, silla hakijamaaran alan koulutuksiin ovat pienentyneet merkittavasti. Alalla on
kuitenkin vastaisuudessakin tarjolla runsaasti tydpaikkoja, jotka pitaisi tayttaa. Useat
yritykset uskovat vahvasti majoitus- ravitsemistoimialan kasvuun seuraavien vuosien
aikana, mutta riittdvan ammattitaitoisen ja motivoituneen tiimin léytamista pidetaankin
kasvunakymien myoéta ongelmallisena. Erityisesti kokin, tarjoilijan ja keittiomestarin
tehtaviin on vahemman hakijoita, kuin aikaisemmin. Samanaikaisesti kyseisiin tehtaviin
ennakoidaan suurempaa rekrtyointitarvetta tulevaisuudessa. Rekrytointitarpeiden
uskotaan kehittyvan etenkin toisen asteen ammatillisen koulutuksen kayneiden
tyontekijoiden osalta. Minké& takia sitten juuri toisen asteen tydpaikkoja on yha enemman
ja enemman? Syyna tdh&n on muun muassa palkkaratkaisut ja huonot joustamattomat
tyGajat. Nuorten kohdalla ammattitaitoisen henkildston 'pitaminen’ yrityksessa on vaikeaa
alan "helmimdisyyden” kuvan takia. Erilaiset tv-ohjelmat luovat taysin vaaranlaisia
harhakuvitelmia siité, mité alalla oikeasti vaaditaan. Ihmiset ovat nykydan enemman
tietoisia omasta jaksamisestaan ja ovat myds niin sanotusti "mukavuudenhaluisia”. Naina
paivina ei suostuta tekemaan tyota yota paivaa huonolla palkalla. Mika on kylla varsin
jarkeenkaypa lahtokohta. (MaRa Ry. 2015)

Majoitus- ja ravitsemisalan vahvuuksina pidetd&n alan monipuolisuutta ja yleisesti hyvaa
ilmapiirida. Ongelmakohtina voidaan yleisesti pitda sitd, ettd matkailu- ja ravintola-alan
tydnantajia ei ndhda houkuttelevana etenkaan nuorten tydelamaan saapuvien
valmistuvien opiskelijoiden silmissa. Haasteina pidetaan yleisesti muun muassa maan
heikkoa taloudellista tilannetta ja asiakkaiden laskenutta ostovoimaa. Ongelmina koetaan
aiheutuvan myds alati kiristyvasta 'saadostelystd’, seka erilaisten lakisdateisten maksujen

ja verotuksen lisddntymisesta. (MaRa Ry. 2015)
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Kuva 1. Tulevaisuuden haasteet. (Lahde: Aalto-yliopisto 2013)

2.3 Oppilaitosyhteistyo

Nelja viidesta yrityksesta on sita mieltd, ettd oppilaitosyhteistyt on aarimmaisen tarkeaa ja
yleistd. Suuremmissa yrityksissa yhteisty6 nakyy selvasti merkittavammin, kuin
henkilostomaaraltaan pienemmissa yrityksissa. Kokemukset oppilaitosyhteistydsta on
usein vaihtelevia, mutta paaosin myonteisia. Erilaiset vierailut yrityksissa, yritysten
vierailuluennot, seka tietenkin tydésséaoppiminen on yleensé koettu tehokkaimmiksi
yhteistyotavoiksi. Kehitysehdotuksena yrityksen nostavat ajoittain esille aktiivisempaa
lahestymistapaa oppilaitosten puolelta, yhteisia projektisuunnitteluja, seka yritysvierailujen
ja -tilaisuuksien lisdamista. Osaavan henkildston houkuttelemiseksi yritykset
perdankuuluttavat alan maineen ja profiilin kohottamista. Keinoin alan maineen
kohottamiseksi on esitetty muun muassa moniosaajien kouluttamista, koulutuksen tason
yleisté nostamista, tydssdoppimisien ja oppisopimuskoulutuksien lisaamista. Myos
palkkatason nostamisella seké tydehtojen ja tydaikojen joustavuudella voidaan vaikuttaa

alan profiilin voimakkaaseen nostoon. (MaRa Ry. 2015)
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Kuva 2. Oppilaitosyhteistyd sektoreittain. (Lahde: Ennakointikamari 2015)

Rekrytointi-ilmoitusta laadittaessa on syyta muistaa myds hyddyntaa oppilaitosten omia
rekrytointikanavia, mikali tam& on mahdollista. Tahan voidaan ottaa esimerkki vaikkapa
Haaga-Helia ammattikorkeakoulun hyddyntaméasta LAURA™ ty6paikat ilmoituspalvelusta.
Laura rekrytointijarjestelmé auttaa yrityksid, kuten Haaga-Helia ammattikorkeakoulu Oy:ta
keskittymaan olennaiseen, eli rekrytointiin ilmoituksen laatimisen sijasta. LAURA™
rekrytointijarjestelman avulla tyépaikkailmoituksen oikean muodon niin kieliopillisesti kuin
ulkoasuisesti, jaa jarjestelman tarkistettavaksi, eika oppilaitos ole juridisesti vastuussa
ilmoituksen tarkistamisesta. Tydpaikkailmoitukset ovat jarjestelman avulla tyylikkaita, ja
tehtaviin on myds kiva hakea. Tyotehtaviin voidaan hakea vaikkapa lomakkeilla, videolla,
tai nykyaikaisesti LinkedIn -profiililla. Vaihtoehtoja on moneksi, mutta Laura™ -
jarjestelman hyddyntaminen tekee siitd varmasti vaivattomampaa. (LAURA™)

2.4 Avoinna olevan tyopaikan markkinointi

Kuten jo aiemmin tekstissa mainittu, on markkinointi erittain tarkeaa, jotta rekrytointi-
ilmoitus saavuttaa potentiaaliset rekrytoitavat. Markkinointi-ilmoituksessa taas on yleensa
tarkeaa muistaa ilmoittaa yrityksen fokusoitunut kasvunakyma tulevaisuuden kannalta,
ilmoituksen on nain ollen oltava selkeé ja helposti ymmarrettavassa muodossa. Omalla
kieliopillisesti oikealla argumentointityylilla, voidaan tydpaikkailmoitukseen vaikuttaa
merkittavasti. Myos tytpaikkailmoituksen kieli on valittava sen perusteella, minkalaista
osaamista yritykseen etsitaan. Jos vaikkapa ty6paikka vaatii vahvaa englanninkielen

taitoa, on myos tyopaikkailmoituksen syyta olla englanninkielellda. Jos taas yritys etsii



suomea daidinkielendaan puhuvaa henkil6a, on tyépaikkailmoituksen nain ollen syyta olla
suomenkielinen. My6s niin sanottu 'visuaalinen rekrytointi’ on erittain varteenotettava
vaihtoehto ’'perinteiselle’ rekrytointi-ilmoitukselle. Visuaaliseen rekrytointiin voidaan
sitouttaa vanha sanonta "kuva kertoo enemman, kuin tuhat sanaa”. Eli kuvien, kaavioiden,
tilastojen jne. hyddyntadminen tydpaikkailmoituksessa edesauttaa markkinoinnin

kohottamisessa. (Kauppalehti.fi, 2018.)

Seuraavassa vaiheessa markkinoinnissa voidaan kasitella tyén tuomia mahdollisuuksia,
seka erilaisia kilpailukykyetuja. Tyén mahdollisuuksilla voidaan tarkoittaa tyéyhteison, eli
niiden tydkavereiden merkitysta omassa tydssa. Se, millainen tydyhteisd on, vaikuttaa
usein markkinoinnin kannalta merkittavalla tavalla. Jos markkinoinnissa ilmoitetaan
tydyhteisdn olevan helposti lahestyttavissa, on sen myoés oltava sitd. Muussa tapauksessa
rekrytoitu tyontekija saattaa pahimmassa tapauksessa jopa irtisanoutua koeajan
puitteissa. (Duunitori, 2018)

Vastuullinen kesdduuni on kampanja, jonka avulla tytnantaja voi erottautua edukseen.
Erilaisten kampanjoiden avulla on helppo rakentaa vetovoimaista ja vastuullista
tydnantajakuvaa. Vastuullinen kesaduuni kampanjan tavoitteena on saada tydelamasta
innostunut nuori tyodllistym&&an mieleiseensa tydpaikkaan. Luomalla vetovoimaista
tydnantajakuvaa, voi tamé houkutella nuoria hakemaan kampanjan tarjoamiin
tydmahdollisuuksiin. Vastuullinen kesaduuni kampanjan tarkoitus on perehdyttaa nuori
tydnhakija muun muassa tekemaan hyvan CV:n ja tybhakemuksen. Hyvin laadittu
CV/tybhakemus kertovat tydnhakijan motivaatiosta hakea ty6ta. Tyonantajan
nakokulmasta hyvin laadittu CV kertoo ihmistyypista, jaksaako panostaa asioihin.
Huonosti laadittu CV taas voi kertoa sen, etta tydnhakija ei ole kovin pitkdjanteinen, ja

jaksa keskittya asioihin. (Oikotie, vastuullinen kesaduuni 2019)

Staff Plus Oy kuuluu henkilostépalveluyritysten liittoon. Liittoihin kuuluminen on tarkeaa
yrityksen imagolle. Liitot auktorisoivat yrityksia toimimaan omalla alallaan valvotusti, seka
kehittavasti. Kun yritykselle mydnnetaan auktorisointi 'titteli’, se nakyy yrityksen julkisessa
kuvassa positiivisena asiana. Useat eri tahot tyontekijoista, luottamusmiehiin, seka
tyontekija-/tydnantaja liittoihin voivat antaa auktorisoidun yrityksen kaytanndista ja
toiminnasta, jos niissa ilmenee jotain huomautettavaa. Palautteita voidaan antaa joko
omalla nimell& tai anonyymisti. Anonyymin palautteen antamismahdollisuus taas madaltaa
kynnyst& antaa konkreettista palautetta. Auktorisointisdantdjen noudattamatta jattaminen
voi pahimmassa tapauksessa aiheuttaa auktorisointi -'tittelin’ menetyksen.

(Henkilostopalveluyritysten liitto 2019)
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Auktorisoinnille on olemassa erilaisia sdantdja/saadoksia, joita yrityksen tulee noudattaa
ennen mahdollisuutta saada 'titteli’ auktorisoidusta yrityksesta. Auktorisoinnin
perusedellytyksend on, ettd yrityksen tulee tarjota henkilostovuokraus- ja/ tai
rekrytointipalveluja. Yrityksen tulee olla toiminut alallaan vahintd&n vuoden ja yhden
tayden tilikauden. Yrityksen on my6s sitouduttava noudattamaan auktorisointisdantéja,
seka tulee olla tydnantajaliiton jasen. Yritykselld ei saa olla vero-
lelakevakuutusmaksuvelkaa tai muunlaisia maksuhairiomerkintdja. Yrityksen oma
paaoma ei saa olla miinuksella, eli niin sanotusti negatiivinen. Auktorisointihakemusta
varten yrityksen tulee liittaa tuorein tilintarkastuskertomuksensa. Kun puhutaan
johtotasolla, niin yrityksen johto tai hallituksen jasenet eivat saa olla millaan lailla
liketoimintakiellossa. Viimeisena kohtana saanndissa yrityksen on sitouduttava
maksamaan auktorisoinnin liittymis- ja vuosimaksuja. Liittymis- ja vuosimaksuja ei
myGskaédn palauteta, mikali yritys menettaa jostain syystéa auktorisoinnin. Ei edes siiné
tapauksessa, kun yritys ilmoittaa itse eroavansa auktorisoinnista.

(Henkilostopalveluyritysten liitto 2019)

2.5 Kuinka valmistautua ty6haastatteluun

Tyopaikkaa hakevan lahtokohdista haastatteluun valmistautuminen on hyvin tarkeaa. On
osattava vastata kysymyksiin koskien organisaatiota, joihin siséltyy muun muassa
yrityksen toiminta, markkinointi, ja tavoitteet. On myos hyva opetella etukateen erilaisia
tietoja haastattelijasta, tietden hanen nimensa ja tydtaustansa. Nain antaa itsestddn hyvan
vaikutelman haastattelutilanteessa. Suunnittelemalla omia vastauksia etukateen
kysymyksiin, joita olettaa haastattelutilanteessa kysyttavan antaa myds itsestaan
paremman kuvan, kuin vaikka toisesta valmistautumattomasta hakijasta. On osattava
kertoa myds se, mita ei ole pitédnyt aiemmissa tydtehtavissaan, ja mitka ovat vahvuuksia.
Tultaessa kysymykseen tulevaisuuden suunnitelmista, on hyva miettia etukateen omia
tavoitteitaan uralla etenemiseen. Mika on se niin sanottu "oma juttu”, ja mista ei taas
tykkaa patkaakaan toissa. Osoittamalla haastattelutilanteessa itsevarmuutta,
motivaatioita, vahvuuksia, heikkouksia, ammatillista patevyytta, 'aitoutta’, on yleensa
vahvoilla rekrytointiprosessin edetessa. Rehellisyys on kaiken a ja 0, myos elaméassa
yleenséakin. (Courtland & Thill 2017, 43.)

Tarkeimpia asioita kuitenkin on muistaa haastattelupaikka ja -aika. Jos kay 'vahinko’, ett&

on mennyt vaaran toimipisteen luokse haastatteluajankohdalla, romahduttaa se yleensa
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tydnsaantimahdollisuuksia merkittavalla tavalla. Kun muistaa olla haastattelutilanteessa

rentoutunut, ja joustava, nakyy se haastattelijalle positiivisella tavalla.

2.6 TyoOhaastattelijan tarkeimmat tyovalineet (mihin kohdistaa 'katse’)

On tarkeda muistaa se, etté haastattelu on aina molemmin puoleinen keskustelutilaisuus.
Tama tarkoittaa sita, ettd keskustelussa edetdan niin sanotulla 'vuoropuhe’ -metodilla.
Haastattelijan tulisi muistaa, etta kysyttavilla kysymyksilla on yhta suuri merkitys, kuin
annettavilla vastauksilla. Kysymalla 'oivaltavia’ kysymyksia, voit demonstroida omaa
ymmarrystasi organisaatiosta. Voit niin sanotusti ohjata keskustelua alueille, missa oma
patevyytesi paasee esiin parhaalla mahdollisella tavalla, ja voit samalla varmistua siita,
onko tama hyva tilaisuus uudelle tydntekijalle. Lisdksi haastattelijoiden on odotettava
haastateltavan esittavan kysymyksia, ja on pyrittdva suhtautumaan hyvin kielteisesti
hakijoihin, joilla ei ole mitéd&n kysyttavaa 'yleisesti’ organisaatiosta, tai vaikkapa paivan
saasta. Kansankielella niin kutsutuille "tuppisuille” voi olla hyvin vaikeaa jarjestaa
minkaanlaista tyotd. Ymmarrettava on kuitenkin se, etta haastateltavaa saattaa alkuun
hiukan jannittéda haastattelutilanteessa. On nain ollen hyva pyrkia ohjaamaan keskustelua
haastateltavan "mukavuusalueelle eng. comfort zone”. (Courtland & Thill 2017, 43.)

Hyvia esitettavia kysymyksia voi olla muun muassa seuraavanlaisia. Mitka ovat
tyopaikkojen tarkeimmat tehtavat? Tassa kohdassa voidaan tarkoittaa sitd, etta
epamaaraiselld vastauksella voidaan merkita sitd, etté vastuuta ei ole ymmarretty
selkeésti. Mik& osaltaan voi johtaa siihen, ettd ty6 rupeaa tuntumaan turhauttavalta, jos
ottaa tydn vastaan. Mita ominaisuuksia haluaisitte henkiloltd, joka tulisi tayttAmaan taman
tydpaikan? Tassa kysymyksessa voi haastattelija saada haastateltavaa 'ylittdmaan’ tyon
kuvauksen ymmartadkseen, mita yritys todella haluaa. Miten voit mitata menestysta
jollekin tdssa asemassa olevalle henkildlle? Epamaarainen tai epataydellinen vastaus voi
tarkoittaa tyonantajalle sit, ettd odotukset, joita haastateltava tulee kohtamaan, ovat
epéarealistisia tai huonosti maariteltyja. Mika on ensimmainen ongelma, joka vaatii
huomiota henkil6lta, jonka palkkaatte? Syy, minka takia tata kysytaan, on se, etta se ei
ainoastaan auta haastateltavaa valmistautumaan, vaan se voi myos ilmoittaa, etta
haastateltava aikoo "hypata” ongelmalliseen tilanteeseen. Oletko muuntautumiskykyinen
nyt tai tulevaisuudessa? Talla tarkoitetaan sitd, etta jos tyontekija ei halua "'muuntautua”
usein tai kokonaan, hanen on tiedettava taman hetkiset odotukset nyt. Miksi tama tyd on
nyt vapaa? Jos edellinen tAman "vakanssin” tyontekija on edennyt urallaan ja saanut
ylennyksen, se on usein hyva merkki. Ja jos edellinen tydntekija lopettaa, se ei valttAmatta

ole niin hyva merkki. Mika tekee mielestasi organisaatiosta erilaisen, kuin muut alalla?
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Vastaus auttaa haastattelijaa arvioimaan, onko yrityksella selkea strategia menestya
toimialallaan ja onko huippujohtajat iimoittaneet téasta alemman tason tydntekijoille. Mika
on tyypillinen tydpaiva sinulle? Haastattelijan vastaus voi antaa haastateltavalle vihjeita
yrityksen jokapdaivaisesta arjesta. Talla voidaan tarkoittaa muun muassa sitd, miten
organisaation rutiinit muodostuvat paivittain. Mitka ovat seuraavat valintaprosessin
vaiheet, mika on paras tapa seurata juuri sinun valintaasi? Nama valintaprosessin
taustalla vallitsevat kysymykset voivat antaa hakijalle tietoa siitd, missa vaiheessa yritys
on palkkaamassa, seka antaa niin sanottuja 'vihjeit&’ ja 'vinkkeja’ siitd, missa vaiheessa
hakuprosessisi on. (Courtland & Thill 2017, 43.)

Haun aikana Valinnan
jalkeen

. Séénnéllingn * Videohaastattelut » Mahdolliset
yhteydenpito « Anna hakijalle vierailut yrityksessd
* Aktiivinen ensivaikutelma « Organisaation

tiedottaminen organisaatiosta tyéryhmin ja
esimerkiksi www- johtoportaan

sivut, Some... esittely ja
haastattelu

Kuva 3. Rekrytointiprosessin kulku. (L&hde: Aalto-yliopisto 2013)

Kysymyksien oikein muotoileminen on tarkead, silla oikein muotoiltuna se heréattaa heti
mielenkiinnon tyontekijassa. Myos asioiden, mitka kuulostavat kliseisilta on merkittavassa
avainasemassa haastattelutilanteessa. Naita kliseisia kysymyksia voi olla muun muassa
seuraavanlaisia; missé olet paras? Missa halua kehittya? Miten suunnittelet tyopaivasi?
Heikkoudet? Vahvuudet? Palkkatoive? Miksi meidan tulisi valita juuri sinut? Missa naet
itsesi vuoden paasta? Mitka asiat aiheuttavat sinulle stressia? Miten lievitat stressia?
Naihin kysymyksiin perehtymalld ja niitd hiomalla, voi onnistua haastattelijana aivan
leikiten hyvin. Hyva rekrytoija/haastattelija antaa itsestaéan positiivisen kuvan, jota
haastateltavan on helppo l&hestyd. Nykyisin etenkin rentous, ja omana itsen& oleminen on
tarkeampaa jokapaivaisessa kanssakaymisessa tydmaailmassa, kuin aikaisemmin. Ei

tarvitse mennéa kuin parikymmenta vuotta taaksepain, aikaan, jolloin Suomessa vallitsi
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lama, jolloin tythaastattelut olivat todella virallisia, ehka jopa turhan virallisia siihen

nahden, miten niiden taytyisi olla. (Liite 1, kysymys 4.)

2.7 Harjoittele taitojasi

Kun ruvetaan puhumaan kommunikaatiotaidoista, ensimmaisena tulee mieleen
vuorovaikutus toisten kanssa. Kielet eivéat valttamatta taivu sanasta sanaan, kun asiaa
ilmaistaan. Globaalissa bisneksen markkinataloudessa on aarimmaisen tarkeaa valita
sanat oikein, jotka ilmaisevat asian/idean selkeésti ja helposti. Slangisanojen tai yleisen
puhekielen kayttaminen virallisissa tilaisuuksissa antaa helposti itsestaén kuvan siit, etta
ammattipatevyys ei ole sitd, mité olisi hyva olla. Usein voi olla hyvin 'valheellinen’
lahestymistapa, mité kouluissa opetetaan. Opiskeltaessa saa helposti vaaristyneen kuvan

siitd, millaista on oikeaoppinen bisneskieli. (Burns & Veeck & Bush 2017)

Tutkimusosaamisen kehittaminen on tarkeda ndina paivina. Nykypaivan globaalissa
ymparistossa seka pienien, etté suurten yritysten on oltava tietoisia niin globaaleista
markkinoista, kuin sen vaatimuksista. Kun yha useammat yritykset valitsevat
kansainvalisen kaupankaynnin ja kilpailun, kaupankayntia vain yhdesséa maassa voidaan
pitda valtavana riskina monille kansallisille yrityksille. Tutkimustuloksia kansainvélista
kauppaa harjoittavista yrityksista on usein ilmaistava erilaisten kysymysten kautta. On
osattava ymmartaa tutkimustuloksista saatavaa dataa ja sen on pohjauduttava laadittuihin
tutkimuskysymyksiin vahvasti. Lopullisia varsinaisia tutkimustuloksia on osattava ilmaista
selkeéasti myods muulle tydryhmalle niitéa esiteltdessa. (Courtland & Thill 2017, 116.)

Haun aikana Prosessin
kuluessa

¢ Tiedotus myos ei- ¢ Sadanndllinen ¢ Hakijan tilanteen
valituille, saattavat yhteydenpito myos kartoittaminen
hakea seuraavaan rekrytointipadtokse  Kohdennettu
avoimeen n jalkeen tiedottaminen
tyotehtdvaan organisaatiosta
¢ Perehdyttaminen
tyoymparistdon ja
ihmisiin
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Kuva 4. Valinnan jalkeen. (Lahde: Aalto-yliopisto 2013)

On osattava tunnistaa briljantti osaaminen. Se vaatii rekrytoijalta kovaa ty6ta, herkkyytta
ja lasnéoloa. Alansa parhaimmilla yrityksilla voisi kenties olla kaytettavissdan kykyjen
etsijoitd, vahan niin kuin ammattilaisjaakiekkojoukkueella. Nama kykyjen etsijat
noukkisivat ne helmet "heindsuovasta”, jotka tulevat takuuvarmasti antamaan yritykselle
lisdarvoa. Valitettavasti nama "helmet” usein ovat menestyneet vaatimattomuudellaan ja
jaavat "parhaiden” hakijoiden varjoon, heidan nostaessaan vahvasti itseaan esiin
haastattelutilanteessa. Haastateltavan osaamisen selvittdminen voi muodostua kaikista
haasteellisemmaksi rekrytointiprosessin edetessa. Helpoin keino selvittédé haastateltavan
osaaminen on yksinkertaisesti soittamalla edellisille esimiehille tai hakemuksessa
mainituille suosittelijoille. Osaamisen tunnistamiseen liittyy my6s 'valheenpaljastus’
vahvasti. Usein valehtelemisen selvittdminen on helppoa, kun vertailee vastauksia ja
luonteenpiirteité. Viimeisend, on paatoksesta ilmoittaminen valitulle kandidaatille. Tarkeaa
on aina muistaa ilmoittaa, paaseeko jatkoon valintaprosessin edetessa, jonka jalkeen
valitulle ilmoitetaan tehtavaan valinnasta. Kohteliasta on mygs ilmoittaa valitsematta
jaaneille hakijoille, etteivat tulleet valituksi. Valitsematta jattamisen ilmoittaminen antaa
haastattelijasta kohteliaan kuvan, eika kenellek&én pitéisi jadda asia vaivaamaan
’hampaankoloon’. limoitettaessa kirjallisesti hakijoille, on hyva muistaa aloittaa lauseella
"saimme x maaran hakemuksia”. Tama kertoo valitsematta jaéneelle hakijalle maarallisen

tuloksen, jonka joukosta hanta ei valittu. (Tuominen & Vanttinen 2013)
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3 Nykyaikainen liiketoiminta

Kun puhutaan nykyaikaisen liiketoiminnan etiikan arvioinnista, on otettava huomioon, etta
sen arviointi ei ole millaan mittapuulla yksinkertainen asia. Osittain tdhén vaikuttaa se, etta
erimielisyyksien vuoksi mietitddn mita on eettinen kayttaytyminen, ja kuinka se nakyy yk-
sittaisten yritysten positiivisesta ajattelusta neutraaliin, seka negatiiviseen ajatteluun. Yri-
tyksen liiketoimintaa pahiten huonontavana kohtana voidaan pitdé kaikenlaista negatii-
vista ajattelutapaa, tosin jos sita ei olisi lainkaan, olisi yrityksessa paljon haastavampi
puuttua sisalla vallitseviin epakohtiin. On kuitenkin turvallista sanoa siitd, etta nykyisten ja
mahdollisesti tulevien yritysjohtajien etiikasta voidaan valilla kantaa suurta huolta. Niin sa-
nottu "vanhoillinen” ajattelutapa ei ole millaan tavalla hyvaksi nyky-yhteiskunnassa vallit-
sevassa globaalissa maasta toiseen muutosta. Erilaisuus on lasna ja nékyy vahvasti joka-
paivaisessa arjessamme ja elamassamme. "Kapeakatseisella” ajattelemisella ei kaiva
kuin itselleen kuoppaa yritysten kilpaillessa markkinatalouksista. Muun muassa Harvardin
yliopiston professori Rakesh Khurana puhuu monille néin, "yksi tapa tarkastella amerikka-
laisen liiketoiminnan ongelmaa on se, ettd se on onnistunut ottamaan vastaan monia am-
mattimaisuuden esiintymisia ja etuoikeuksia samalla, kun valtetaan siihen liittyvat rajoituk-
set ja vastuut.” (Courtland & Thill 2017, 120.)

On useita tapoja maaritella ryhmia. Charles Handy maarittelee ryhmén "minka tahansa
kokoelman ihmisid, jotka pitavat itseddn ryhmana”. (Brooks 2009, 115.) Tama maaritelma
on kuitenkin rajallista, kun tarkastellaan tehokkaita tai tehottomia ryhmié organisaation
asetuksissa ja tilanteissa. Paatettaessa, mitk& edell& mainituista ryhmista ovat jotain
muuta kuin pelkastaan yksildiden kokoelmia, jotka vain kokevat itsensé ryhméksi, on
ryhmien painostus painottunut sen toiminnan keskittymiseen ja teravoittamiseen. Selvasti
tama tuo esiin ajatuksia, joita vuorovaikutuksen kautta on tapahduttava ja tietoisuudelle
saatava merkitysta. Kun kaytetd&n sanoja 'ryhmat’ tai ‘rynmasuht-eet’, viitataan enemman
kuin todennéakoisesti psykologisen suhteen olemassaoloon. (Brooks 2009, 115.)

Sosiaalipsykologia voi viela puhua ryhmista ja ryhmatdista, mutta organisaatiot ovat
ensisijaisesti kiinnostuneita ryhmisté ja tehokkaasta tyosta. Lisaantyva keskittyminen
tydskentelemaan toiminnallisten ja maantieteellisten erojen yli ja painopiste suuntaistettu
joustavuuteen, vaikutusmahdollisuuksiin ja innovointiin nyky 2000-luvun jarjestétt edistavat

juurikin erilaisiin yhteistoihin perustuvia tyéryhmia. (Brooks 2009, 116.)

Usein ryhmat pyrkivéat kehittdmé&an tavanomaisia tapojaan kayttaytya ja tehda asioita hy-

vin luonnollisella ja melkein sanattomalla tavalla, kehitysta ajan mittaa, josta tulee jaettu,
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'itsestaan selva’ ryhmépsyyke. Ryhmat kehittavat tottumuksia ja rituaaleja, joiden alkupe-
raa ei voida selittaa. Tietyissa tydryhmissa on tietyt naista rituaaleista ja rutiineista, jotka
heille on esitetty ja jotka on nimenomaisesti tuotettu tuoteselosteiden, sdadettyjen sdanto-
jen ja hyvin hyvaksyttyjen (ja dokumentoitujen) tyokaytantéjen muodossa. Normit voivat
toimia positiivisesti tai negatiivisesti organisaation kannalta. Kaikki ryhnmésaantojen rikko-
miset eivat edista ryhmé&n harmoniaa, ja rikkomusten tekijat ovat riskialttiita eri rangaistuk-
siin, sosiaaliseen eristykseen tai karkotukseen ryhmasta. Uudet jasenet sosialisoituvat no-
peasti ryhman normeihin ja myos uusien jasenten odotetaan sopivan ja noudattamaan
normeja/saantoja. Normit voivat antaa ryhmalle sen identiteetin, joidenka kautta ryhméa on

helposti erotettavissa muista ryhmista. (Brooks 2009, 127.)
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4 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuria kutsutaan usein vastuulliseksi erityyppisista organisaation sisaisista
ongelmakohdista, ja toisinaan organisaatiokulttuurin uskotaan luomaan my6s myonteisia
ominaisuuksia. Naiden kohtien vuoksi, on olennaista tutkia tata konseptia
perusteellisemmin, jotta voisimme ymmartaa organisaation kayttaytymista ja
diagnosoidalyllapitaa organisaation prosesseja ja toimintoja. Usein on hyva tutkia eri
kulttuurinakdékulmaa jossain maarin tunnistamalla erilaiset ajattelutavat ja viela
seuraamattomat lahestymistavat organisaatiokulttuurin tutkimusmenetelmiin. (Brooks
2009, 260.). Kulttuuri on jaettu ilmi6, joka tarkoittaa tydyhteisdissa tehtavien jakamista eri
tasoilla yrityksen hierarkiassa. Yksilt kulttuurissa méaarittavat yrityksen arvot ja
tuottavuudet henkilokohtaisista eroavaisuuksista lahtien. Kansallinen kulttuuri, siihen
liittyva yrityssektori ja ryhman normien seka yksittaisten persoonallisuuksien luonne ja

vaikutus otetaan huomioon.

4.1 Monimuotoisuus

Voidaan usein vaittaa, etta monimuotoisuus ja kulttuuri ovat yhteensopimattomia ideoita.
Miten yritys voi olla monimuotoinen sisaltaen erilaiset kayttaytymismallit, arvot, normit,
uskomukset muodostaen yhtenaisen organisaatiokulttuurin? Loppujen lopuksi kulttuurin
keskittyminen fokusoituu niihin asioihin, jotka ovat samankaltaisia eri organisaatiossa
tydskentelevien ihmisten valilla sitouttaen yhteen: arvot, uskomukset ja normit. Se on
usein yleistettavissa oleva erilaisten organisaatioiden keskuudessa vallitseva epéaluulo,
ettd voitaisiin hyvaksya se, etta eri kulttuureilla on monenlaisia elementteja, ja useimmat

suvaitsevat jonkinasteisen sisaisen eron.

Kun tydorganisaatiot ja niihin sitoutuva johto muodostettiin ensimmaisen kerran useita
satoja vuosia sitten, tydvoimaa hallitsivat miehet ja miehet hallitsivat organisaatioissa
vallan lahes poikkeuksetta. Seurauksena voidaan vaittaa, ettéa nykyorganisaatiot
heijastavat edelleen satoja vuosia sitten muodostettua miespuolista johtamiskulttuuria.
Tama oli paallimmaéainen normi viela juuri ennen vuosituhannen vaihtumista. Nykyaan
kuitenkin organisaatioissa ollaan yha tietoisempia kasitteista, kuten institutionaalisesta
rasismista tai seksismistd, joten tasa-arvo alkaa olemaan tarked ja ajankohtainen asia
johtamiskulttuurissa tultaessa tdman vuosituhannen tasolle. Usein asiat viittaavat siihen,
etté rasismi ja seksismi on upotettu organisaatiokulttuuriin, eivatka valttamatta ilmaise

itsedan selkeana syrjintdna vaan hienovaraisempien kayttaytymisten ja asenteiden kautta,
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joita organisaatiossa tydskentelevat jasenet eivat useinkaan ymmarra taysin tai tahallaan.
(Brooks 2009, 269.)

Edella esitetyn perusteella kulttuurin rakenteelliset ja tulkitsevat ndkemykset voisivat
johtaa siihen, etta yhteiskunnassamme ottaisimme kayttdon hyvin erilaisia
lAhestymistapoja suurten organisaatiomuutosten hallintaan. 1980-luvun alkupuolelta
l&htien organisaatiokulttuuria on pidetty yhd enemmaén seka esteena muutokselle etta
olennaiselle osalle organisaation menestysta tai epaonnistumista. Kulttuurimuutoksen
hallinta, jota monet pitavat valttamattdmana jatkuvan organisaatiodynamiikan
varmistamiseksi, on keskustelun kohteena. Monet tutkijat ovatkin ehdottaneet erilaisia

kulttuurimuutoksen malleja. (Cawsey & Deszca & Ingols. 2016.)

4.2 Kulttuuri

Kulttuurin rakenteelliset ja tulkitsevat nédkemykset johtaisivat meité lopulta hyvaksymaan
hyvin erilaisia lahestymistapoja, mikali pyritdan suureen organisaatiomuutokseen
johtamisessa. Kulttuurimuutoksen hallinta, joka on monen mielesta valttAmatonta jatkuvan
organisaation dynamiikan varmistamiseksi, on padpainoiset asiat oltava alati keskustelun
kohteena. Jo vuonna 1989 muuan tieteilijat Cummings & Huse ehdottivat jonkin verran
laajempaa, mutta samalla sdanneltavaa mallia kulttuurimuutoksessa. He vaittivat tuolloin,
etta kulttuurimuutos voi syntya, jos seuraavat edellytykset ovat olemassa: selkea
strateginen visio; ylimméan johdon sitoutuminen; symbolinen johtajuus; tukemalla
organisaatiomuutoksia ja muuttamalla organisaatiossa toimivia jasenia. Heidan
vaitteessaan hyvaksyttaisiin symbolinen véliintulo visioon, symbolisen kayttaytymisen ja
kielen kaytdn. Symboliikka kuvasti heidan vaitteessaan vahvasti ndkemyksia
kulttuurimuutokseen. (Brooks 2009, 271.)

Kulttuuria voidaan luokitella useilla eri termeilla kuten; vertauskuvilla, uskomuksilla,
asenteilla, odotuksilla ja kayttaytymisen normeilla. Yleensa kulttuurillinen 'tausta’ vaikuttaa
siihen, mitk& ovat itselle tarkeimpia asioita elaméssa. Se auttaa méaarittelemaan
suhtautumistasi sopivasti tilanteeseen ja vahvistaa kayttaytymissaantoja. Globaalisti
menestyvat yritysjohtajat tunnistavat ja kunnioittavat erilaisia kieli- ja yhteiskunnallisia
arvoja. Eri asemien ideoita, ja niiden paatoksentekokayttaytymisia. Vaihtelevaa ajan- ja
tilankayttod. Kehonkieltd, tapoja, eri uskontoja ja eettisia arvoja. On siis selkeaa, etta
maailmassa on ’erilaisuutta’ sangen runsaasti. Erilaisuus nakyy paiva paivaltd enemman
niin katukuvissa, kuin yrityksien organisaatioissa. Erilaisuudesta voi olla seka hyotya, etta
haittaa yritysten toimintamalleille. Otetaanpa esimerkki kokista, joka tydskentelee

lounasravintolassa. Jos kokki on etnisyydelta taustaltaan, vaikka jostain Afrikan maasta,
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saattaa eri kulttuurin tuoma 'mina kuva’ tuoda haasteita keittion tyéskentelylle. Tama kokki
saattaa toimia oppimiensa kayttaytymisnormien mukaan, eika valttamatta ymmarra
lAnsimaisen organisaation toimintamalleja, vaan hanelle taytyy alusta saakka kertoa
"kuinka taalla toimitaan” -menetelmia, tdma taas vie turhaan 'resursseja’ asioista, jotka
olisivat ajankohtaisempia ja huomattavasti tarkeampia. Toisaalta erilaista etnisyytta ei
pidd missaan nimessa ajatella ‘paheena’, se on taysin asiatonta ajattelutapaa. On selvaa,
etté erilaisuutta on osattava hyodyntaa oikein, toista epakunnioittamatta tai loukkaamatta.
(Courtland & Thill 2017, 106.)

4.3 Muutos

Avain erilaisuuden ymmartamiseksi on avoimuus toisia kohtaan. Ennen kaikkea, yrittajien,
jotka ovat vahvasti lasna muiden kulttuurien kanssa, on valtettava stereotypioita muita
kohtaan, eli maarittelemalla yksildlle monenlaisia yleisia ja usein pinnallisia/vaaria
attribuutteja tietyn kulttuurin tai sosiaalirynmén jasenyyden ja etno-keskeisyyden
perusteella. Lyhyesti kiteytettyna, on véltettava taipumusta arvioida kaikkia muita oman
ryhman standardien, kayttaytymisen ja tapojen mukaan. Kun oppii tunnistamaan omista
standardeista ja normista poikkeavan henkilon, saattaa han olla avaintekija yrityksen
tulevaisuuden kehittymisen hiukan "testimuotoisempaan” suuntaan. (Courtland & Thill
2017, 106.)

Ulkomaiset tyontekijat ovat useimmiten tottuneet vaativiin tyéolosuhteisiin kotimaassaan.
Monet heista ovat erittdin ahkeria, ja ovat valmiita nayttdm&an osaamistaan annettavia
tyotehtavia kohtaan. He ovat useimmiten erittain ahkeria, mik& juontaa alhaisiin
poissaoloihin esimerkiksi sairaspoissaoloihin. Erilaiset ulkomaiset tydntekijat voivat
nayttda osaavansa korkeaa tyon tehokkuutta. He tekevat myds mahdollisimman paljon

toita tyolakien puitteissa. (Cawsey & Deszca & Ingols. 2016.)

4.4 Motivaatiotekijat

Motivaatio on pohdittaessa monimutkainen kasite, johon sisaltyy paljon lokeroita ja sille ei
ole mitdan selkeda selitystd. Tama jopa mysteeriseksikin tituleerattu voima on auttanut
ihmisia toimimaan mielekkaasti kaikessa elamassaan niin tydsta vapaa-aikaan, kuin
harrastuksista intensiiviseen raporttien kirjoittamiseen. Motivaatio lahtee yleensa aina
siitd omasta itsestaan, ja se on hyvin yksildllista henkilosta riippumatta. Maaritteena
motivaatio tarkoittaa sita, ettad henkild, joka on laittanut keskittymisensa satakymmenen
prosenttisesti annettuun tehtavaan, on hanta vaikea jopa lahes mahdotonta keskeyttaa

tyonsa aikana. Otetaanpa vaikka esimerkki autolla ajamisesta, henkild, joka on
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motivoitunut ajamaan autonsa Helsingista Inariin, tulee myés tekeméan sen, vaikka valilla
saattaakin purra hammasta asian tylsyyden takia. Motivaatio kuvastaa siis kasitteena
tietynlaista tahdonlujuutta. Kun on motivoitunut tekemaan jotain, niin sen myos tekee. Ja
kun siihen lisatédan viela ripaus intohimoa, niin tydntulos on erinomainen. Oman alansa
huiput toimivatkin juuri intohimosta syntyneen motivaation kautta. Yleensé vahvasti
motivoitunut ihminen ei koe tydstddn niin sanottua "pakkopullan” tunnetta, vaan saa
pikemminkin tyydytysta siitd. Tastd on muodostunut kasite "naimisissa” tytnsa kanssa,
joka saattaa nayttaytya juurikin ulkopuoliselle siten. Kasite motivaatio voi olla
haasteellinen esimiesasemassa toimivalle ihmiselle, silla yksi esimiehen paallimmaisiin
tehtaviin lukeutuukin juuri alaistensa motivoiminen. Usein kuitenkin organisaation
vakituisissa vakansseissa toimii henkilditd, joiden motivoiminen on turhaa, silla he ovat jo
vahvasti alalleen motivoituneita tekijoitd. Kasite motivaatio nayttaytyykin jokaiselle
yksil6llisesti, eika toisten mielipiteita tai metodeja omassa tyoskentelyssaan pida
kyseenalaistaa. Jokainen meista on taysin uniikki itsensa, ja esimiesten on pyrittava
onnistua havainnollistamaan, jonka jalkeen hytdyntdmaan nama sisallamme vellovat
motivaatioldhteet. (Courtland & Thill 2017, 271.)

Klassisia teoreettisia motivaatiotekijéita on tutkittu jo vuosikymmenia, ellei jopa
vuosisatoja, mutta vield ei ole saatu taysin varmoja tieteellisia todistuksia siita, mita
motivaatio oikein on. Yksi ensimmaisistd motivaatiota tutkineista henkilgista on
koneenkayttaja ja insindori Frederick W. Taylor. Hanen mukaansa paallimmaisiin
motivaatiotekijoihin vaikuttaa valtavirrassa tietenkin palkka ja tydsta saatava
henkilokohtainen 'tyydytys’. Tutkimusta W. Taylor on tehnyt 1900 -luvun loppupuolella,
seka 2000 -luvun alkupuolella. (Courtland & Thill 2017, 273.)

Motivaatiotekijoita voidaan kuvailla useilla eri sektoreilla, tarkeimpéana indikaattorina
voidaan pitaa niin sanottua tyontekijdiden tarpeita. Niihin kuuluu yleisesti niin fysiologiset-,
turvallisuus-, sosiaaliset-, arvostus-, itsensa toteuttamistarpeet (Courtland & Thill 2017,
274). Fysiologisilla tarpeilla kuvastetaan usein tydntekijan palkkaratkaisua, eli sité kuinka
paljon hanelle maksetaan mistakin tytpanoksestaan. Usein palkkaratkaisu on aina
neuvoteltavissa, silla rekrytoijat arvostat patevdd ammattitaitoa ja kokemusta eniten,
verraten esimerkiksi henkilékohtaisiin tarpeisiin. Turvallisuustarpeisiin siséltyy useimmiten
tyGnantajan tarjpama sairausvakuutus, joka kattaa useimmat ty6ssa tapahtuneista
onnettomuuksista koituneet sairaalakulut. Suomessa on olemassa ilmainen julkinen
terveydenhuolto, joka katetaan verorahoilla, mutta ty6turvallisuustarpeisiin lukeutuu
yleisesti yksityisten sairaaloiden kulut (esim. Mehilainen). Sosiaalisiin tarpeisiin lukeutuu

taas tyontekijan sosiaaliset kontaktit tdissa (tyokaverit jne.). Ihmiset tarvitsevat paallepain
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elamaansa kuitenkin sosiaalisia kontakteja, etteivat ala kokea yksindisyyden tunnetta,
joten tydkaverit ovat tdssa avainasemassa. Arvostus tarpeisiin lukeutuu taas erilaiset tyén
mukana tuoneet tittelit, kuten CEO (toimitusjohtaja). Titteleiden taustalla on vastuuta ja
vastuu taas muodostaa oman paikkansa yrityksen hierarkiassa. Viimeisenda tarpeena
lukeutuu itsensa toteuttamisen tarpeet. On darimmaisen tarkeaa, ettd padsee tygssaan
toteuttamaan itseddn ja myods nayttdmaan oma motivaatio esimiehille, se on avain
menestykseen yrityksen sisalla. Kun kaikki ndma edella mainitut kohdat tayttyvat
tyotekijalla, on se myos hyvin palkitsevaa tydnantajalle ja samalla organisaation tavoitteet

tayttyvat helposti. (Cawsey & Deszca & Ingols. 2016.)

4.5 Motivoiminen haastaviin tavoitteisiin

Kun pohditaan odotuksista ja valmiina olevista teorioista paatoksiin, joita tyontekijat
tekevat, on tarkedd ymmartaé johtajuuden strategian motivaatiotekijat, jotka heijastuvat
suoraan tyontekijoiden motivaatioon. Paamaaraksi voidaan asettaa idea, joka varovaisesti
suunnittelee tavoitteet, jotka motivoivat tydntekijat toimimaan korkeatasoisella
suorituskyvylla. Tdma 'idea’ on yksi tarkeimmista avaintekija teorioista, joka heijastuu
suoraan motivaatioon. (Courtland & Thill 2017, 278.)

Motivaatiotekijoita voidaan suunnitella erilaisilla sektoreilla, joka helpottaa merkittavasti
motivaatioiden maarittamista: 1. Taytyy muistaa asettaa selkeét tavoitteet, jotka yleensa
maarittaa korkein johto, jotka sitten asettuvat keskijohdon ja ensimmaisen johdon kautta
aina tyontekijoille asti. Tavoitteiden toteuttamisen aikana, tyéntekijat raportoivat
tyontuloksista omalle lahimmalle esimiehelleen, jonka kautta asia paatyy lopulta
korkeimman johdon kasittelyyn. 2. Suunnittelutoiminnassa maaritellaéan yksildiden tai
ryhmien tavoitteiden saavuttamiseksi maaritetty strategia. Suunnittelutoiminnassa on
erityisen tarkedé ottaa huomioon aikataulutus, jossa ty¢ on saatava valmiiksi ns.
"deadline”. 3. Toteutussuunnitelmassa johtajat ja tydntekijat toteuttavat heidan
suunnitelmiaan omalla uniikilla tyylilladn, mikd mahdollistaa heita kontrolloimaan omaa
tydskentelyaén. Odotukset lokeroituvat eri sektoreihin organisaatiossa, ja tekijoilla on
enemman mahdollisuuksia kehittda heidan ammatillisia taitojaan. 4. Suorituskyvyn
tarkastelussa johtajat tarkastelevat heidan ohjaamien henkiléiden suoritus- ja
suunnittelukykya kriittisesti, jotta joko yksil6ille tai ryhmille asetetut tavoitteet toteutuisivat.
Nain ollen on huomattavasti helpompaa ottaa huomioon mahdolliset tulevat esteet, jotka
pystytaan havainnollistamaan jo hyvissé ajoin. Myos vanhoja tavoitteita voidaan muokata
nykyaikaisemmiksi. (Courtland & Thill 2017, 279.)
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On olemassa myds toisenlaisia teoreettisia vaitteita siitd, miten kulttuurimuutos syntyy.
Muuan tutkija Pettigrew havainnollisti vuonna 1990 kulttuurin hallinnan vaikeuksia. Han
tunnisti tuolloin seitseman syyta, miksi kulttuuria on vaikea muuttaa, mika selittdé joitakin
tassa kasitellyissa maaritelman jakamista. Seitseman syyta on; 1. Tasot — eri kulttuureissa
on olemassa useita tasoja, uskomuksista ja oletuksista kulttuuri kasitteeseen. 2. Yleisyys
— se on laaja kasite ja kasittaa kaiken organisaation toiminnan. 3. Implisiittisyys -suuri osa
kulttuurista on itsestaan selvaa. Siksi on vaikeaa muuttaa asioita, jotka ovat epasuorasti
osa ihmisten ajattelua ja kayttaytymista. 4. Painot -kulttuurilla on syvat historialliset juuret.
5. Poliittisuus -kulttuurilla on yhteyksia vahvaan vallanjakoon organisaation sisalla, silla
tietyilla ryhmilla on vahvat kiinnostukset uskomuksista ja kulttuurisista kaytanndista, jotka
ovat jaljella sellaisina kuin ne ovat. 6. Moninaisuus -organisaatiolla on useita tai useampia
kulttuureja, toisin sanoen joukko alakulttuureja ja erilaisia ryhmien normeja ja
kayttaytymismalleja.” 7. Keskindinen riippuvuus -kulttuuri liittyy I&heisesti organisaation
politikkaan, sen rakenteeseen, jarjestelmiin, ihmisiin ja prioriteetteihin. Tarkeinta on
tunnistaa vallan ja politiikan rooli organisaatioissa ja kaikkien organisaattoristen ilmididen
ja prosessien yhteen liittyvyyden. Usein kulttuurin muutosohjelmia hallinnoi yksi tai
useampi johtava henkild, joka tyoskentelee henkilostéhallinnon (HR) parissa. (Brooks
2009, 271-273.)

4.6 Tyon uudelleensuunnittelu motivoinnin edistamiseksi

Tyon uudelleensuunnittelussa on erityisen tarkedd, jotta motivointia voitaisiin edistaa.
Tyon uudelleensuunnittelu aloitetaan useimmiten perehtymall& tyon niin sanottuihin
ongelmakohtiin. Ongelmakohtien ratkaiseminen edesauttaa tyontekijdiden positiivisessa
motivaatiossa, silla kun mahdolliset alkavat ongelmat eivat nay tyéntekijoille, niin myos
tydnkuva pysyy positiivisena. Maarittdamalla tydominaisuuksien mallin, auttaa se

motivoimaan tyontekijéita. (Courtland & Thill 2017)

Kayttamalla tybominaisuusmalleja, on huomattavasti helpompaa suunnitella tyéta
uudelleen, jonka jalkeen se voi nayttaytya hyvin myos tyontekijoille.
Tybéominaisuusmalleihin kuuluu muun muassa; osaamiskyvyt, tehtavaidentiteetit, tehtavan
merkitykset, autonomia (itsehallitseminen) ja palaute. Kun paneutuu naihin kohtiin
perusteellisesti, on helpompi maarittaa tydominaisuusmalleja selkedmmin. Toisin sanoen,
jos tyontekijat uskovat sataprosenttisesti siihen, etté heidan tydnsa on mielekasta, on
heidan henkilékohtaiset ponnistelunsa ty6té kohtaan huomattavasti motivoituneempaa

kuin siihen etta ty0 tuntuu heista tylsalta 'suorittamiselta’. (Courtland & Thill 2017, 281.)
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4.7 Sukupolvien valinen ero

Kun tullaan tahan paivaan, voidaan todeta, ettd sukupolvien vélinen "kuilu” on
historiallisen suuri, kun aletaan vertaamaan alle ja yli nelikymppisid. Toiset ovat syntyneet
taysin analogiseen maailmaan, kun taas toiset digitaaliseen. Toiset ajattelevat
lineaarisesti, kun taas toiset syklisesti. Televisio-ohjelmat, kuten puoli yhdeksan Yle
Uutiset alkavat toisilla tasan klo 20.30, kun toisilla taas juuri silloin kun he haluavat. Kun
ruvetaan tutkimaan eroja syvemmin, voidaan huomata, etta ne ovat suurempia, kuin mita
olisimme odottaneet. Nuoret "milleniaalit” tulkitaan usein ylimielisiksi, mutta kyse onkin

enemman jarkevyydesta, ja moderniudesta. (Tuominen & Vanttinen 2013)

Tallaisessa "myllerryksessa” esimerkiksi sen oman kodin ja ty6paikan teknologinen
asetelma on heittéanyt kuperkeikkaa toisesta paasta toiseen. Aikaisemmin viela 2000 -
luvun alkupuolellakin ihmisilla oli siviilissa 'heikot’ elektroniset laitteet ja harvelit, mutta
tbissa paasi nauttimaan viimeisinta huutoa olevasta elektroniikasta ja muista laitteista. Nyt
asiat ovat jokseenkin toisinpain. Yritysten infrastruktuuri on useissa tapauksissa pudonnut
kehityksen kelkasta jo syntyessaan. Erilaiset sdhkoiset kalenterit, pilvipalvelut ja
kommunikointivalineet kuten Skype ovat taysin vanhentuneita, mutta niitah&n aivan
"pakotettuna” kaytetaan, kun ne kerran on aikanaan isolla rahalla ulkopuolelta hankittu.
Nailla parikymppisilla "milleniaaleilla” on paljon sopeutumista heiddn mielestdén
vanhentuneeseen tekniikkaan, jota yritykset kayttavat edelleen. Mutta jos ajatellaan
hieman laajemmin, tdma valtava "kuilu” sukupolvien valilla ei nayttaydy vain
teknologisena. Eroa on usein myds asenteissa. Usein ajatellaan, ettd nama "milleniaalit”
ovat vatyksia ja pullamdssodsukupolvea, mutta todellisuudessa asia on taysin
painvastainen. Alle kolmikymppiset ovat ahkeria, kansainvélisesti tavoitteellisia ja
itsestdan vastuuta ottavia. Ja -yllattavaa myos on se, ettd potkua riittda yhd enemman
myds lahes elakeikaisissa ihmisissd. Haasteena nykyaikaisille tydémarkkinoille ovatkin 70-
80 -luvulle syntyneet. Nama Kekkosen "valtakauden” aikaiset ihmiset ovat usein vahan
laiskistuneita, kovia palkkapyynt6ja vaativia ja isoja luuloja omasta itsestaan omaavia

persoonia. (Tuominen & Vanttinen 2013)
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5 Organisaation muutos

Kun mietimme organisaatiollista muutosta kasitteend, ajattelemme usein suuria muutok-
sia, joihin siséltyy muun muassa erilaiset fuusiot, yritysosastojen muutokset, "poisostot”,
supistamiset, uudelleenjarjestelyt, uuden tuotteen kayttéonotto, ja organisaation suurten
toimintojen ulkoistaminen. Voimme myos ajatella yrityksessa tapahtuvia pienempia muu-
toksia kuten; osastojen uudelleenjarjestelyja, uusien teknologioiden ja "kannustin jarjestel-
mien” asennuksia, tiettyjen tuotantolinjojen sulkemista, tai uusien toimipisteiden avaamista
muualla maassa hienosaataékseen muutoksia organisaation tehokkuuden ja toiminnan
parantamiseksi. Maaritelmat, joihin painopiste voidaan kohdentaa ovat yleensa aina tar-
koituksellisia ja suunniteltuja. TAma tarkoittaa paaosin sita, etta joku henkild organisaa-
tiossa on tehnyt aloitteen merkittdvan organisaatiokomponentin muuttamiseksi. Tama tar-
koittaa siirtymista suhteellisen pysyvaan muutokseen. Voidaan esimerkiksi ottaa kayttéon
uusi asiakassuhdejarjestelma, joka kuvaa asiakastyytyvaisyytta ja raportoi siitd organisaa-
tion johtajille; tai uusi jako luodaan ja ihmiset jaetaan kyseiselle jaottelulle vastauksena
uuteen organisaatiovisioon. Yksinkertaisesti tdismennettyna, kun tehddédn enemman sa-
maa asiaa, eli niin sanottuja 'toistoja’, niin sita ei voida kutsua organisaatiomuutokseksi.
Kun keskitytddn muutoksen tarpeeseen, on kaikkiin muutoksia koskevia asioita kasiteltava
huolellisesti. Usein johtajat valitsevatkin juuri konkreettisia muutoksia koskevia asioita,
koska ne ovat helpoimmin suunniteltavissa ja hahtavissa. Esimerkiksi on suhteellisen
helppo keskittya palkkaratkaisuihin ja antaa rahallisia kannustimia yrittdessaan puuttua
tyontekijoiden moraaliin. Mutta ndiden moraalisten ongelmien perimmainen syy voi olla
vaaranlainen johtamistyyli tai prosessi, jotka ovat paljon vaikeammin tunnistettavissa ja
osoitettavissa. Lisdksi asiaa korvaavaa tapahtumalla puuttumisella voi olla odottamatto-
mia seurauksia ja todellisuudessa puuttuminen vain pahentaa ongelmaa. (Cawsey &
Deszca & Ingols 2016, 2-4.)

Kuten aivan mille tahansa yritykselle, paikalle "juurtuminen” merkitsee aina jonkinlaista
taantumista. Mutta mikali onnistutaan skarppaamaan ja paallimmaisten ydinlupausten kir-
kastaminen onnistuu, rekrytointi- ja vuokratydyritykset voivat toimia muutoksen edelleen
kavijéina. Taysin uudenlainen tydkulttuuri merkitsee aina kokeilua, testaamista, ja 'paikan’
hakemista niin tydnantajilta kuin tydntekijoilta. Kun ollaan téllaisessa tilanteessa, on yrityk-
silla selva markkinarako. Ne voivat auttaa uusien toimintamallien "protyypittamisessa”, de-
signissa, rakenteiden testaamisessa ilman, ettd organisaation olisi palkattava vakituista

vaked. (Tuominen & Vanttinen 2013)
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Organisaatiollisen muutoksen 'kasitteen’ alle voidaan laittaa useita muuttuvia tekijoita yri-
tyksen sisalla. Silla tarkoitetaan sita, etta kaikki mika on niin sanotusti normista poikkea-
vaa, on muutosta. Tosin normit usein my6s muuttuvat pysyvasti siten, etta vanhoja toimin-
tamalleja ei kaytetd enaa laisinkaan. T&ma on erittdin ajankohtainen asia kasiteltdessa
Staff Plus Oy:ta organisaationa. Staff Plus Oy fuusioitui hiljattain Varamiespalvelun
kanssa, jonka jalkeen organisaation rakenne muuttui merkittévasti isommaksi, kuin mita
se aikaisemmin oli. Tosin fuusioituminen Varamiespalvelun kanssa auttoi Staff Plus Oy:ta
kasvattamaan huomattavasti toiminta-alueitaan myos laaja-alaisesti muualle maahamme,
kuin pelkastaan paakaupunkiseudulle. Yrityksena aikaisemmin Staff Plus Oy:n markkina-
rako ulottui paasaantdisesti ainoastaan paakaupunkiseudun ravintola-alalle, mutta naihin
paiviin tultaessa Varamiespalvelun ansiosta toiminta-ala on huomattavasti laajempi. (Tuo-
minen 2019)

5.1 Prosessi organisaation muutokseen

Useat johtajat tietdvat, mita heidén taytyy saavuttaa, mutta he eivat vain tiedad, miten
paasté tavoitteeseen. Kilpailijoiden aloitteiden ja saavutusten tarkastelut, asiakkaiden
kayttaytymiset ja muut ymparistd "skannaukset” tarjoavat usein tietoa siita, mika on tarve,
mutta oman organisaation siirtdminen onnistuneesti vastaamaan naihin tekijdihin ja niihin

liittyviin mahdollisuuksiin voi olla ajoittain hyvinkin hankalaa.

Miksi on sitten niin vaikeaa tehdd muutosta? Aina on olemassa tiukasti "kudottujen”
tekijoiden verkko, joka vaikeuttaa organisaatiomuutoksen etenemista. Yksi yleinen syy voi
olla aikaisemmin hyddynnettyja tehokkaita kaytanttja, jotka ovat vield lasna, ja jotka eivat
enaa ole tarkoituksenmukaisia. Tata voidaan kutsua myos lyhyesti "epaonnistumiseksi
menestymisessad”. Organisaation oppivat, mika toimii ja mika ei. Yritykset kehittavat
jarjestelmia, jotka hyddyntavat tata tietdmysta ja luovat sdantoja, toimintaperiaatteita,
menettely- ja paatoksentekotapoja, jotka hyodyntavat aiempia tuloksellisia
toimintamalleja. Liséksi yritykset kehittavat muodollisia vastauksia (tapoja), oletuksia,
ominaisuuksia ja odotuksia, jotka vaikuttavat alati jatkuvasti siihen, miten tyontekijat
ajattelevat yritysmaailman toimivan. Nama uskomukset ja innostuneet vastaukset
muodostavat vahvan kestavan voiman, joka kannustaa organisaatiota ja ihmisia pitamaan
vanhoja malleja hyddyttoming, tai tydpanokselle haitallisena, mika viittaa siihen, etta ne
eivat ole laisinkaan tarkoituksenmukaisia. Monessa suhteessa nama kasitteet ovat se,
miten vallitsevia kysymyksid on mahdollista muuttaa, ja mista on mahdollista ’leikata’.
(Cawsey & Deszca & Ingols 2016, 42.)
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Vuonna 1996 Harvardin huippuyliopiston Professori John Kotter julkaisi "johtava muutos” -
teoksensa. Hanen kahdeksan vaiheensa prosessi véittaa, etta organisaation
organisaation on kaytava menestyksekkaasti lapi jokainen vaihe. Kotterin "kahdeksan
vaiheen prosessi”: 1. Luo kiireellisyys; vanhemmissa, vakiintuneissa organisaatioissa voi
olla itsetuntoa/itseluottamusta runsaasti. Tassa kohdassa johtajien taytyy kuvata
jarjestelmaan kohdistuvia uhkia ja siirtda tarpeeksi organisaation jasenia tuntemattomasta
kyvysta haavoittuvuuteen. 2. Luo ohjaava koalitio; valitse merkittava joukko ihmisia (n. 10-
50), joilla on otsikot, johtoryhmaét ja osastot, jotka kunnioittavat kollegoitaan ja
asiaankuuluvia tietoja. Tama ryhma on sovitettavissa ja tiedettava, etta muutosta
tarvitaan. 3. Kehita visio ja strategia; ihmiset tarvitsevat kattavan unelman innostavasta
tulevaisuudesta. Tasta visiosta tulee toteutussuunnitelmat ja vaihteet. 4. [Imoita vision
muutoksesta; "kaappaa” useimpien tyontekijdiden sydamet ja mielet kommunikoimalla
heidan kanssaan useiden eri kanavien kautta ja monta kertaa muutoksen visioon
kohdistaen. 5. Anna tyontekijdille mahdollisuuksia laaja-alaiseen toimintaan; suuri mééara
tydntekijoita tarvitsee ottaa huomioon visioon ja sitten organisaation rakenteen
muutokseen, inhimilliset jarjestelmat ja lukuisat muut siséiset organisaatiomekanismit
tarvitsevat muutoksen tukemiseen kuin tukahduttamiseen. 6. Tuota lyhytaikaisia voittoja;
laajamittaiset organisaatiomuutokset voivat kestaa kolmesta viiteen vuotta, ja
tyontekijoiden on kuitenkin saatava nayttda onnistuneesta muutoksesta jo viimeistaan 18
kuukauden kuluessa. Korosta siis lyhyen aikavalin voittoja tydntekijoiden motivoimiseksi.
7. 'Lujita’ voittoja ja tuota enemman muutoksia; koska organisaation muutos kestaa
vuosia, jotta siita tulisi osa organisaation 'DNA:ta’, monet johtajat valitettavasti pysahtyvat
"prassdamasta” painetta tyontekijoihin liilan pian. On tarkeaa muistaa pitaa tavoitteita aina
eteenpdin, kunnes muutos siirtyy organisaation "syvimpiin” kohtiin. Ja voidaan saavuttaa
tuloksellista huipputasoa. 8. 'Ankkuroi’ uusia lahestymistapoja kulttuurissa; varmista, etta
muutos on siséllytetty organisaation kulttuuriin liittyviin normeihin ja arvoihin.

(Cawsey & Deszca & Ingols 2016, 48.)

Voidaan sanoa, ettd maailmaa muutetaan rohkeiden ideoiden avulla. Kun johonkin asiaan
littyva ongelma on tunnistettavissa, on pohdittava, voidaanko sité kenties ratkaista jo
olemassa olevalla osaamisella, vai onko syyta perustaa uusi toimintasektori
ongelmanratkaisemiseksi. Usein tallaisissa tapauksissa kun aletaan puhua 'uudesta’, se
voi olla kannattava kokeilu tai ei sitten laisinkaan. Osat uudet toimintamallit jA&véat
pysyvasti voimaan, kun ne koetaan tarpeellisena, ja osat "alkavat elad omaa elAma&ansa”,
eli jaavat tarpeettomina yrityksen 'poytalaatikkoon’. Olennaisinta on tydelaméan
nakeminen, ei vain tyona, vaan eraddnlaisena heijastumana yhteiskunnan kiihtyneesta

muutoksesta. Pitaa ajatella, etta toimisto ei ole vain 'toimisto’, vaan se on eraanlainen
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oma elava "organisminsa”, johon vaikuttavat ja johon kiteytyvat kaikki isot ajankohtaiset
trendit -teknologian muutokset, uudenlainen koulutus, ja yksiléiden omat roolit ja vastuut.
(Tuominen & Vanttinen 2013)

5.2 Digitaalinen murros rekrytoinnissa

Kun ajatellaan murrosta kasitteend, se tarkoittaa mielestamme yleensa jotain suurempaa
organisaatiollista muutosta, mihin on varauduttava hyvissa ajoin etukateen. Nykyisin yh&
pienempi prosentti rekrytointipaattajista on sitd mielta, etta perinteinen CV ja hakemus
olisivat valttamattdmia hyvin toteutetussa rekrytoinnissa. On jo vaistamatonta ja selvaa,
ettd taman paivan rekrytointitrendit ovat siirtyneet pois perinteisista hakemuksista tai
ansioluetteloista. Niilla ei ole enaa niin suuri rooli, ja keinot selvittaa rekrytoitavien taustat
ovat muuttuneet vahvasti. Mika sitten lopulta korvaa perinteiset tavat, se jaa nahtavaksi,
mutta selvaa on se, etta digitaalisuus tulee ndkymaan siind vahvasti. Mydskin trendina on
ollut, ettd vuosi vuodelta yha useampi ihminen uskoo, etta mobiilissa tehtava tydénhaku
yleistyy seuraavan viiden vuoden aikana. Avoinna olevien tyopaikkojen etsiminen
mobiililaitteilla onnistuu jo helposti. Ongelmakohtia tdssa on kuitenkin viela se, ettd koko
hakuprosessia on tdysin mahdotonta tehda mobiilissa, loppuu asti. Tama taas johtuu viela
siitd, etta rekrytoijat eivat viela tarjoa lainkaan sellaisia tyokaluja, etté esimerkiksi
hakemuksen ja ansioluettelon I&hettdminen sujuisi vaivattomasti mobiililaitteilla.
Rekrytointipaattajat uskovat videolla tehtavien tythaastatteluiden yleistymiseen,
erittelematta onko kyseessa nauhoitettu vai reaaliajassa tapahtuva haastattelu. Paattajien
helpottamiseksi nAma videolla tehtavat haastattelut sddstavat resursseja ja mahdollistavat
sen, ettd useampi kandidaatti voidaan haastatella tehtavaé varten verrattuna siihen, etta
haastattelut kaytaisiin aina "face to face” fyysisesti samassa tilassa. On olemassa viela
joukko ihmisia, jotka eivat usko sahkdisten kanavien mullistavan rekrytointia lahivuosina.
(Duunitori.fi 2015)
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Mielipiteita seuraavista vaittamista
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Kuva 5. Suomen rekrytointitrendit vuonna 2015. (L&hde: Duunitori.fi 2015)

On yleista, etté nykyisin rekrytointi ja markkinointi kuljeksivat "kasi kadessa”. Nain ollen
erityisesti digitaaliseen markkinointiin on panostettava tyotehtavaan rekrytoitaessa.
ManpowerGroupin toimitusjohtajan Lindroosin (2015) mukaan, "Sosiaalisen median kautta
valittyy tydnhakijoille valtavasti sellaista tietoa yrityksista tydnantajina, joka ei ole yritysten
itsensa tuottamaa. Kahteen kolmesta hakijasta néin saatu tieto vaikuttaa paatokseen
hakea tai olla hakematta tyopaikkaa.” Sosiaalisen median tulo rekrytointikanavana on néin
ollen vaistamatonta. Sosiaalisen median ‘jako’ mahdollisuus kuvastaa juuri sitd, mihin
yrityksien rekrytointimaailma on menossa. Onnistumiset, epaonnistumiset, palkinnot ja
huomionosoituksen tunteet pyritdan nykyisin ilmaisemaan juuri heti tassa ja nyt -
periaatteella. Nuorille tydelamaan saapuville aikuisille on itsestaan selvaa se, etta kaikki
tietéavat kaiken hanen elaméastéaan. Tai no lahes kaiken. Avoimuus on taméan paivéan trendi,
ja se tulee vaistamatta sysayttamaan kaikenlaisen omaan kuoreen 'sulkeutumisen’. Kun
yritykseen sitten halutaan 16ytaa oikeita osaajia, on rekrytoinnin viestit osattava kanavoida
oikein. Manpowerin (2015) teettdmén tutkimuksen mukaan, jopa 60 prosenttia niista
potentiaalisista tydntekijoista on niin sanottuja 'passiivisia hakijoita’, jotka eivat valttamatta
lue tydpaikkailmoitusta tai muutenkaan etsi aktiivisesti tietoa tarjolla olevista tydpaikoista.
Rekrytoinnin kanavoinnin onnistumiseksi on katse suunnattava hyvin vahvasti
sosiaaliseen mediaan, ndma potentiaaliset rekrytoitavat, kun juuri ovat sen aktiivisia
kuluttajia. Tassa tilanteessa rekrytoijien on ymmarrettava erilaiset kuluttajaprofiilit ja on
myds opittava se, missa kanavissa on minkalaisia ihmisia. On osattava asettaa se oma

‘tutkakatse’ juuri oikeantyyliseen profiiliin. (Kauppalehti, Kulmahuone. 2015)
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6 Tutkimuksen toteutus

Kvantitatiivinen kyselytutkimus toteutettiin syksylla 2018 Webropol -palvelua hyédyntaen.
Webropol on tulevaisuuden kyselytytkalu, jonka avulla online-kyselytutkimusten
tekeminen on vaivatonta. Palvelun kautta kyetaan reaaliaikaisesti seuraamaan

asiakaspalautetta verkossa.

Webropolin kilpailuvaltti on sen toiminta taysin kotimaisena perheyrityksena, sen hallitusta
mydten. Webropol-konserni koostuu Ison Britannian, Saksan ja Ruotsin tytaryrityksista
sekd Suomessa toimivasta emoyrityksestd. Konsernin liikevaihto on noin 5 miljoonaa
euroa ja liikevoitto selkeasti plussan puolella. Webropol-konserni kayttaa vuosittaisesta
likevaihdostaan noin 30-35% tuotekehitykseen. Webropol-konserni tydllistéda 60
tyontekijad. (CEO Romar, 2019)

6.1 Tutkimusote ja m&aréallisen tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessa lahdettiin liikkeelle tutkimusotteen valinnasta yhdesséa ohjaavan opettajan
kanssa. Kahdesta vaihtoehdosta valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus.
Toisena vaihtoehtona olisi ollut kvalitatiivinen tutkimus, mutta se osoittautui huonoksi
valinnaksi tahan opinnaytetydhon. Jossain tutkimuksessa hyddynnetaan molempia

tutkimuksia niin sanottuna "kombona”, mutta tassa tytssa se osoittautui tarpeettomaksi.

Tahan tyéhon valikoituneen maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen paallimmaisena
ideana on kysya ja haastatella tutkimusongelmiin sitoutettuja kysymyksia x -méaaraiselta
joukolta, joka edustaa koko perusjoukkoa, tdssa tapauksessa Haaga-Helian opiskelijoita.
Kvantitatiivinen tutkimus edustaa hyvin pitkalti aiheen tekijdiden ja muuttujien mittaamista,
niiden vuorovaikutusten summaamista ja muuttuvien tekijoiden esiintymisen méaarallista
laskemista (Kananen 2011, 12.). Jotta tallainen maaréallinen tutkimus voidaan toteuttaa, on
lAhdettava tutkimaan sita, ettd ilmié on tdsmentynyt ja sitd on mahdollista mitata
kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmin. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttda aina eri
tutkittavien ilmididen tekijoiden, parametrien tai muuttuvien tekijoiden tuntemista.
(Kananen 2011, 17) Paallimmaisena lahtokohtana tutkimuksessa on yleensa aina
tutkimusongelma, johon pyritaan hakea vastausta tai ratkaisua. (Kananen 2008, 10-11.).
Tutkimusongelma pyritdan ratkaisemaan tiedolla, kun tarvittava tietdmys on méaaritelty,

jolloin tulee ratkaista se, mista tieto hankitaan ja miten se kerataan. (Kananen 2011, 21.)
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Yleisimmin kaytetty tiedonkeruumenetelméa kvantitatiivisessa tutkimuksessa on sahkoéinen
kyselylomake, jonkin verran voidaan kayttaa myos haastatteluja. Talléin haastattelut
koostuvat valmiista, kohdistetuista tai avoimista kysymyksista, joiden avulla pyritaan
selvittamaan ilmioon liittyvien asioiden tai yhteyksien esiitymistiheytta. Itse koko tutkimus
voidaan jasennella osiin kysymyksien avulla, silla juuri kysymykset luovat rungon koko
tyolle. Koska kyselyn tulisi olla mahdollisimman lyhyt, otetaan tutkimuksiin vain ne
kysymyksen, jotka ovat valttamattémia ongelman ratkaisemisen kannalta. (Kananen 2008,
11.)

Sahkoisesti Webropolilla kysytyssa tutkimuksessa kysyttiin yhdeksan strukturoitua
kysymysta ja myds yhdeksan avointa kysymysta. Peruskysymyksissa eli strukturoiduissa
kysymyksissa toteutui kaikissa samantyylinen vastausasteikko, joissa valittiin yhdesta
useampaan vaihtoehtoa omista mielipiteistd. Avoimina kysymyksiné vastauksia kerattiin
"vastaus omin sanoin” -menetelmalld, maksimi merkkimaarana ollen 300 merkkia.
Tutkimuskysymykset 16ytyvét opinnaytetyon liitteena (Liite 3). Tutkimuksessa oli lopulta
melko laajasti kysymyksia, ja tahan paadyttiin siita syystéd, koska kysymyksien
'supistaminen’ olisi vaikeuttanut opinnaytetyon tutkimusongelmien ratkaisemista.
Yhdeksaéantoista kysymykseen onnistuttiin tiivistam&éan kaikki olennaisimmat asiat, jotta
toimeksiantajan kysymykseen "miten?”, pystyttiin antamaan vastauksia.

Tuloksia analysoitiin 2018 vuoden loppupuolelta 2019 vuoden huhtikuuhun saakka.
Tulosten analysoinnin apuna kaytettiin Microsoft Excelia taulukoiden analysoimiseksi,
seka Adobe Acrobat DC:ta pdf -tiedostojen analysoimiseksi. Excelilla pyrittiin laskemaan
tulosten keskiarvot, jotka Webropol 3.0 -versio tulosti suoraan verkosta. Webropolia
hyddynnettiin osittain myds sen takia, ettd se luo suoraan Excel -taulukoita, seka pdf. -

tiedostoja, jotta naihin ei tarvitse itse kuluttaa turhaan kallisarvoista aikaa.

6.2 Staff Plus Oy-brandin kehitys Suomessa

Staff Plus Oy on pioneeriyritys ravintola-alan keikkatyolaisten rekrytoinnissa Suomessa.
Pioneeriyrityksella tarkoitetaan sita, etta silla on hyvin laajat verkostot eri yritysten
toimihenkil6ihin, jotta rekrytointi olisi vaivatonta. Staff Plus Oy on osakeyhtio, jonka Y-
tunnus on tullut voimaan 23.9.2005. Saman vuoden lokakuussa se on liittynyt
tydnantajarekisteriin. Staff Plus Oy:n liikevaihto oli vuonna 2017 vajaa 8milj euroa (7 996
000€), sen henkiléstomaaran ollen 215 toimihenkilda. Liiketulosta, eli voittoa yrityksella oli

2017 vuonna 713 000 euroa. (Kauppalehti.fi) Todellisten toimihenkildiden maara Staff
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Plus Oy:lla on vuositasolla noin 1400 tyontekijaa, ja se tekee vuosittain yhteistyéta noin

300 asiakasyrityksen kanssa. (VMP Group)

Kun VMP Group tuli mukaan Staff Plus Oy:n toimintaan loppuvuodesta 2018 ja
varsinaisesti alkuvuodesta 2019, VMP ryhtyi fuusioimaan Staff Plus Oy:n toimintaa
yhdessé jo sen aikaisemmin hallitseman Enjoy -brandin kanssa. Lopulliseksi nimeksi jai
nain ollen Enjoy, eli Staff Plus Oy nimena on enaa vain muodollisuus VMP Groupin
toiminnassa. (Enjoy.fi 2019) Muodollisuudella tarkoitetaan sita, ettd vanhojen
tydntekijoiden on helpompi sanoa edelleen etté "nainen x/ mies x Staff Plussalta tassa

terve, olisin tulossa tanne extravuoroon”.

VMP Group ryhtyi alkuvuodesta 2019 selkeyttamaan palveluvaikoimaansa Horeca-alalla
fuusioimalla omistamansa asiantuntijayrityksensa Enjoyn ja Staff Plus Oy:n. Muutoksen
tuomat hyddyt VMP mainitsi alkamaan toiminnassan vaiheittain helmikuun alusta alkaen,
ja sen lopullisena tavoitteena on saada fuusioituneen organisaation toimimaan taydella
teholla kesdan 2019 -mennessé. Enjoyn toimitusjohtaja Olli Tuominen on ollut tyytyvainen
kyseisen fuusioitumisen tuoman toiminta-alueen laajenemiseen, "Tulevaisuudessa
asiakkaitamme palvelee yli 40 rekrytoinnin ammattilaista valtakunnallisesti. Enjoyn
asiakkaiden kaytossa on jatkossa merkittavasti kattavampi verkosto PK-seudulla ja Staff
Plussan asiakkaat puolestaan hyotyvat laajemmasta valtakunnallisesti toimivasta
organisaatiosta. Enjoy on jatkossa entistd vahvempi tuottamaan Horeca-alan resursseja

asiakkaille seka tydllistamaan ja kouluttamaan tyontekijoita.” (Tuominen 11.2.2019.)
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7 Tutkimustulokset

Tutkimus toteutettiin verkossa olevalla Webropol lomakehaastatteluina syksylla 2018.
Lopulliseksi aineiston kooksi muodostui 16 vastannutta opiskelijaa, joten vastaajien
maaralle asetettu 15 vastanneen opiskelijan tavoite ylittyi ndin ollen yhdella vastaajalla.
Vastanneista 50 % (8) oli naisia ja 31 % (5) oli miehi&. Loput 19 % (3) eivat identifioituneet
naiseksi tai mieheksi. Kaikki vastajaat olivat ammattinimikkeeltddn opiskelijoita, silla
kyselytutkimus kohdistettiin ainoastaan Haaga-Helian opiskelijoille. Vastaajien ikéaa ei

kysytty kyselytutkimuksessa.

Jotta vastauksia ylipaataan saatiin, kyselytutkimuksen aiheen mahdollisen
"pitkaveteisyyden” vuoksi, jaettiin se sahkopostitse satunnaisotannalla tuhannelle Haaga-
Helian opiskelijalle. Tassa tytssa oli kyseessa kvantitatiivinen (maarallinen) tutkimus,
joten siihen ndhden vastausprosentti oli varsin pieni. Lopullinen méaéara muodostui
kuitenkin akateemisista henkil6ista, joten oletuksena oli, etté heidan vastaukset olivat
ajankohtaisia ja varsin hyvin hyédynnettavissa tutkimukseen liittyen. Kasvattamalla
haastateltavien maaraa yli tuhannen satunnaisotannalla valikoituneen henkilon lisaksi,
oltaisiin tutkimuksessa todennékdisesti jouduttu lopulta karsimaan sellaisia henkildita,
joiden asema ei olisi ollut olennainen tutkimuksen kannalta. Tutkimuksessa haluttiin
juurikin opiskelijoiden mielipiteita siita, millaista henkiléstérekrytoinnin tulisi olla
tulevaisuudessa. Koska itse lopullinen otanta oli niin pieni, paadyttiin siihen, etté tuloksia
tarkastelliin laaja-alaisesti keskiarvoihin sitoutuen.

Syksylla 2018 jarjestettyyn kyselytutkimukseen viitaten useat vastaajat olivat sita mielta,
ettd epasuorat tai kiertelevét vastaukset esitettyihin kysymyksiin voivat vaikeuttaa
tydnantajan mielenkiinnon herdamista haastateltavaa kohtaan. Toinen kohta, joka
vastanneiden kesken kévi mielessa on se, ettd hakija on liian itsevarma. Toki itsevarmuus
on pelkastédén positiivinen asia, kun puhutaan haastateltavien kilpaillessa tarjottavasta
tyopaikasat, mutta rajansa kaikella. Viimeisena tarke&na pointtina kyselytutkimukseen
vastanneet olivat sitd mielta, etta liiallinen jannittdminen, jolloin ei oikein osaa olla oma
itsensd, voidaan kokea negatiivisena vaikutteena haastateltavan 'mahdollisuuksien’

nostamiseksi.

Syksyn 2018 -kyselytutkimukseen liittyen 44% vastaajista olivat sitd mielta, etta paatoksen
tekeminen voi olla ajoittain haastavaa, ja oikean kandidaatin valitseminen perustuu
hakijan persoonallisuuteen, eiké niinkaan pelkastaan ammattitaitoon. 37,5% vastaajista oli

tata mieltd. Voidaan ndin ollen olettaa, etté nykypaivana rekrytoinnissa merkitsevat

33



enemman hyvat asenteet ja mielenkiintoinen persoonallisuus, kuin perinteisesti
tyokokemus. Halu oppia, on tarkeassa avainasemassa tulevaisuuden kannalta, ja tama
voidaan osoittaa hakijan koeajalla. Koeajalla voidaan myds huomata se motivaation
puute, joka on taysin pateva syy irtisanoa tyontekija koeajan puitteissa hénelle siitd sen
kummemmin kertomatta. Koeaika kun tarkoittaa sita, etta tyontekija seka tyénantaja voivat
irtisanoutua kirjoitetusta tydsopimuksesta ilman syyta puolin ja toisin. Toisaalta, jos
tydnantaja irtisanoo tyontekijan, on kohteliasta ilmoittaa téalle syy irtisanomiseen.
Kohteliaisuus ei kuitenkaan vallitse molemminpuolisesti. Tydntekijan syita

irtisanoutumiseen ei sen kummemmin odoteta hanen ilmoittavan tyénantajalle.

7.1 Rekrytointitilanteen alkumetrit ennen haastattelutilannetta

Tutkimuksen aluksi pyritettiin selvittamaan sita, mista koko rekrytointiprosessi lahtee
likkeelle ennen varsinaista rekrytointi-tilaisuutta. Asiaa selvitettiin kolmen kysymyksen
verran. Ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin, mita rekrytointikanavaaa vastaaja
kayttaisi. Tama oli niin sanottu monivalinta-kysymys, eli vastaaja pystyi valitsemaan
useamman vaihtoehdon. Monivalintakysymykseen paadyttiin, jotta vastaajan ei olisi
tarvinnut 'rajata’ vastaustaan vain yhteen vaihtoehtoon. Korkeimmat vastaukset saivat
Mol.fi (tyévoimatoimisto) 75 % (12) vastaajista, Oikotie,fi 88 % (14) vastaajista, seka
hieman yllatyksena nykyaikaisempi rekrytointikanava LinkedIn 75 % (12) vastaajista.
(Kuva 6.) Syksyn 2018 -kyselytutkimukseen vastanneiden mukaan rekrytointi-ilmoitusta

voidaan pitéa osittain samana, kuin yrityksen markkinointi-ilmoitusta.

7.2 Rekrytointikanavat

Nykypaivina on olemassa lukuisia eri rekrytointikanavia, joita tydnantajat voivat
hyddyntaa. Rekrytointikanavien merkitys korostuu niiden helppouteen. Kun
yhdeksankymmentéa luvun loppupuolella alkoi internet yleistymaan vahvasti myos
kotitalouksissa, saavat ihmiset nain ollen helpommin tietoonsa tarjolla olevia tyépaikkoja.
Syksyn 2018 kyselytutkimukseen perehtyen voidaan todeta, ettd nettisivuja hydédynnetaan
edelleen aktiivisesti tyénhaun ilmoittamisessa, vaikka sosiaalinen media tekeekin kovaa
vauhtia tuloaan myds rekrytoinnin pariin. Naista nettisivuista eniten hyddynnettyja ovat
tydvoimatoimiston sivut, eli Mol.fi, jota 75% hyddyntéisi, Monster.fi 50%, Oikotie.fi 87,5%,
Duunitori.fi 47,75%, ja viimeisena kyselytutkimuksessa Jobs.Academicwork.fi 18,75%,
jota hyddynnetaan etenkin 'akateemisen’ koulutuksen vaativien tydpaikkojen
ilmoituksissa. Nykyaan tosin sosiaalisen median mukaantulo on helppotanut rekrytoijia
tehtavissaan. Sosiaalisen median kanavista eniten hyddynnettyja ovat LinkedIn 75%

vastaajista, Facebook 25%, Instagram 12,5%, Twitter 6,25%. Vaikka ndita useita
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‘tydkaluja’ on tullut rekrytoijille saatavaksi lukuisia eri vaihtoehtoja, korostuu silti edelleen
"vanhan maailman” 'puskaradion’ merkitysta tydpaikkoja ilmoittaessa, jopa 50%
kyselytutkimuksen vastaajista hy6dyntaisi tata edelleen. 'Puskaradiolla’ tarkoitetaan
erilaisia ty0- ja kaverisuhteita. Kun rekrytoija tuntee haastateltavan entuudestaan hyvin,
seka tietdd ja luottaa h&dnen ammattipatevyytensa, on avoinna olevan tydpaikan
tayttdminen sangen helppoa. Tata termia 'puskaradio’ hyddynnetaan edelleen vahvasti
etenkin ravintola-alan ty6paikkojen tayttamisessa. Kun alan "piirit” ovat pienet, kaikki
ihmiset ndiden "piirien” sisalla tietaa kaikkien taustat ja ammattipatevyydet. Ravintola-
alalla olemalla aidosti avoin ihminen, on usein isoja merkityksid menestya omalla

‘nimellaan’.
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1. Mitd rekrytointikanavaa kiyttdisit? (Voi valita useamman)

Vastaajien mééra: 16 . valittujen vastausten lukumiara: 75

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90%

Mol fi 75

h
1
b
F4

Monster.fi 50%
Tytpaikat 25%
Okote s

Duunitorn. fi 44%
Jobs Academicwork fi 19%
LinkedIn 5%
Twitter m
"Puskaradio” 50%
n  Prozentti N 1 6
Mol fi 12 75%
Monster.fi 3 50%
Tyopaikat 4 25%
Oikotie fi 14 87.5%
Duunitort. fi 7 43.75%

Jobs Academicwork i 3 18,75%

LinkedIn 12 75%

Facebook 4 25%
Instagram 2 12.5%
Twitter 1 6,25%

L S o cnes

Kuva 6. Rekrytoinnissa kaytettavat kanavat (Jukkala 2018)

Toisena "alku”barometrind kyselytutkimuksessa kysyttiin vastaajien mielipiteita
huomioitavista asioista markkinoidessa yrityksessa tarjolla olevaa ty6paikkaa. T&h&n
kohtaan vastausprosentti oli 93,75 % (15) yhden vastaajan jattAmatta antaman
vastauksen puutteen takia. Vastaajat olivat padosin sita mielta, etta rekryilmoitus on
samalla yrityksen markkinointi-ilmoitus, joten sen on viestittéava yrityksen laaja-alaisesta
kasvusta hakijalle. Tassa markkinointi-ilmoituksessa tulisi mainostaa yrityksessa olevia

monipuolisia tydtehtavia, seka annettava kuva positiivesta ilmapiiristé tyoyhteisossa.
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Kaikki negatiivis-savytteiset asiat tulee jattaa pois markkinointi-ilmoituksesta. (Kuva 7)
Kolmantena "alku”barometrina kysyttiin vastaajien mielipiteita siita, olisi palkkatoive
toteuttamiskelpoinen. 56 % (9) oli sita mieltd, ettéd palkkatoive on toteuttamiskelpoinen ja
loput 42 % (7) vastasivat "En osaa sanoa’. Kolmanteen kohtaan saatiin vastauksia kaiken

kaikkiaan 16 kappaletta. (Liite 1, kysymys 3)

2. Mita huomioisitte markkinoidessanne yrityksessédnne tarjolla olevaa tyopaikkaa?
Vastaus omin sanoin (max. 300 merkki#)
Vastaajien mésrd: 15
Vastaukset
Tim3 on kyselyn testi

Rekryilmoitus on samalla ynityksen markkinointi-ilmoitus, joten samalla kun se viestii kasvusta, on siind hyvi paikka viestittii yrityksen toiminnasta.
Ilmoituksen on oltava selkei ja tehtivin kuvaus noudateltava todellisuutta.

Eoulutusvaatimusta tarjolla olevaan tyShén. Henkildstdlle tarjottavaa perehdyttimisti ja koulutusmahdollisunk=ia seki etenemismahdolhsuuksia.
Henkildkunta etuja. Miten teilli hoidetaan / on hoidettu perehdyttiminen? Minkilainen tydyhteiss en? Uralla etenemismahdollisundet, onko nizta?

Laadukas tydnkuvaus, milti yrityksen brindi ja maine niyttid
Etti kirjortustyyli vastaa kyseistd tydpaikkaa ja yrtysti.
kohderyhm3

Eanavan kiyttd riippuisi kohderyhmasti. Visuazlinen rekrytointi on tehokkaampaa kuin pitkit tydpaikkailmoitukset.

ik

Pyrkisin antamaan mahdoellisimman tarkan kuvaukset tyog ja tyatehtivistd seki vaatimuksista paikkaa koskien
En osaa sanoa

Monipuoliset tydtehtivit, mahdollisuus vaikuttaa tydpaikan kiytinteisiin ja arkeen, kivat tyokaverit ja iloinen tydyhteiss

Korostaisin hakijalta vaadittavia ominaisuuksia kuten itsechjantnuutta, luovuutta, joustavuntta seki oppimishalua. Eorostaisin myds joustavia tydatkeja
sekd antonkiyttdetua.

ROT eli kuinka todennikéisest: kustakin kanavasta olisi mahdollista saada sopivia hakijoita. Tuchon ensimm iseen kysymykseen olisin lisinnyt vield
henkilastdrekrytointiin erikoistuneet yritykset ja oppilaitosten omat rekrykanavat.

Visuazhsms
Miss3d markkinoidaan, milli kielelld ilmoitus, miti kautta tiytetiin hakukaavake, vai lahetetianks erillinen.

Tehtivikohtaiset vaatimukset, miti tyéntekijilti od , millaisesta osaamisesta on hydtyd tissa tydssid

Kuva 7. Huomioitavia asioita yritysta markkinoitaessa. (Jukkala 2018)

Kyselytutkimukseen vastanneiden mielipiteitd kysyttiin myds siitd, mita heidan mielestaén
tarkoittavat tuotannolliset tekijat koko rekrytointiprosessissa. Paallimmaisia tuotannollisia
tekijoitd ovat muun muassa yrityksen talousasiat, ja muu byrokratia. Vastanneiden
mielesta aivan ensimmaisena tulisi lahtea siitd, onko yrityksella ensinndkaén varaa
palkkaa henkil6 organisaatioon, ja kuinka paljon palkkaa olisi mahdollista maksaa
rekrytoitavalle henkilélle. Rekrytointiprosessin "alkuvaiheissa” tulisi myos pohtia
organisaation muiden toimijoiden tai muiden rekrytointiprosessiin osallistuvien rekrytoijien
kesken sita, kuinka paljon aikaa ja resursseja olisi mahdollista kayttaa koko

rekrytointiprosessiin. Organisaation rekrytointi"timissa” tulisi pohtia sité, kuinka montaa
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hakijaa tullaan haastattelemaan ja millaisia kustannuksia rekrytointiprosessi tulisi

aiheuttamaan yritykselle. (Kuva 8.)

15. Mité tarkoittavat mielestési tuotannolliset tekijét rekrytoinnissa? Vastaus omin
sanoin. (max. 300 merkki#)
Vastaajien madra: 12
Vastaukset
Testi
Onko yritykselld varaa palkata henkils, tuoko hin tehtivin mukaisest odotetun litkevathdon.
Mit arvoa tyéntekiji tuo yritvkselle
Asioita jotka tuottavat jonkun sortin lisiarvoa rekrytoinnissa.
tydkaluja rekrytoinnin apuna
Kuinka hyvi ja tuottaja tyntekijasts tulee yritykselle. Pysyvka hin talossa kuinka kauan.
En tied3
Kuinka paljon voidaan maksaa palkkaa hakijalle.

Miten paljon aikaa ja resursseja kdytetiin rekrytointiin. Montako hakijaa haastatellaan ja kuinka monta haastattelijaz. Miti kustannuksia koko
rekrytointiprosessi atheuttaa koko yritykselle. Onko otkean thmisen valinta suwri panostus yritykselle.

EOS
Tulcksia ja kuinka ne saavutetaan

En osaa sanoa

Kuva 8. Tuotannolliset tekijat rekrytoinnissa. (Jukkala 2018)

7.3 Rekrytointitilanne haastattelutilanteessa

Kun toteutetussa kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa paastiin varsinaiseen
rekrytointivaiheeseen, tuli vastauksia laaja-alaisemmin. Aivan ensimmaiseksi
kyselytutkimuksessa lahdettiin liikkeelle siitd, mitd kysymyksia olisi hyva esittaa
haastattelutilanteessa. Tahan kysymykseen saatiin vastauksia 14 kappaletta, joka on
87,5% (14) kokonaisvastaajamaarasta. Vastauksista paljastui mielenkiintoisia seikkoja
siitd, millaisilla kysymyksilla rekrytoitavia tulisi haastatella, tutkimuksesta paljastui muun
muassa "esittele itsesi 30-60 sek hissipuheella” -metodi, joka on mielenkiintoinen kasite.
Syksyn 2018 haastattelukyselyyn vastanneet olivat sita mieltd, ettd tama niin sanottu 30-
60 sekunnin hissipuhe voisi toimia hyvin haastattelutilanteessa, jossa haastattelijan taytyy
toimia jarjestelmallisesti ja selkeésti. Kyselytutkimuksessa oli mainintoja myo6s klassisista
"kliseisistd” kysymyksistd, mitka ovat heikkoutesi? Mitkd ovat vahvuutesi? Palkkatoive? -
kysymyksista. Naita "kliseisid” kysymyksia kysytaankin lahes jokaisessa
tybhaastattelussa, koska ne ovat yksinkertaisin keino selvittd& hakijan ominaispiirteita.
(Kuva 9.) Kyselytutkimuksessa kysyttiin myos vastaajien mielipiteita siita, kuinka monta
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kertaa he lukisivat laaditut haastattelukysymykset etukateen. 25 % (4) vastaajista lukisi
alle 5 kertaa, 31 % (5) lukisi yli 5 kertaa ja 44 % (7) ei osannut sanoa. Vastauksia tahan

saatiin taydet 16 kappaletta. (Liite 1, kysymys 6)

4. Miti kysymyksii esittdisit haastattelussa? Vastaus omin sanoin (max. 400 merkki)
Vastaajien méadra: 14
Vastaukset

Testi

-Esittele itses1 30-60sek. hissipuheella. -Miks: te olisitte paras tihin tehtiviin? -(Jos haetaan myyjai) Miki on myyjin tirkein tehtivi? -Missi olet paras?

-Missi haluat kehitty3? -Miten sunnnittelet tyopirvisi? -Miten tydkaverisi kuvailisivat sinua? -Miten asiakkaat kuvailevat sinua? -Odotamme yrittijimiisti

asennetta, miten ymmarrit sen?

Miksi meidin tulis: valita juun sinut? Mitd osaamista toisit meille? Miten tulet toimeen erilaisten ihmisten kanssa? Minkilainen tydhistoria sinulla 7

Mitki ovat hetkkoudet? Mitki ovat vahvuudet? Mita toivot tyéltasi? Missa niet itsesi viiden vuoden paista? Palkkatoive?

Eokemuksesta, kielitaidosta, b ksista ja vap jasta sek3 kilnnostuksista

kysyisin inkin paljastavia kysymyksia

Eerro hieman itsestisi kuka olet ja miti teet vapaz-ajalla? Mitki ovat kiinnostuksen koh tydelimassd ja miksi? Millainen kokemus sinullz on hankalien

asiakaskok ksien hot 7 Miten hoitaisit ne? Mitd vahvuuksia koet omaavasi? Entipi heikkouksia?

Miksi valitsisimme juuri sinut Mitk3 ovat vahvimtesiheikkoutesi Miss3 niet itsesi viiden vuoden padsti +TyStehtiviin tarkemmin listtyvit kysymykset

Miksi haluat juun meille t6thin? Miti annettavaa juuri sinulla olisi meille, eli miksi meidin pitiisi valita jumn siout? Millainen olisi unelmiesi tydpina? Mitd
teet katkkein mieluiten vapaa-ajallasi? Eerro jostakin onnistumisestasi elamdssisi.

Miti teet mieluiten vapaa aikana? Vastaatko tyésihkdpostim viikonloppuisin? Miti olet viimeksi oppinut ja miksi? Miki on paras oppist mink3 olet saanut
tydelimissi? Kenet oftaisit mukaan autiolle saarelle? Miten lievitat stressii?

Miksi meilla? Selvittiisin, kwinka hyvin hakija on meihin eli hak yritykseen Aiempi tyshistoria Substanssiosaaminen Ryhmi- vs.

vksintydskentely Tydpéydin siisteys Parhaathuoncimmat ominaisundet Miten tydkavent kuvailisivat hakijaa? ..

Posititvinen CV (pienii ja suuria isia ja taiteja), esimerkkitehtivii ja kuinka hoitaisi tilanteen

Eauanko olet ollut alalla? Miksi haet meille? Missi niet itsesi v piasta? Miki on suurin saavutuksesi? Millainen on mielestisi hyva tydpaikka? Mitk3 asiat
atheuttavat sinulle stressia?

Miti annettavaa sinulla on meille? Miksi meidin pitdisi palkata juun sinut? Kysyisin my&s kysymyksen, joka osoittaz onko tydnhakija perehtynyt
hakemaansa tydpaikkaan ja tyénantajaan

N=14

Kuva 9. Haastattelutilanteessa esitettavia mahdollisia kysymyksia. (Jukkala 2018)

Varsinaisessa rekrytointitilaisuudessa olisi tarkedd myos selvittaa se, puhuuko hakija
taysin totta omasta osaamisestaan. Kyselytutkimukseen vastanneiden mielipiteista
paljastuu muun muassa yhteydenpitoja edellisten tytpaikkojen suosittelijoihin joko
puhelimitse tai sdhkdpostitse. Isona kohtana tulisi olemaan kuitenkin ensin soittamisia
hakijan cv:n perusteellinen kartoittaminen. Jos cv on tarpeeksi "laaja” haettavan tehtavan
vaatimuksiin/edellytyksiin, hakijan tytpaikan saamisessa ei pitdisi olla mitd&n ongelmia.
Kyselytutkimukseen vastanneet lahes jokainen oli sitd mieltd, ettd cv tulee nayttaa

haastattelutilanteessa. (Kuva 10.)
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10. Kuinka selvitit, ettd haastateltava puhuu tdysin totta omasta ammattipatevyydestdan?
Vastaus omin sanoin (max. 300 merkki)
Vastaajien maard: 14
Vastaukset
Testi
Sama vastaus kuin kysymyksessi 7.

Kiyn lapi ev:n ja mahdollisten edellisten tySpaikkojen tydtodistukset ja jos loydin sussittelijoita soitan heilla.

Taytyy kysya aika paljon kokemuksesta ja tydtehtivisti.

Jos epiilen hinti sortan suosittelijoille tai vanheille pomoille

Mik3li epdilisin haastateltavan oszamista,varmistaisin hinen pitevyyden hinen suosittelijoiltaan tai vanhalta tydpaikalta.
Tyd/koulutustodistukset Kiytinnin esimerkki kysymykset

Eoeajalla se viimeistiin selviii, mutta haastattelussa kysyn tarkentavia kysymyksii

Hakemus ja CV puhuvat hakijan puolesta. Pyydan todistuksista kopiot sek3 uskon hakijan vilpittdmyvteen. Tarvittaessa otan yhteytti suosittelijaan ja

kysyn tyomtekijasti lis3d.

Eysymys 9. Piitéksesti ilmoitetaan hakijalle vasta, kun henkildarvicinnit on tehty. Ks. aiempi vastaus el tatkintotodistukset, suosittelijat yms.
Rirppuu tehtivists, suosittelijat a1 oma arvio

Thteydenotto kouluun ja edellisiin tyépatkkeoihin

Pyydin suosittelijoita, joihin vein tarvittaessa olla yhteydessi

Kuva 10. Hakijan ammattipatevyyden selvittaminen. (Jukkala 2018)

Kun puhutaan yrityksen strategiasta ty6haastattelu-tilanteessa, olivat kyselytutkimukseen
vastanneiden mielipiteet hyvin samankaltaisia toistensa kanssa kesken&an. Jos kaikkien
vastaukset kiteyttaisi muutamaan lauseeseen, tulisi ensimmaisena eteen yrityksen
perusasioiden kertominen salassapitosopimuksen puitteissa. Yrityksen varsinaisen
laajemman strategian "avaaminen” voisi nakya hakijalle turhan 'haasteellisena’ kasitteena
viela alkumetreilla. Kyselytutkimukseen vastanneiden vastaukset olivat lopulta aika
yhtamielisia siita, ettd muutamien konkreettisten esimerkkien avulla paasee pitkalle

haastettelutilanteessa rekrytoijan nakoékulmasta. (Kuva 11.)
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16. Miti kertoisit yrityksen strategiasta tychaastattelu-tilanteessa? Vastaus omin sanoin.
(max. 300 merkki#)
Vastaajien mésrd: 13
Vastaukszet
Testi
Luonnollisesti tim3 on osa yritvksen esittelya, eli kertoisin padpointit.
Perusasiat, mitd siind vatheessa hakija tulee tietdd.

Selked kuvans siit3 miti teemme ja miti odotamme hakijalta, mutta vain sen verran pintapuoclisesti etfel mit3in suurempia strategioita fule heti kittelyssa
kerrottua

Aika ympinpydreasti

Iyhyesti ja ytimekkidsti ydinkohdat

Eaiken miki olisi sallittua salassapitosopimuksen puitteissa kertoa.

Tavoitteet ja arvot

Enszinnikin, miki on yrityksen wisie. Strategia avaa siti, ja keinoja, joilla siti konkreettisesti toteutetaan ynityksen arjessa.

Eysyisin hakijalta tietiaki hin yrityksen vision, mission ja strategian. Sen jilkeen tark 1sin tivistetyst miki on ynityksen strategia.

Mikili sisdltyy substanssiin ja on tehtivin kannalta oleellista, tulee lnonnostaan keskusteluthin esim. haettaessa myyntivastuulhista.
Eiyitimilli konkreettisia esimerkkeja

Oleellizen toimintaidean, tavoitteet seki toimenpiteet joilla nithin piistiin

N =13

Kuva 11. Yrityksen strategian kertominen haastattelutilanteessa. (Jukkala 2018)

Erilaisten etnisten taustojen nakyminen haastattelutilanteessa on viela tdna paivanakin
‘arka’ aihe. Vdlilla se saattaa ottaa hyvinkin paljon mediassa valtaa siitda, kun erilaisuutta ei
valttamatta koeta hyddylliseksi organisaation kannalta. Kyselytutkimukseen vastanneiden
mielestd 50 % (8) ottaisi etniset taustat huomioon haastattelutilanteessa, 31 % (5) ei
ottaisi, ja 19 % (3) ei osannut sanoa. Avoimeen kenttd&n annetut vastaukset voidaan
hyvin kiteyttda siihen, mita tyota ollaan tarjoamassa. (Liite 1, kysymys 5) Kasite etnisyys
on usein valitettavasti viela arka-aihe kansalliselle organisaatiotoiminnalle. Asiaan voidaan
kiteyttd& hyvin lause "kuin sohaisi kepilla muurahaispesaan”. Tahan olisikin tultava
muutosta, muutos lahtee kuitenkin aina politiikasta, johon en ala tassa tydssa

perehtym&an sen enempéaa.

7.4 Rekrytointitilanne haastattelun jalkeen

Kun kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa paastiin haastattelutilanteen jalkeiseen
rekrytointitilanteeseen, olivat vastaukset kattavia vastaajien omia mielipiteita siita, miten
paatdksesta kerrottaisiin valitulle kandidaatille. Kyselytutkimukseen vastanneiden mielesta
94 % (15) ilmoittaisi paatoksestaéan valitulle haastattelutilanteen jalkeen ja 6 % (1) jo
varsinaisessa haastattelutilaisuudessa. (Liite 1, kysymys 6) Vastauksia tahan kohtaan

saatiin 16 kappaletta, joka on 100 % kokonaisvastaajamaarasta.
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8. Mita ilmoitat pAdtoksestési hakijalle? Vastaus omin sanoin (max. 300 merkkid)
Vastaajien médra: 14
Vastaukset

Tasti

Ilmoitan aina paisike jatkeon/valithinko tehtiviin/jitettiinks valitsemasta.

Jos tulee valituksi niin ilman muutat henkilskohtaisesti soittamalla. Samein my&s niille henkilakohtaisesti jotka ovat selvinneet loppubaastatteluun.

Sihkapostilla, etti hanet on valittu. Tai vastaavasti ettei hant3 valittu ja kiitin mielenkiinnosta yritystini kohtaan

Soittamalla.

tekstiviestilld tai s postilla, valitulle saatan soittaa

Palazan hinelle mahdollisimman pian kuitenkin viimeistiin vitkon sisilli.

Sahkapostitse/pubalimitze

Ilmeoitan, miksi valinta kehdistui juur hineen. Valitsematta jiineille ilmoitan, ettd tilli kertaa valinta ei valitettavasti osunut heihin Ilmeitan kaikille
hakijoille.

Milloin paitds annetaan ja miten se toimitetaan hakijzlle. Eiitetain haastatteluun osallistumisesta.

Eirjallisesti, etti saimme x miirin hakemuksia ja tall3 kertaa et tullut valituksi. Valitulle henkilskohtaisest sek3 pubelimitse etti kigallisesti.
Sahképostlla

Onko valittu vai et

Onko kysymys miten? Jos on niin seittamalla jos tulee valituksi. Jos ei, mittii sahképost

Kuva 12. Paatoksesta ilmoittaminen hakijalle. (Jukkala 2018)

Seuraavana kohtana kysyttiin vastanneiden mielipiteita siitd, mitd omasta paatoksesta
tulisi ilmoittaa hakijalle/valitulle henkilolle. Vastanneiden yksimielinen vastaus oli ilmoittaa
hakijalle aina paasiko jatkoon, valittinko tehtavaan tai jatettiinkod valitsematta. Valitulle
kandidaatille tulisi ensisijaisesti soittaa, jonka jalkeen yhteydenpito jatkuisi sdhkdpostin
valityksella tarvittavan byrokratian hoitamiseksi. Myos ei valituille tulisi ilmoittaa
séhkopostitse se, etta valitettavasti ei tullut talla kertaa valituksi. Kyselytutkimukseen
vastanneiden mielesta olisi hyvd myds ilmoittaa se statistiikasta, kuinka paljon
hakemuksia kyseiseen avoinna olevaan tehtavaan saatiin. Ta&ma antaisi positiivisemman
kuvan ei valituille siitd, ettd huomaisivat avoinna olevan tydpaikan olleen varsin kysytty,
jos hakemuksia tulisi runsaasti. Jos taas hakemuksia tulisi 'niukasti’, niin silloin olisi ehka
parempi jattad kertomatta hakemuksien statistiikasta. Viimeisena "askeleena”
rekrytointiprosessin sahkopostiyhteydessa tulisi kiittaa kaikkia hakijoita osallistumisesta

hakuprosessiin. (Kuva 12.)
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7.5 Valitun kandidaatin tydoskenteleminen yrityksessé

Kun paastaan yrityksen tuotannollisiin tekijéihin, on henkilén rekrytoijalla 'suuri’ vastuu
siitd, etta valittu henkild kykenee tytskentelemaan yrityksen "ideologian” mukaisesti.
Ensimmaisena valittu henkil® tulisi perehdyttéda yrityksen toimintamalleihin perusteellisesti.
Kyselytutkimukseen vastanneet olivat aikalailla yksimielisia siitd, etta on ensisijaisen
tarke&a kirjoittaa tydsopimus siten, ettd se sisaltda x-maaraisen koejan, jonka puitteissa
seka rekrytoitu henkild, etta rekrytoija voivat paattaa allekirjoitetun tydsopimuksen koska
tahansa. Koeajalla tulisi ryhtyd seuraamaan valitun henkilén tydskentelyd, kuinka hanen
ammattipatevyytensa nakyy tytehtavissdan. Seurantaa avustaakseen on hyva kysya
my06s hanen tydkavereiltaan siitd, kuinka tyodt ovat lahteneet sujumaan ja kuinka valittu
kandidaatti sopii joukkoon. Nykyaikaisessa organisaatiotoiminnassa on tarkeaa olla
tehokas ja joustava, joten jos ndma kyvyt tayttyvat hyvin hakijalta, ei koeajan

paattamiselle pitaisi olla mitdan puitteita. (Kuva 14.)

14. Miten seuraat padtksissi, kun olet rekrytoinut henkilon? Vastaus omin sanoin. (max
300 merkkid)
Vastaajien médri: 13
Vastaukset
Testy
Pidin kiinni laadituista tehtivista ja aikatauluista.
Eyselemilld muilta kollegoilta miten tydt ovat lihteneet sujumaan. Suoraan tekijin tekemdn tyén arvieinnilla, tehokkuus, tuloksellisuus jne.
Seuraan henkil33 té1s53, kyselen hinen tyokavereiltazn miten hin on sopeutunut ja keskustelen tietenkin itse hinen kanssaan
Harjoitteluajan tarkkaseuranta miten sopit joukkoon ja miten oppii firman tavat ja periaatteet.
Totvomalla valinneeni otkein
Seuranta ja koulutusjakson ajan joka on yleensi yhti pitk3 kuin koeaika.
Eyselyt
Perehdyttimilld itse, tutustumalla paremmin henkildén.
Eysyn esimieheltd miten tydntekij on sopeutunut ty5hén ja miten hin siind pirjia? Onko hinet perehdytetty ja saadaanko hinen potentiaalinsa esiin?
6 kk:n koeaika niytt3i sopitko henkild tydyhteisémme jiseneksi.
En tehtivien ja prosktitvismden kautta.

En ozaa sanoa

Kuva 14. Paatoksien seuraaminen henkilén rekrytoiduttua. (Jukkala 2018)

Tulevaisuudessa tiimilta tulisi odottaa useita eri ominaisuuksia. Tietysti yksilokohtaisesti

nama ominaisuudet saattavat nakya hiukan eri maaraisia, mutta paapointit/~-omisuudet
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tulisivat olla kaikilla suunnilleen samat. Kyselytutkimukseen vastanneiden mielestéa 69 %
(14) odottaisi tiimilta tehokkuutta, 75 % (12) ryhmatydskentelytaitoja, 88 % (14) oma-
aloitteisuutta, 63 % (10) itsenaistatytskentelyd, 69 % (11) tavoitteiden saavuttamista, 50
% (8) alaan perehtymista, 69 % (11) kehittymistavoitteita. Tama kohta
kyselytutkimuksessa oli monivalinta-kysymys, jotta vastaajien ei tarvitsisi 'rajata’

vastaustaan vain yhteen vaihtoehtoon. (Liite 1, kysymys 17.)

Kun ryhdytd&n puhumaan yrityksen sisdisista ryhman jasenten rooleista, voidaan
huomata se, etta paallimmaisina ominaisuuksina on tarkeaa olla alansa "tietojenetsija”.
Tietojen etsimisella voidaan tarkoittaa vaikkapa eri alakohtaisten kirjallisuuden lukemista,
niin sanottua 'itseoppimistd’. Voidaan ottaa esimerkkeja vaikka ravintola-alasta, jossa
omalla ammattitaidon kehittamisella voi paasta hyvin pitkalle urallaan. Ravintoloiden
keittididen esimiehiltd vaaditaan hyvin laajaa tietdmysta eri gastronomian tarkeista
asioista, kuten reseptiikasta. Naita reseptiikkoja yhdistelemélla voidaan luoda
uskomattoman hieno ruokaelamys menuista maksaville asiakkaille. Ja kun asiakas lahtee
taman 'elamyksen’ kanssa pois ravintolan ovesta, alkaa puskaradio varmasti tuottamaan
tulostaan, eli ravintolan maine kasvaa. Maineen kasvaessa myds asiakkaat l6ytavat tiensa

helpommin ravintolan oven.

Kvantitatiiviseen kyselytutkimukseen syksylla vastanneiden mielesté on tarkeéa, etta
yrityksessa toimivilta henkildilta [6ytyy erilaisia ominaisuuksia, jotka edesauttavat
organisaation menestyksessa. Vastanneiden mielesta organisaatioissa on tarkeaé, etta
73 % (11) ovat aloitteentekijoita, 100 % (15) tietojenetsijbita, 33 % (5) tasmentajia, 60 %
(9) kriitikoita, 67 % (10) jarjestelijoita, 40 % (6) rohkaisijoita, 53 % (8) "mukaan vetajia”, 47
% (7) tarkkailijoita, 33 % (5) "tunteiden ilmaisijoita”, 53 % (8) sovittelijoita, 33 % (5)
"jannityksen laukaisijoita”. Tamakin kohta kyselytutkimuksessa oli monivalinta-kysymys.
(Liite 1, kysymys 18.) Viimeisena kohtana tutkimuksessa kysyttiin vastaajien mielipiteita
siitd, voiko tavoitteiden saavuttamiseen liittya riskeja tulevaisuudessa. Tahan
kysymykseen vastanneiden mielesta 81 % (13) oli sitd mielta, etta kylla liittyy, 13% (2)

vastasi ei liity, ja 6 % (1) vastasi "ei osaa sanoa”. (Liite 1, kysymys 19)
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8 Pohdinta

Opinnaytetydn viimeinen luku on pyhitetty arvioinnille, kuinka hyvin opinnaytetyélle
asetettu tavoite onnistui ja voidaanko sen avulla saatuja tuloksia pitéa luotettavina. Tassa
viimeisessa luvussa esitetdan myds saatuihin tutkimustuloksiin perustuvat johtopaattkset
ja pyritaan pohtia erilaisia mahdollisuuksia jatkotutkimuksiin. Liséksi tdssa luvussa
arvioidaan opinnaytetyota kokonaisuutena, onnistuiko se ja kuinka tarkedéd oma

oppiminen on ollut koko opinnaytetydprosessin aikana.

Kun aletaan puhumaan tutkimuksen luotettavuudesta, on darimmaisen tarkeaa pitda se
mielessé jokaisessa opinndytetydprosesssin vaiheissa. Tahan tutkimuksen arviointiin on
hyddynnytetty kasitteita reliabiliteetti ja valideetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittausten
pysyvyyttd, eli jos sama tutkimus toteutettaisiin uudelleen, saataisiinko silloin samat
tulokset. Tutkimuksessa kaytetyn mittarin, tdssa tapauksessa verkossa tapahtuneen

Webropol -kyselyn tulisi tuottaa samat tulokset. (Kananen 2011, 118-119.)

Reliabiliteetti on tassa tutkimuksessa keskiarvoisesti kohtalainen. Sitd edesauttamaan on
ollut tarkeda pitéda huolta siita, etta kaikki tutkimuksen vaiheet on dokumentoitu tarkasti,
jotta tutkimus olisi mahdollista toteuttaa uudelleen, eli tehda niin sanottu uusintamittaus, ja
mahdollisesti saada samat tulokset uusintakyselystd. Opinnaytetyéhdn sitoutuneet
ratkaisut, kuten varsinainen tutkimusote ja kaytetyt tiedonkeruumenetelmat on perusteltu
hyvin. Reliabiliteettiin tutustuttaessa on ollut tarke&aa se, etta toimeksiantaja ei ole voinut
vaikuttaa tuloksiin esimerkiksi vastailemalla tutkimukseen. Oikeastaan toimeksiantajan
toimihenkil6t eivat ole olleet laisinkaan opinnaytetytn tydstamisprosessissa mukana.
Mydskaan omien mielipiteiden ei ole annettu vaikuttaa kyselytutkimukseen asetettuihin
kysymyksiin, vaan kysymykset ovat olleet pikemminkin "yleisesti kysyttyja” -kysymyksia.
Kaikki kyselytutkimukseen vastanneet henkilét olivat Haaga-Helian opiskelijoita, joten

puolueellisten vastausten antamisen todennakoisyys jai haviavan pieneksi.

Valideetilla taas tarkoitetaan sita, ettd mitataanko oikeaa asiaa ja onko kaytetyn mittarin
tarkkuus tutkimuksen kannalta oikea. Mittari voidaan katsoa validiksi, jos se mittaa juuri
niité oikeita asioita, mita sen pitikin mitata. Syksylla 2018 jarjestetyssa
kyselytutkimuksessa validiteettiin vaikutti myds muun muassa se, kuinka hyvin
tutkimuskysymykset oli laadittu ja oliko niiden avulla mahdollista saada ratkaisu olemassa
olemaan tutkimusongelmaan ja kysymykseen 'miten rekrytoida?’. (Kananen 2011, 121.)
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Loppujen lopuksi yleisesti voitiin todeta se, ettad kolme validiteettimuotoa; ulkoinen-,
sisélto-, ja ennustevaliditeetti olivat kunnossa. Tutkimuksesta selvinneet otokset
vastasivat juuri kohderyhmalle asetettuihin kysymyksiin. (Kananen 2011, 121) Tassa
tutkimuksessa voitiin kuitenkin todeta, etta sisdinen validiteetti (syys-seuraus-suhde) ja
kriteerivaliditeetti eivat taysin pade, koska tutkimus oli kohdistettu juuri nimenomaan
tietylle kohderyhmalle. Tutkimukseen ei valittu mukaan keté tahansa, vaan tutkimuksen
kannalta oli tarkeaa, etté tutkittavat henkilét olivat nimenomaan korkeakoulu-opiskelijoita,
tassa tapauksessa kaikki Haaga-Helian opiskelijoita. Loppujen lopuksi jos kuitenkin
arvioidaan vastausprosentin katoon nahden, niin tuhannelle Haaga-Helian opiskelijalle
kohdistetun séhkdpostitse vélitetyn "haastattelukutsun” vastausprosentti 1,6% oli varsin

pieni 16 vastauksella.

Joka tapauksessa tutkimuksen aihe oli ajankohtainen ja varsin hyddyllinen
toimeksiantajalle. Alun perin tutkimus rajattiin koskemaan vain Staff Plus Oy -brandia,
mutta muutamien "isojen” muuttujien takia se koski yhtélailla Extremely Nice Job Oy
Enjoyta ja ndiden ‘'emo’yhtittéd VMP Groupia. Aihetta pidettiin sopivana tutkimuksen
kohteena myos siksi, etté opinnaytetydn tekijalla oli jo valmiiksi runsaasti tietoa aiheesta jo
ennen tutkimusprosessin kaynnistdmista. Opinnaytetyon kirjoittaja on ollut tydsuhteessa
Staff Plus Oy:ll& vuodesta 2017, joka on vuotta ennen opinnaytetyon
kaynnistamisprosessin ajankohtaa. Hanen tydtehtaviinsa on kuulunut pdéosin
"keikkatydlaisen” tydtehtavat eri ravintoloissa ympari paakaupunkiseutua, mutta han on
ollut myos valittomassa kontaktissa Staff Plus Oy:n toimistolla tydskennelleiden ihmisten

kanssa.

Taustakirjallisuutta on ollut saatavilla henkiléstdrekrytointiin runsaasti, jotta
viitekehyksesta on saatu ajankohtainen. Kaikki kirjallisuus oli tamanpaivaista ja
ajankohtaista, eika viime vuosituhannen kirjallisuutta. Opinnaytetydn
kirjoittamisprosessissa hyddynnettiin monipuolisesti niin kotimaisia kuin kansainvalisiakin
lahteita ja kirjallisuutta. Kotimaisia verkkoartikkeleita kaytettiin myo6s lahteind, mutta niita

kriittisesti analysoiden.

9 Johtopaatdkset ja opinnaytetydoprosessin arviointi

Kun aletaan puhumaan tilastollisesta paattelysta, on hyva lahteé liikkeelle siitéa ettéa
tuloksien avulla voidaan tarkastella koko perusjoukkoa. Analysointimenetelmiin voivat
vaikuttaa myos se, etta kaytetyt mittarit ja niiden mittaustasot ovat tutkimuksen kannalta

olennaiset. Tutkimukselle olennaisen kasitteen ’luotettavuuden’ kannalta tulosten
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perusjoukon tilastoyksikdt olisi hyva kartoittaa laajemmin. Lopullisia
kokonaistutkimuksestakaan saatuja tuloksia ei voi suoraan vaittaa taysin luotettaviksi, silla

jokaisessa tutkimuksen vaiheessa voi piiled virhemahdollisuuksia. (Kananen 2011, 85)

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta hyvin se, etta henkildstérekrytointi tulee
kohtaamaan varsin isoja haasteita tulevaisuudessa. Monipuolisten tydtehtavien, seka
ammattinimikkeiden mielekkyys korostuukin tulevaisuudessa hakijoiden néakdkulmasta.
Tulosten perusteella voidaan myds todeta se, ettéa tulevaisuudessa henkilostorekrytointi
kohdistuu huomattavasti laajemmin sosiaaliseen mediaan, ja interaktiiviseen viestintaan,
kuin mitd se on nyt. Tama tulee nakymaan myds ravintola-alalle rekrytoivien yrityksien
toiminnassa. Tutkimustulokset selittivat hyvin sen, ettd useampi vastaaja on nykypaivan
'moderniihminen, jotka eivét katso tai juurru niin kapeakatseisesti menneisiin jokseenkin

‘'vanhoillisiin’ ajattelutapoihin.

Strukturoidut kysymykset ja avoimet kysymykset tadydentavét toisiaan tassa
tutkimuksessa. Ne asiat, joita vastaajat eivat pitaneet niin mielenkiintoisina saivat hiukan
yksinkertaisempia vastauksia, kuin niistd kysymyksist4, joista vastaajat kokivat
vastaamisensa koskettavan omia kokemuksiaan. Tutkimuksessa korostui etenkin omien
rekrytointimetodien kehittamisen merkitys. Varsinaisten haastattelutilanteen kysymysten
merkitys oli selke&sti muita kysymyksia kiinnostavampia. Myds avoimista kohdista
tutkimuksessa kéavi ilmi, etta tutkimukseen vastanneet kokivat rekrytointiprosessin

jokseenkin haasteelliseksi.

Mielenkiintoista tassa tutkimuksessa oli, kuinka hyvin vastaajat tiesivat
henkilostérekrytoinnista kasitteend, joka on jokseenkin monimutkainen substanssi.
Vastaajat osasivat kertoa vastauksillaan sen, miten rekrytointiprosessi etenee vaihe
vaiheelta, ja miten lopulliset paattkset tehdaan rekrytoinnissa. Tutkimuksesta voidaan
paatella se, ettd Suomessa ollaan edelleen kiinnostuneita rekrytointiprosessin
kehittymisestd modernisemmaksi. Yrityksilla on tarkeda valita juuri oikeat henkil6t
rekrytointiprosessiin, jotta rekrytointiprosessi voidaan vieda 'maaliin’ kunnialla ja
perusteellisesti. Yrityksien asettaman linjan taytyy olla varsin selked, jotta tulevaisuudessa

voidaan saavuttaa entista parempia tuloksia.

Loppujen lopuksi talla tutkimuksella saavutettuja tuloksia ei voida yleistd& koskemaan
pelkastaan perusjoukkoa, vaan tutkimus antaa enemmankin vain yleiskatsauksen
henkilostorekrytoinnista prosessina ja sen vaiheista. Vastaavanlaista tutkimuksesta

henkilostérekrytoinnista ei ole todennékoisesti mahdollista toteuttaa niin, ettéa kysymyksen
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paasubstanssi olisi tdysin sama. Tama taas johtuu osittain siitd, ettéd henkilostoa
valittavien yritysten maara ei ole Suomessa kovin iso. Samoja ideoita kayttaen voitaisiin
tutkimus kuitenkin toteuttaa uudelleen, kun henkiléstorekrytointi on kehittynyt laajemmin
tulevaisuudessa. Tutkimus voitaisiin toteuttaa uudelleen koskemaan myds laaja-
alaisemmin globaalisti ympari maailmaa toimivien henkiléstorekrytointi-yritysten
nakokulmista. Hyodyllista olisi tutkia laajemmin globaalisti isojen ja alalla
vaikutusvaltaisten yritysten toimintametodeja. Tutkimus voitaisiin toteuttaa uudelleen
esimerkiksi samoja menettelytapoja kayttéen internet-kyselyna Webropolissa tai muussa

vastaavassa palvelussa.

Loppujen lopuksi koen opinnaytetydprosessin onnistuneeksi, koska tyon
johdonmukaisuus nakyi koko tyostamisen aikana, ja lopulta se vastaa hyvin asetettuihin
tavoitteisiin. Olen ollut tyytyvainen, etta toimeksiantajana toiminut Staff Plus Oy:n
toimihenkil6t kiinnostuivat tasta projektista ja kykenivat mahdollisesti hyddyntamaan
saatuja tuloksia heiddn omassa toiminnassaan. Prosessin kaynnistamisvaiheessa
toukokuussa 2018 yhteydenpito silloisen toimitusjohtajan kanssa oli tarkeaa ja han oli
koko prosessin ajan 2018 vuonna erittéin helposti lahestyttavissa. Toimeksiantajan
tietdmys jo ennen tutkimuksen aloittamista oli jo laaja ja kattava, tdman tutkimuksen
kautta he pystyvat kuitenkin mahdollisesti lisa@amaan omaa tietdmystaan
henkilostorekrytoinnin tilanteesta siitd, "missd menndan?”. Tutkimuksesta saadut
positiiviset tulokset nakyivat tata tyota kirjoittaessa, sita oli lopulta helppo tydstaa, kun

vastaukset oli muotoiltu selkeasti.

Opinnaytetydprosessin vieminen "maaliin” sujui paaosin hyvin, mutta jonkin verran siina
esiintyi my6s haasteita, muun muassa Staff Plus Oy:n fuusioituminen VMP Groupiin.
Siihen lopputulokseen paadyttiin, ettei VMP Groupin -ideologiaan alettu perehtymaan sen
laajemmin, koska tutkimuksen alkuperadinen toimeksiantaja oli kuitenkin Staff Plus Oy.
Henkildstorekrytoinnista aiheena oli saatavilla riittavasti kirjallisuutta, mutta sita oli
jokseenkin tarjolla liikaakin. Suurin osa kirjallisuudesta oli padosin kansainvalisia ja
englanninkielisid, mutta I16ytyi sieltd muutamia suomalaistakin kirjallisuutta. Aiheisiin
perehtyminen vaati runsaasti aikaa, ja perusteellista perehtymisté aiheiden kirjallisuuteen.
Teorian toteuttamiseksi luin yhteensa noin 10-20 kirjaa, joista lopulta vain olennaisimmat
teokset jaivat opinnaytetydn kirjoittamisvaiheeseen. Kyselytutkimus toteutettiin jo syksyn
2018 aikana, mutta itse teorian kirjoittaminen tapahtui paéosin kevaan 2019 aikana, jolloin
tutkimukseen ryhdyttiin perehtym&an kunnolla.

Webropol kyselytutkimuksen kysymysten laatiminen, ja empiirisen osuuden toteuttaminen

osoittautuikin odotettua haasteellisemmaksi. Ne veivatkin koko opinndytetydprosessissa
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eniten aikaa. Kysymykset oli tarkeaa lukea useaan kertaan lapi, ja 'hioa’ niita, jotta ne
muodoistuivat yleiskielella helposti ymmarrettaviksi. Kyselytutkimuksen vastausaika oli
kaksi kuukautta loka- ja marraskuussa 2018, jonka aikana vastauksia saatiin kuitenkin
varsin niukasti. Koen kuitenkin, etté loppujen lopuksi Webropol kyselytutkimuksen
tekeminen oli erittdin palkitsevaa ja mielenkiintoista, ja siihen saadut vastaukset

monipuolisia.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetydta kirjoittaessa tajusi sen, kuinka mielenkiintoinen ja
opettavainen prosessi se oli kokonaisuudessaan. Opin hyvin paljon uutta kvantitatiivisen
kyselytutkimuksen toteuttamisesta, seké henkildstdrekrytoinnin haasteista. Prosessina
opinnaytety6 opetti minulle kurinalaista aikatauluttamista ja taysin itsenaista tydskentelya,
jotta sain tyoni valmiiksi toukokuun 2019 loppuun mennessa. Asetin itselleni niin sanotun
"viimeisen deadlinen” toukokuun 2019 loppuun, silla minua kutsuu useaksi vuodeksi
muutto Australiaan kesékuun 2019 -alkaen. Haluaisinkin tdhan lopuksi kiittdd Staff Plus
Oy:n ex. toimitusjohtajaa Anssi Liitosta ja nykyista henkilostopaallikkod Jukka Imelaista
erittdin hyvasta yhteistyosta, seké opinnaytetytohjaajaani yhteistydsta ja neuvoista
opinnaytetyoprosessin kulussa.
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Liitteet

Liite 1. '"Henkildstorekrytoinnin kehittyminen’ -kyselytutkimuksen tulokset

Perusraportti

Henkilostdrekrytoinnin kehittyminen

Vastaajien kokonaismaard: 16

1. Mita rekrytointikanavaa kayttaisit? (Voi valita useamman)

Vastaajien médrd; 16 , valittujen vastausten lukuméérd: 75
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2. Mita huomioisitte markkinoidessanne yrityksessinne tarjolla olevaa tyopaikkaa?
Vastaus omin sanoin (max. 300 merkki#)
Vastaajien méadra: 15
Vastaukset
Tami on kyzelyn testi

Rekryilmorius on samalla yntyksen markkinointi-ilmoitus, joten samalla kun se viesti kasvusta, on sind hyvi paikka viestittii yntyksen toiminnasta.
Ilmoituksen on oltava selked ja tehtivin kuvaus noudateltava todellisuutta.

Eoulutusvaatimmusta tarjolla elevaan tyéhén. Henkildstille tarjottavaa perebdyttinistd ja koulumsmahdollisunk=ia seki etenemismahdollisunksia.
Henkilskunta etuja. Miten te1lld hoidetaan / on hoidettu perehdyttiminen? Minkilainen tyoyhteiss on? Uralla etenemizmahdollisundet, onko niita?

Laadukas tyénkuvaus, milti ynityksen brandi ja mamme niyttai

Eitd kirjoitustyyli vastaa kyseistd tydpaikkaa ja yritysti.

kobhderyhma

Eanavan kiyttd mippuisi kohderyhm3isti. Visuaalinen rekrytoint on tehokkaampaa kwin pitkit tydpaikkailmortukset.
Pyrkisin antamaan mahdollisimman tarkan kuvaukset tySpatkasta ja tydtehtdvistd sekid vaatimuksista paikkaa koskien

En ozaa sanoa

Monipuoliset tydtehtivit, mahdollisuns vaikuttaa tyopaikan kiytanteisin ja arkeen, kivat tydkaverit ja iloinen tydyhteiso

Eorostaisin hakiyjalta vaadittavia ominaisuuksia kuten itsechjanfuvuutta, luoviutta, joustavuutta seki oppimizhalua. Eerostaisin myds joustavia fydaikoja
sek3 autonkiyttdetua.

ROI eli kminka todennikdisesh kustakin kanavasta ohisi mahdollista saada sepivia hakiyjoita. Tuchon ensimmaiseen kysymykseen olisin lisinnyt viela
henkilastérekrytointiin erikolstuneet yritykset ja oppilaitosten omat rekrykanavat.

Visuaalisuus
Missi markkinoidaan, milli kielelld ilmoitns, miti kautta tiytetiin hakukaavake vai lihetetianks erillinen.

Tehtavikohtaiset vaatimukset, miti tyontekyjalti odotetaan, mullaisesta osaamisesta on hydtya tassa tyossa
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3. Palkkatoive toteuttamiskelpoinen?
Vastaajien midrd: 16
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Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset

Vaztausvaihtoehdat Teksti

En osaa sanoa. Miksi?  En ymmarmi kysyoysti.

En osaa sanoa. Miksi? En ithan ymmami

En osaa sanca. Miksi? En ymmarri miti kysymyksella tatkoitetaan
En osaa sanca. Miksi? En ymmini kysymysti

En osaa sanca. Miksi?  Rupuu tehtivisti

En osaa sanca. Miksi? mippuu paikasta

En osaa sanca. Miksi? Riippuen alasta palkkatoive toteutuskelpoinen
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4. Miti kysymyksid esittdisit haastattelussa? Vastaus omin sanoin (max. 400 merkki#)
Vastaajien méaira: 14
Vastaukset

Testi

-Esittele itses1 30-60sek_ hissipuheella. -Mik=i te olisitte paras tihin tehtiviin” -(Jos haetaan myyj3i) Miki on myy)in tirkein tehtivi? -Missi olet paras?

-Miss3 haluat kehitiy3? -Miten suunnittelet tydpirvisi? -Miten tydkavens: kuvaihisivat sinua? -Miten asiakkaat kuvailevat sipua? -Odotamme ynittijaminsti

asennefta, miten ymmarrit sen?

Miksi merdin tlis1 valita juun sinut? Mitd osaamista toisit meille? Miten tulet toimeen enilaisten thmisten kanssa? Minkilainen tydhistoria sinulla 7

Mitki ovat herkkoudet? Mitki ovat vahvuundet? Mitd torvot tyaltdsi? Miss3 niet iisesi viiden vuoden paista? Palkkatorve?

Eokemuksesta, kielitaidosta, harrastuksista ja vapaa-ajasta seki kimnnostuksista

kysyisin ennemminkin luonnetta paljastavia kysymyksia

Eerro hisman itsestizi kuka olet ja muti teat vapaz-ajalla? Mitki ovat kiinnostuksen kohteas: tySelimass3 ja miks1? Millainen kokemus sinullz on hankahen
asiakaskokemuksien hottammsesta? Miten hoitaisit ne” Mitd vahvuuksia koet omaavasi? Entipi heikkouksia?

Miksi valitsisimme juun sinut Mitk3 ovat vabvutesyheikkoutesi Miss3 naet itses1 viiden vuoden paistd +Tydtehtavin tarkemmin linttyvit kysymykset

Miks=1 haluat junn meille tdihon? Mitd annettavaa juur sinulla olisi meille, eli miksi meidin pitdisi valita journ sioat? Millamen olist unelmies tyapimna? bMitd

teet karkkein mieluiten vapaa-ajallasi” Eerro jostakin onnistumisestasi elimdssisi.

Mit3 test mieluiten vapaa aikana? Vastaatko tyésibkdpostiin vitkonloppuisin? Mit3 olet viimeks=i oppinut ja miksi? Mik3 on paras oppist mink3 olet saanut
tydelimissiT Kenet ottaisit mukaan autiolle saarelle? Miten Lievitat siressii?

Miksi meille? Selwittiisin, kmnka hyvin hakija on tutustunut meihin eli hakemaansa yntykseen Alemp tyéhistona Substanssiosaaminen BEybma- vs.
vksintydskentely Tydpéydin susteys Parhaat’huonoimmat ominaisundet Miten tydkavent kuvailisivat hakijaa? .

Posituvinen CV (prenii ja suuria onmstumisia ja taitoja), esimerkkitehtdvii ja kunka hoitaisi filanteen

Eauanko olet ollut alalla? Miksi haet meille? Missi niet itsesi 5v paasta? Miki on suunin saavatuksesi? Millainen on muelestas: hyva tyopaikka? Mitka asiat
athenttavat sinulle stressia?

Mitd annettavaa sinulla on meille? Miksi meidan pitaisi palkata juun sinut? Eysyisin myas kysymyksen, joka osoittaa onko tydohakija perehiynyt
hakemaansa tyépaikkaan ja tyénantajaan
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5. Otatko haastattelutilanteessa eri etniset taustat huomioon?
Vastaajien méairi: 16
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Kylls 50%

E 31%

En osaa sanoa. Miksi?

|

n  Prosentti
Eylla 8 50%
Ei 3 31.25%

En osaa sanoa. Miksi? 3 18,75%

Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot Teksti
En osaa sanca. Miksi?  Baippun pitkilti mita ty5ta ollaan tarjoamassa
En osaa sanca. Miksi? Otan huomioon pesitivisella tavalla, e1 ole haitaks:

En osaa sanca. Miksi?  Tehtavi tulee hoitaa tietylli tavalla kuitenkin, nippun tehtavisti onke mahdollisuutta poiketa tavasta tai onko tuloksella vain vaha
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6. Kuinka monta kertaa luet laatimasi haastattelukysymykset etukéteen?

Vastaajien médrd: 16
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
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7. Miti selvitit, vastaako haastateltavan osaaminen haettavan tehtdvan vaatimuksia?
Vastaus omin sanoin (max. 300 merkki#)
Vastaajien méadra: 13
Vastaukset
Test

-Eysyn suesittelyjoilta’tutuilta, jos 1éytyy vhieisid esim. Somen kautta -Pyydin laatimaan osaamista ja haettavan tydtehtdvin mukaisen tehtavin -Pyydin
tatkinto- ja tydtodistukset

Alemman tydkokemuksen ja haastateltavan koulutustaustan. Soitto edellisen tydnantajalle tal bakemuksessa mainitulle suosittelijalle.

Euuntelen miti hin itsestdin ja tydkokemuksestaan kertoo ja pyrin havamtojeni mukaan tekemiin arviota onko hin sopiva tydhén. Jos on, otetaan hinet
sisille taloon ja koeajalle.

Vertailemalla vastauksia ja luonteenpiirteiti

Eysyn hanelti esimerkkitapanskysymyksia,jotta nien miten han reagor mibinkin tilanteeseen. Saattaisin jopa yllattad haastateltavan pubumalla esim hanen
oszamaansa kieltd tai puhua hinelle "ammattizanastolla” jotta osaaminen varmistuisi.

7
Eysyn tatkentavia kysymyksia haastattelussa ja jaestan koeajan.

Yritin selvittis miten pitevi haastateltava on ja miten hinen persoonallisuutensa sopii tydryhmiin. Kysymilli en taitoja ja asenteita. CVosti nikee
tydkokemuksen ja vol testata esim excelin kayttaa jos se tydkalu, tai lukea hakijan opinnaytetydn/gradun.

Tutkintotodistukset, tyokokemus yms. osaamisen selvitys Suosittelijat Ulkopuolisen henkildarvicinmin teettaminen
Eokemms, kilnnostuneisuus alasta ja atheesta sski koulutushistoria
CV Tydkokemus Omat sanat

Eysymilli tarkentavia kysymyksid hittyen koulutukzeen ja kokemukseen seki sithen, mitd tydntekijiltd hastaan
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8. Mité ilmoitat padtoksestisi hakijalle? Vastaus omin sanoin (max. 300 merkkii)
Vastaajien maira: 14
Vastaukset

Testi

Ilmoitan amna piisiko jatkoon/valittunke tehtiviin/jitettunks valitsemasta.

Jos tules valituksi niin ilman muutat heokildkobtaisest soittamalla. Samoin ooyds niille henkildkohtaizest jotka ovat selvinneet loppubaastatteluun.

Sihképostilla, etti hinet on valittn. Tai vastaavasti ettel hinta valittu ja kiitin mielenkiinnosta yritystini kohtaan

Sorttamalla.

tekstiviestilli tai s postilla, walitulle saatan soittaa

Palaaan hinelle mahdollisimman pian kwtenkin viimeistiin vitkon sisilli.

Sabképostitse/pubelimitze

Ilmoitan, miksi valinta kohdistui juun hineen. Valitsematta jiineille ilmortan, ettd tilli kertaa valinta e1 valitettavast osunut heithin. Ilmertan kaikille
hakijoille.

Milloin paités annetaan ja miten se toumitetaan hakijalle. Eutetdin haastatteluun osallistumisesta.

Eirjallisesti, ettd saumme x miaran hakemuksia ja talla kertaa et fullut valituksi. Valitalle henkilokohtaisest seka pubelimitse efti kugallisesti.
Sabképostlla

Onko valittu vai e

‘Onko kysymys miten? Jos on niin soittamalla jos tulee valituksi. Jos ei, rittii sahképost
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9. Milloin ilmoitat pAdtdksestisi hakijalle?

Vastaajien maara: 16

Haastattelutilanteessa m

o Prozentti
Haastattelutilanteessa 1 6.25%

Haastattelutilanteen jilkeen 15 93,75%
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10. Kuinka selvitit. ettd haastateltava puhuu tiysin totta omasta ammattipitevyydestdan?
Vastaus omin sanoin (max. 300 merkkid)
Vastaajien médra: 14
Vastaukset
Test
Sama vastaus kuin kyvsymyksessi 7.
Tekemilld muutaman tarkentavan kvsymyksen esim. miten tommisit XXX tilanteessa?
Kiyn lapi even ja mahdollisten edellisten tyépaikkojen tydtodistukset ja jos l6ydin sunsittelijoita soitan heille.
Taytyy kysya aika paljon kokemuksesta ja tydtehtivisti.
Jos epiilen hinta soitan suosittelijoille ta1 vanhoille pomoille
Mikili epdilisin haastateltavan osaamista varmistaisin hinen patevyvden hinen suosittelijoiltaan tai vanhalta tyspaikalts.
Tvo/koulutustodistukset Kivtinndn esimerkki kysymykset
Eoeajalla se viimeistiin selviii, mutta haastattelussa kysyn tarkentavia kysymyksii

Hakemus ja CV pubuvat hakijan puolesta. Pyydan todistuksista kopiot sek3 uskon hakijan vilpittémyyteen. Tarvittaessa otan yhteytti suosittelijaan ja
kysyn tyontekijasts lis3i.

Eysymys 9. Piitoksesti ilmoitetaan hakijalle vasta, kun henkildarvioinnit on tehty. Ks. alempi vastaus eli tutkintotodistukset, suosittelijat vms.
Bauppun tehtivisti, suosittelijat ta1 oma arvio
Yhteydenotto kouluun ja edellisin tydpaikkoihin

Pyydan suosittelijoita, joihin vein tarvittaessa olla yhteydessi
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11. Mit4 tarkoittavat mielestési haastattelutilanteessa nakyvit ongelmatilanteet? Vastaus
omin sanoin (max. 300 merkkid)
Vastaajien m&dra: 13
Vasztaukset
Testt

-Henkilén ominaisundet/osaaminen tanstat eivit vastaa hakemmsta. -Henkilén litka hermostuneismms tai lika itsevarmons. -Henkildstd a1 saadalst anna
tarpeellisia tietoja.

Episuorat tai kiertelevit vastaukset esitettyihin kysymyksiin. Henkilékemian yhteen toimimizessa, onko siti vai e, Lilan itsevarma hakija!

Eeskustekuyhteys ei toimi, toinen tai molemmat keskustelukumppamit kayttiytyvit sopimattomasti tai haastateltavasta buomaa ettel hinti oikesti
kiirnosta

Jos tulee kmsallisia nljaisumk=ia

Haastateltava saattaa olla pitevi ja osaava ja itsevarma fydss3in mutta hin hermoileee ta1 stressaa vain haastattelutilannetta. Tai sitten hin er oikeash sovi
tiimiin jos kemiat ervit klikkaza edes haastattelijan kanssa

Valehteleminen, epioikendenmukaisuns

Luallinen janmttiminen, jolloin 1 osaa olla tiysin oma itsensi. Ylipiansi kaikk: sellaiset asiat ovat ongelmallisia, jotka estavat tiysin suoran
kommunikaation ja thmisten kohtaamisen aitona thmisind.

Haastateltava o1 ymmdrrd tydokuvaa ja sen vaztimmksia. Haastateltava omaa viiristyneen minikuvan ja kehun itsedin lukaa.
Haastateltava 1 vastaa lainkaan hakemustaan, on mydhissi...

Asioiden hoifotapa, onko harkitseva vai e1, mikroeleet

Episuorat vastanksat

Haastateltavana oleva el ymman3a kysymysti. Totsinaan Suomen kielen taidon osaamattomuus tuo haastatteliun ongelmia
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12. Onko paitoksen tekeminen mielestési haastava?

Vastaajien méard: 16

0% 5% 10% 15% 20% 25% 0% 35% 40% 45%
Kylla 44%
Ei 3%
En osaa sanoa. Miksi? 19%

n  Prosentti
Kylla T 4375%
Ei 6 37.5%
En osaa sanca. Mik=i? 3 18.75%
Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset

Vastausvaihtoehdet Teksti
En osaa sanca. Miksi? Ruppu kuinka paljon hakijoita on
En osaa sanca. Miksi? Ruppum henkildisti‘hlanteesta

En osaa sanca. Miksi? Ruppum tilanteesta
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13. Miten valitset parhaimman vaihtoehdon haastatteluistasi?
Vastaajien médra: 16

30% 35% 40%

1]
k-

10% 15% 20% 2

Q
*
i
k-

Ammattitaidon perusteella

Persoonallisumden perusteella

a
G
w
-]
2
o

Haastateltavan kertommsten perusteella 19%

En osaa sanoa. Miksi?

n  Prosentti

25%

.

Ammattitaidon perusteella

-9

Persoonallisuuden perusteella 37.5%
Haastateltavan kertomusten perusteella 3 18,75%

En osaa sanoa. Mik=i? 3 18,75%

Avoimeen tekstikenttddn annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdet Teksti
En osaa sanca. Miksi? EKaikki kolme ylliclevaa wvaihtoehtoa ovat paitékseen vaikuttavua tekijditi joten haluaizin valita nusta jokaisen.

En ozaa sanoa. Miksi? Eokonaisuus - sopiva koulutus, persoona ja haasttelun onnistuminen

FEn ozaa sanca. Miksi? Eaiken summa; pitia olla erilaista kokemusta ja toimia ammattimaisesti mutta 16yt myds persoonallisuntta



14. Miten seuraat paitoksidsi, kun olet rekrytoinut henkilén? Vastaus omin sanoin. (max
300 merkkid)
Vastaajien madri: 13
Vaztankset
Testi
Pidin kiinni laadituista tehtivista ja aikatauluista.
Eyselemalla mmlta kollegoilta miten ty5t ovat lihteneet suyjumaan. Suoraan tekijan tekeman tyon arvieinnilla, tehokkuus, tuloksellisuus jne.
Seuraan henkilaa t61553, kyselen hinen tydkavereiltaan miten hin on sopeutunut ja keskustelen fietenkin itse hanen kanssaan
Harjoitteluajan tarkkaseuranta miten sopu joukkeon ja miten oppu firman tavat ja periaatteet.
Toivomalla valinneeni otkein
Seuranta ja koulutusjak=on ajan joka on yleensi vhta pitk3 kuin koeaika.
Eyselyt
Perehdyttimalld itse, tutustumalla paremmin henkilaén.
Eysyn esimishelta miten tyéntekij3 on sopeutunut tyéhén ja miten hin siind pirjia? Onko hinet perehdytetty ja saadaanko hanen potentizalinsa esim?
6 kk:n koeaika niyttai sopitke henkild tyéyhteisémme jiseneksi.
En tehtivien ja proskfiivisunden kautta.

En osaa sanoa
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15. Mité tarkoittavat mielestési tuotannolliset tekijét rekrytoinnissa? Vastaus omin
sanoin. (max. 300 merkkii)
Vastaajien médra: 12
Vastaukset
Testt
Onko yntykselld varaa palkata henkils, tuoko hin tehtivin mukaisesti odotetun Inkevathdon.
Miti arvoa tyntekijs tuo yritvkselle
Asioita jotka tuottavat jonkun sortin lis3arvoa rekrytoinmissa.
tyakaluja rekrytoinnin apuna
Eumnka hyvi ja tuottaja tydntekijasti tulee yrtykselle. Pysyyké hin talossa kminka kanan.
En tiedd
Kuinka paljon voidaan maksaz palkkaa hakijalle.

Miten paljon aikaa ja resursseja kiytetiin rekrytointiin. Montako hakijaa baastatellaan ja kuinka monta haastattelijaa. Miti kustannuksia koko
rekrytomntiprosessi atheuttaa koko yritykselle. Onko otkean thmisen valinta suun panostus yritykselle.

EOS
Tuloksia ja kuinka ne saavutetaan

En osaa sanoa
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16. Mité kertoisit yrityksen strategiasta tyShaastattelu-tilanteessa? Vastaus omin sanoin.
(max. 300 merkkid)
Vastaajien maard: 13
Vastaukset
Tast
-Luonnollisesti timi on osa yrityksen esittely, eli kertoisin paipointit.
Perusasiat, mitd sind vatheessa hakija tulee tietis.

Selkead kuvaus s511t3 mitd teemme ja mita odotamme hakijalta, mutta vain sen verran pintapuclisesti etfel mit3in suurempia strategioita tule heti kattelyssa
kerrottua

Aika ympinpydreist

Iyhyesti ja yiimekkiist ydinkohdat

Eaken mik3 olis sallittua salassapitosopimuksen puitteissa kertoa.

Tavoitteat ja arvot

Encinnikin, miki on yrityksen visio. Strategia avaa sitd, ja keinoja, joilla siti konkreettisesti toteutetaan yrityksen arjessa.

Eysyisin hakijalta tietiaki hin yrityksen vision, mission ja strategian. Sen jilkeen tarkentaisin tivistetysti miki on yrityksen strategia.
Mikili sisiltyy substanssun ja on tehtavan kannalta oleellista, tulee luonnostaan keskusteluthin esim. haettaessa myyntivastuullista.
Eiyttim3illd konkreettizia esimerkkej3

(Oleellisen toimintaidean, tavoittest seki toimenpiteat joilla nithin piastiin
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17. Mit4 odotat tiimilta tulevaisuudessa? (Voi valita useamman)

Vastaajien méard: 16 ., valittujen vastausten lukumdaéra: 77

0% 10% 20% 0% 40% S0% 60% 70% 0%

=

Tehokkuutta

Eyhmitydskentelya

Oma-aloitteisumtta

Itsendist tyoskentelyd 63%

Tavoitteiden saavuttamista

Alaan perehtymisti

Kehittymistavoitteita

n  Prozentti
Tehokkuutta 11 68,75%
Eyhmatyoskentelya 12 T5%
Oma-aloittelsuutta 14 87.5%
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18. Mitki ovat mielestisi ryhmén jisenten roolit? (Voi valita useamman)

Vastaajien méadrd; 15 ., valittujen vastausten lukuméira: 89

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% T0% B0% 90% 100%
Alpitteentekija T3%
Tietojen etsijd 100%

Tasmentsjd

Krnitikko

Jarjestelya

Rohkaisija

Mukaan vetdja

Tarkkailija

Tunteiden ilmaisija

Sovittelija

e

-1

pr-}
L - L
W W
~8 ~8
] =

Jinnityksen laukaisija

o Prosentti
Aloatteentekijl 11 7333%
Tietojen etsi)d 15 100%
Tasmentdja 5 33,33%
Eriitikko 9 60%
Jarjestelija 10 66.67%
Rohkaisija [ 40%
Mukaan vetdji g 53,33%
Tarkkailija 7 46,67%
Tunteiden ilmaisya 5 33.331%
Sovittelija 2 53 .33%
Jinnityksen laukaisija 5 33.33%



19. Liittyyko tavoitteiden saavuttamiseen riskeja?

Vastaajien médrd; 16

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 5S0% 55% 60% 65% 70% 73% 80% 85%

En osaa sanoa. Miksi? m

n  Prozentti
Eylla 13 81,25%
Ei 2 12.5%

En osaa sanoa. Miksi? 1 6.25%

Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset
Vaztausvaihtoehdot Tekszti

En osaa sapnca. Miksi?7  ruppuu tilanteesta
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Liite 2. Kyselytutkimuksen saate, sdhkopostiviesti

Hei,

Olen Haaga-Helian matkailun opiskelija, ja olen tekemassa opinnadytetyotani Henkilostore-
krytoinnin kehittymisesta. Opinndytetyotani varten teen Kvantitatiivisen kyselytutkimuk-
sen Webropol -verkkopalvelua hyédyntden. Toivoisin, etta sinulla olisi hetki aikaa vastata
kyselyyni (vastaaminen vie noin 15 minuuttia).

Linkki Webropol -kyselylle

Kaikkien vastanneiden ja yhteystiedot jattaneiden kesken arvotaan BW-Restaurants Oy:n
50€ arvoinen lahjakortti. Lahjakortti on voimassa seuraavissa ravintoloissa Helsingiss3;
Ventuno, Goldfish, Farang, Gaijin, Boulevard Social, Bronda, Levain (HUOM! Kaikkia yh-
teystietoja kasitellaan luottamuksellisesti, eika niitd luovuteta eteenpdin.)

Terveisin,
Santeri Jukkala

Santeri Jukkala

Matkailualan opiskelija / Tourism and Hospitality Management Student
Haaga-Helia ammattikorkeakoulu / Haaga-Helia University of Applied Sciences
Porvoon yksikké / Porvoo Business and Tourism Programmes
Taidetehtaankatu 1, FI-06100 Porvoo, Finland

Tel. +358 407448040

santeri.jukkala@myy.haaga-helia.fi
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Liite 3. Kyselytutkimuksen lomake

Henkilostorekrytoinnin kehittyminen

1. Mitd rekrytointikanavaa kéyttédisit? (Voi valita useamman)

] Mol fi

U Monster.fi
[_] Tydpaikat
] Oikotie i

|| Duunitori.fi
| | Jobs Academicwork fi
|| Linkedin

|| Facebook
(] Instagram
|| Twitter

| | "Puskaradic"

2. Mitd huomioisitte markkinoidessanne yrityksessanne tarjolla olevaa tybpaikkaa? Vastaus
omin sanoin (max. 300 merkkia)

300 merkkia jaljella

3. Palkkatoive toteuttamiskelpoinen?

() Kylla
(B

() En osaa sanoa. Miksi?
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4. Mitad kysymyksia esittédisit haastattelussa? Vastaus omin sanoin (max. 400 merkkia)

400 merkkia jaljella

5. Otatko haastattelutilanteessa eri etniset taustat huomioon?

() Kyl
(O E

(") En osaa sanoa. Miksi?

6. Kuinka monta kertaa luet laatimasi haastattelukysymykset etukéteen?

() Alle 5 kertaa
() YIi 5 kertaa

() En osaa sanoa

7. Mité selvitat, vastaako haastateltavan osaaminen haettavan tehtdvan vaatimuksia? Vastaus
omin sanoin (max. 300 merkkia)

300 merkkia jaljella
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8. Mit3 ilmoitat paitoksestasi hakijalle? Vastaus omin sanoin (max. 300 merkkia)

300 merkkia jaljella

9. Milloin ilmoitat paatoksestisi hakijalle?

() Haastattelutilanteessa

() Haastattelutilanteen jalkeen

10. Kuinka selvitat, ettd haastateltava puhuu tiysin totta omasta ammattipatevyydestadn?
Vastaus omin sanoin (max. 300 merkki&)

300 merkkia jaljella

11. Mita tarkoittavat mielestédsi haastattelutilanteessa nakyvit ongelmatilanteet? Vastaus
omin sanocin (max. 300 merkkid)

300 merkkia jaljella
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12. Onko paidtoksen tekeminen mielestédsi haastava?

) Kylla
OB

() En osaa sanoa. Miksi?

13. Miten valitset parhaimman vaihtoehdon haastatteluistasi?

() Ammattitaidon perusteella
() Persoonallisuuden perusteella
() Haastateltavan kertomusten perusteella

() En osaa sanoa. Miksi?

14. Miten seuraat paatoksiasi, kun olet rekrytoinut henkilon? Vastaus omin sanoin. (max 300
merkkia)

300 merkkia jaljella

15. Mita tarkoittavat mielestdsi tuotannolliset tekijat rekrytoinnissa? Vastaus omin sanoin.
(max. 300 merkkii)

300 merkkia jaljella
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16. Mitd kertoisit yrityksen strategiasta tyohaastattelu-tilanteessa? Vastaus omin sanoin.
(max. 300 merkkia)

300 merkkia jaljella

17. Mitd odotat tiimilt3 tulevaisuudessa? (Voi valita useamman)

[ ] Tehokkuutta

|| Ryhmatydskentelya

[ | Oma-aloitteisuutta

[ ] ltsenaista tydskentelya

| | Tavoitteiden saavuttamista
[ ] Alaan perehtymista

[ ] Kehittymistavoitteita
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18. Mitkd ovat mielestdsi ryhman jasenten roolit? (Voi valita useamman)

[ | Aloitteentekija

|| Tietojen etsija

(] Tasmentaja

] Krittikko

| Jarjestelija

|| Rohkaisija

[ | Mukaan vetaja
|| Tarkkailja

|| Tunteiden ilmaisija
] Sovittelja

|| Jannityksen laukaisija

19, Liittyyko tavoitteiden saavuttamiseen riskeja?
() Kylla
OE

(") En osaa sanoa. Miksi?

20. Kaikkien vastanneiden ja yhteystiedot jattaneiden kesken arvotaan BW-Restaurants Oy:n
50€ arvoinen lahjakortti. Lahjakortti on voimassa seuraavissa ravintoloissa Helsingissé;
Ventuno, Goldfish, Farang, Gaijin, Boulevard Social, Bronda, Levain (HUOM! Kaikkia
yhteystietoja késitellddn luottamuksellisesti, eiki niita luovuteta eteenpdin.) Nimed ja
sdhkopostiosoitetta ei yhdistetd vastauksiin.

Etunimi
Sukunimi

Sahkoposti
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