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1 Johdanto

Muutos ja murros koskettaa nykypdaivana yrityksid, yhteiséja ja yksiloa paivittain.
Rekrytoinnissa muutos nakyy uusina tekniikan ja sovellusten mahdollisuuksina sekéa
teknologian kehittymisend. Tydelamé&n arvomaailma mullistuu ja kilpailu
tyontekijoista kasvaa ja alueelliset erot ovat huomattavia. Rekrytointiprosessilla
pyritddn luomaan vetovoimainen kuva tyOnantajasta sek& esittdmaan tarkat
erityispiirteet haettavalle tyontekijalle. Rekrytointi nykypaivana on suuri investointi
yritykselle, jonka suunnitteluun ja valmisteluun tulisi kayttdd aikaa. Onnistuneella
rekrytoinnilla saadaan palkattua tyontekija yritykseen ei vain ainoastaan tehtavaan.
(Kaijala 2016, 151-152; Koivisto 2004, 26—27.) Onnistunut rekrytointi vaikuttaa
pitkalle tulevaisuuteen luoden yritykselle turvaverkkoa (Markkanen 2002, 6). Hyvalla
rekrytoinnilla vahvistetaan etulydontiasemaa tyontekijoista kilpailtaessa (Honkaniemi
ym. 2007, 15). Rekrytoinnin vaikutukset eivat nay heti, mutta onnistuneella
rekrytoinnilla varmistetaan yrityksen kilpailukyky jatkossakin (Osterberg 2015, 91).
Yritys, joka on organisoinut rekrytoinnin taydellisesti, pa&see nopeammin
paamaaraan. Yrityksessa tiedetaan, millaista henkil6a etsitéan ja nain ollen
paatokset rekrytoinnista voidaan tehda nopeasti ulkoisesti tai sisdisesti.
Molemmissa tapauksissa henkilostolle avautuu hyvia etenemisen mahdollisuuksia
yrityksessa. (Valvisto 2005, 29-30.)

Opinnaytety6 on osa SMErec-hanketta, jolla vahvistetaan pienten ja keskisuurten
yritysten (pk-yritysten) kilpailukykya kehittamalla yritysten rekrytointiosaamista.
Hanke toteutuu Joensuun ja Turun talousalueilla. Yhteisty6td tehdaan Belgian,
Hollannin ja Saksan kanssa samankaltaisissa hankkeissa. Tassa opinnaytetydssa
keskitymme rekrytoinnin alkuvaiheeseen, suunnitteluun ja tarpeen maarittamiseen
osaamisen ja muutoksen johtamisen ndkdkulmasta. Opinnaytetyon tarkoituksena on
auttaa pk-yrityksid vauhdittamaan kasvuaan ja kehitystaan parantamalla

rekrytoinnin tarpeen maarittamista ja suunnittelua.



Opinnaytetybn keskeiset Kkasitteet ovat rekrytointi, osaamisen johtaminen,
ydinosaamisen maarittdminen, yrityksen ja henkiléston osaamistarpeiden

kartoittaminen ja osaamisstrategian seka osaamispddoman hyoddyntaminen.

2 Rekrytoinnin tarpeen tunnistaminen

Yrityksen visio ja strategia toimivat rekrytoinnin suunnittelun ja maarittelyn
suunnannayttajanad. Strategia maarittaa koko yrityksen toiminnan tarkoituksen ja
tehtavan lyhyen ja pitkdn aikavalin tarpeiden ennakoinnilla. Kaijala 2016, 41.)
Strategian avulla pyritdédn kohti visiossa maariteltya tavoitetta. Organisaation
visiossa kuvataan julkisesti sen tavoitteita tulevaisuudessa. Tavoitteet laaditaan
tietylle ajanjaksolle ja niiden tulee olla arvioitavissa. Hyvan vision ominaispiirteita
ovat innostavuus, realistisuus, ymmarrettavyys, toiminnallisuus seka mitattavuus.
(Lindroos & Lohivesi 2010, 24-25.) Huomioon tulee ottaa yrityksen ja henkiloston
osaaminen ja tietotaito. Kyseessa on osaamisen johtaminen, ydinosaamisen
maarittdminen, yrityksen ja henkildstén osaamistarpeiden kartoittaminen,
osaamisstrategian sekd osaamispaaoman hyoédyntdminen kokonaisstrategian

tavoitteiden saavuttamiseksi. (Kaijala 2016, 41.)

Tarve rekrytoinnille voi syntya liilketoiminnan kasvusta ja henkiloston liikkuvuudesta.
Henkildstosuunnittelussa tulisi jo valmiiksi ottaa nama seikat huomioon. Usein
esimies ensimmaisena huomaa rekrytointitarpeen ja tekee tehtavakuvauksen.
(Helsila & Salojarvi 2009, 127.) Kilpailukyvyn yllapitamiseksi ja parantamiseksi
organisaatiot joutuvat kehittamaan ja muuttamaan strategioitaan. Yrityksen kasvu
aiheuttaa muutostarpeita organisaatiossa. Tyon ja tyoOtehtdvien siséltd seka
toimintatavat voivat muuttua vastaamaan paremmin uutta strategiaa. (Hyppanen
2013, 249-251.)



2.1 Henkilost6johtaminen rekrytoinnin perustana

Rekrytointi on tarkea strateginen henkilostdjohtamiseen kuuluva prosessi, koska
silla on suuri vaikutus koko yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen (Helsila & Salojarvi
2009, 119). Yleenséd vuosittaista henkiléstosuunnitelmaa laadittaessa saadaan
tietoa rekrytointitarpeista. Suunnittelemattomia rekrytointitarpeita voi tulla yllattaen
esimerkiksi irtisanoutumisien, opintovapaiden, vanhempain- ja hoitovapaiden ja
yllattavien  elakkeelle  jaamisien  vuoksi.  (Kauhanen 2012, 70-71.)
Henkilostdjohtamisen avulla varmistetaan sen hetkisen tarpeen mukainen ja riittava
henkilostd seké huolehditaan henkiléstdon osaamistasosta ja kehittymisesta (Viitala
2013, 10, 57, 59). Henkil6stojohtamisen voi jarjestaa eri tavoilla yrityksen voimavarat
ja tavoitteet huomioiden. Osa yrityksistd paatyy henkildstéjohtamisen
ulkoistamiseen. (Helsila & Salojarvi 2009, 65-66.) Ajantasaisella ja hyvin toimivalla
henkilostojohtamisella maaritellaan tapa, jolla yhtio rekrytoi lisdd henkilokuntaa.
Parhaimmillaan hyvin hallittu henkilostdjohtaminen auttaa ja ohjaa yrityksen johtoa
rekrytoimaan yritykseen henkilokuntaa tulevaisuuden tarpeita ajatellen. (Kaijala
2016, 117-118.)

2.1.1 Henkilostostrategia

Henkilostostrategialla on merkittdva osuus organisaation strategiassa (Honkaniemi,
Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007, 16).
Henkilostostrategiassa kuvataan yrityksen nakemysta siita, miten kilpailukykya ja
henkiloston hyvinvointia vahvistetaan johtamisen avulla. Siina nakyvat organisaation
periaatteet, joilla pyritdan tavoitteisiin. (Helsila & Salojarvi 2009, 58-59.) Osaava
henkilostd ja ennakoiva, pitkalle tulevaisuuteen laadittu henkiléstosuunnittelu ovat
kriittisiA ~ menestystekijoitd organisaatiolle (Honkaniemi ym. 2007, 16).
Henkilostostrategian avulla varmistetaan, ettd tyontekijoiksi valikoidaan
liketoimintastrategian kannalta oikeat henkil6t sita kehittdmaan ja toteuttamaan.
Henkilostostrategia on  linjassa  liiketoimintastrategian kanssa ja hyva
henkilostdjohtaminen vie kohti asetettua visiota. (Viitala 2004, 13; Moisalo 2011,
275.) Henkilostostrategian avulla méaaritellddn tarvittava henkiléstoresurssi, jolla
tavoitteisiin paastaan (Sydanmaanlakka 2012, 138; Moisalo 2011, 275; Nieto 2006,



119). Henkilostdstrategiaa suunniteltaessa tulee miettia tarvittavan henkildston
maaran lisaksi henkiléston osaamista, miten suoritusta mitataan eri tasoilla,
rekrytointisuunnitelman péaivittamista ajan tasalle, palkitsemiskaytantdja seka
osaamisen kehittamisen suuntausta (Helsila & Salojarvi 2009, 59-60; Osterberg
2015, 25). Hyvin suunniteltu henkilostOstrategia auttaa myds puolestaan
kehittamaan uusia ja parempia liiketoimintastrategioita (Helsila & Salojarvi 2009,
69).

2.1.2 Henkilostdsuunnitelma

Henkilostojohtamisessa kaytetddn tyobkaluna henkildstosuunnitelmaa, joka
johdetaan liketoimintastrategiasta. Henkilostosuunnittelulla  ennakoidaan
tulevaisuuden tarpeita henkiléstovoimavaroissa ja varmistetaan oikeat tekijat
oikeaan paikkaan oikeaan aikaan. (Viitala 2013 10, 57, 59, 61; Osterberg 2015, 27;
Kauhanen 2012, 62-63; Mathis & Jackson 2005, 13; Moisalo 2011, 179.) Téallaisen
suunnittelun avulla hallitaan tehokkaasti henkildstokustannuksia (Viitala 2013, 59;
Mathis & Jackson 2005, 13).

Olipa yritys minka kokoinen tahansa, se tarvitsee henkildstésuunnitelman.
Pienemmissa yrityksissa toimitusjohtaja voi laatia henkildstésuunnitelman itse, kun
taas keskisuuret ja suuret yritykset tarvitsevat tietojarjestelmaa ja
henkilostéasiantuntijoita suunnittelun tueksi. (Osterberg 2015, 27; Kauhanen 2012,
62; Viitala 2013, 60.) Organisaation tulisi tarkastella ennusteita ulkoisesta ja
sisaisesta tyovoiman tarjonnasta seka tyovoiman tarpeesta yksikkdkohtaisesti ja
alueittain (Kauhanen 2012, 64-65; Moisalo 2011, 180). Laajimmillaan
henkilostdsuunnitelmasta  16ytyy  suunnitelmat resurssoinnista, 0saamisen
kehittamisestad, henkiloston vaihtuvuudesta ja tuottavuudesta seka sitouttamisesta
(Helsila & Salojarvi 2009,121). Henkiléstosuunnitelmaan kuuluu myds henkildstén
hyvinvoinnin edistamisen, motivoinnin, tavoitteiden asettamisen  ja

palkitsemiskaytantdjen suunnittelu (Viitala 2013, 60).

2.2 Ydinosaamisen kehittamiselld kilpailukykya
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Ydinosaaminen on organisaation kilpailukyvyn perusta. Ydinosaamisen avulla yritys
luo ja pitda kilpailukykyaan ylla (Sydanmaanlakka, 2012, 144-145; Otala 2008, 54;
Hakanen 2004, 109). Ydinosaaminen on yrityksen itse parhaiten hallitsemaa
osaamista, jota kilpailijoiden on hankalaa jaljitell&, joka on ainutlaatuista ja oleellista
yrityksen vision toteuttamisessa. Koko toiminta suunnitellaan tdméan ydinosaamisen
ymparille. (Osterberg 2015, 144; Tuomi & Sumkin 2012, 14; Otala 2008, 54-55;
Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 55.) Ydinosaaminen on organisaation jatkuvan
oppimisen tulos, joka kehittyy hitaasti (Lehtonen 2002, 53; Otala 2008, 55; Hakanen
2004, 109).

Ydinosaamisen ja henkildstbn osaamistarpeet maarittyvat yrityksen asiakaskunnan
ja sen tarpeiden pohjalta. Asiakaskunnan tarpeiden muutos edellyttda yritykselta
kykya vastata muutokseen muuttamalla toimintaa maarittamalla seka kehittamalla
osaamisstrategiaa. Osaamisstrategia kytkeytyy henkilostdjohtamiseen sekd koko
yrityksen liiketoimintastrategiaan tiiviisti. (Kaijala 2016, 41-43.) Osaamisstrategialla
pyritdan saavuttamaan kilpailuetua organisaation osaamista kehittamalla (Syd-
anmaanlakka 2012, 143).

Ydinosaamisen maarittelemiseksi tulee organisaatiossa tunnistaa, millaista
osaamista tarvitaan organisaation vision ja strategian toteuttamiseen. Tama
maarittelytyd kuuluu organisaation johdolle. (Kaijala 2016, 44.) Jos ydinosaamista ei
kyeta tunnistamaan, se johtaa ydinosaamisen taantumiseen ja potentiaalisen
kasvun menetykseen (Lehtonen 2002, 52; Hakanen 2004, 180). Ydinosaaminen
voidaan tunnistaa miettimalla, antaako jokin osaaminen asiakkaalle lisdarvoa,
pystytaankoé osaamisen avulla lisaéamaan yrityksen kilpailukykya seka pohtimalla,
voidaanko jotain osaamista soveltaa muuallakin liiketoiminnassa. Yleensa
ydinosaamista l6ytyy noin 5-10 kappaletta, jonka lisaksi yritykseltd 10ytyy myo6s
muunlaista, kilpailukyvyn kannalta tarpeellista osaamista. (Sydanmaanlakka 2012,
144-145; Hakanen 2004, 109.) Kun ydinosaaminen on maaritelty, se kuvataan
osaamiseksi ja nama osaamiset jaetaan 3-5 osaamisalueeseen (Kaijala 2016, 44).
Nama osaamisalueet muodostuvat erilaisista konkreettisista osaamisista
(Sydanmaanlakka 2012, 146-147).
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Hieman isommissa yrityksissd voidaan liséaksi kayttaa osaamisen hallintaan
tyovéalineena osaamiskarttaa. Osaamiskartan avulla luodaan kuva kussakin
yksikdssa tarvittavasta osaamisesta. Pk-yrityksissd osaamisen maarittelemiseen
kay hyvin osaamiskeskustelu. Osaamiskartan rakentamisen tai osaamiskeskustelun
jalkeen pystytddn maarittelemaan osaamistavoitteet yksilollisesti. Nama
osaamistavoitteet maaradvat sen osaamisen, mitd strategisiin tavoitteisiin

paasemiseksi tarvitaan. (Kaijala 2016, 44.)

2.2.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen avulla toteutetaan yrityksen strategiaa ja vahvistetaan
kilpailukykya. Yrityksen strategia toimii osaamisen johtamisessa suunnan
nayttajana. (Viitala 2005, 14-15.) Osaamisen johtamiseksi ja kehittdmiseksi tulee
ensin yrityksen osaaminen tunnistaa peilaamalla sitéa strategiaan (Tuomi & Sumkin
2012, 58; Sydanmaanlakka 2009, 63). Nykytila ja haluttu paamaara maaritellaan,
josta syntyy ndkemys, mihin yritys on pyrkimassa. Nama maaritellyt kiintopisteet
mahdollistavat osaamisen johtamisen. Osaamisen johtamisen pdaaajatus on
henkilokunnan osaamistason kehittdminen seka sen tehokas hyddyntdminen
strategian mukaisesti. Esimiehen tehtdva on tukea ja mahdollistaa henkil6kuntaa
kehittamaan omaa ammattitaitoaan. Ajan tasalla oleva osaaminen ja kyky reagoida
nopeasti muuttuviin osaamisen tarpeisiin pitda yrityksen kilpailukykyisena ja sen
avulla suuremmatkin muutokset sujuvat helpommin. Hyva osaaminen tuo yritykselle
strategista liikkumatilaa. (Viitala 2005, 14-16, 23, 27, 30, 38, 61, 67; Tuomi & Sumkin
2012, 58.)

Osaaminen muodostuu tietamyksen, kokemuksen ja kyvykkyyden yhdistelméasta.
Itse osaaminen voidaan luokitella esimerkiksi organisaatiokohtaiseen osaamiseen,
liketoimintaan liittyvaan osaamiseen seké henkilokohtaiseen osaamiseen. (Karlof &
Lovingsson 2004, 177-178; Kupias ym. 2014, 50.) Kaytanndssa osaamisen
johtaminen aloitetaan siis organisaation visiota, strategiaa sekd tavoitteita

tarkastelemalla. Taman jalkeen maaritelladn ydinosaamiset ja sen kautta taas
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pystytadan maarittelemaan jo olemassa oleva seka tarvittava osaaminen ja

pohtimaan, kuinka tata osaamista tulisi kehittdd. (Sydanmaanlakka 2012, 144.)

Rekrytointi kuuluu esimiehen tehtaviin ja siksi johtaminen kuuluu myds rekrytoinnin
avainalueisiin. Hyvaan rekrytointiin paastakseen ja uuden tyontekijan sitouttamiseksi
esimiehen toiminta ja uskottavuus on aarimmaisen tarkeda. Esimiehella tulee olla
selke& visio organisaation tavoitteista sek& tahtotilasta, jotta han tietdd millaista
osaamista rekrytoitavalla tulee olla. Tyontekijat odottavat esimieheltddn kykya
johtaa, motivoida ja tehda paatoksia seka oman ammatillisen kasvun tukemista.
Nykyaan tyonhakijoiden on helppoa selvittdd sosiaalisessa mediassa mahdollisen
uuden esimiehen kyvykkyytta johtamiseen. Esimiehen taidot tai johtamistaitojen
puutteet vaikuttavat halukkuuteen hakea kyseista avointa tyopaikkaa. (Kaijala 2016,
71, 74-75.) Esimies on avainasemassa osaamisen johtamisessa, koska hanen
johdollaan toteutetaan yrityksen strategiaa. Esimiehen tulee olla hyvin perilla
organisaation strategiasta ja l0ytaa keinot vieda se kaytantéon. (Salminen 2017,
101-102; Tuomi & Sumkin 2012, 23, 34, 42.) Onnistuneella osaamisen johtamisella
lisdtdan tehokkuutta seka laatua. Tama lisaa asiakastyytyvaisyytta, joka taas

tarkoittaa myos kasvavaa tulosta yritykselle. (Otala 2008, 44.)

2.2.2 Muutoksen johtaminen

Muutokset tydelaméassa ja toimintaymparistossa vaikuttavat paljon yritysten
toimintaan ja sen johdosta henkildstostrategioita joudutaan jatkuvasti muokkaamaan
vastaamaan sen hetkista tarvetta. Joustavuus ja nopeus reagoida naihin muutoksiin
ovat yritykselle kilpailuetu. Henkilokunnan jatkuva kouluttautuminen ja henkil6stdvoi-
mavarojen oikeanlainen kayttd ovat tarkea osa henkildstéjohtamista. (Viitala 2004,
42-43; Osterberg 2015, 143.) Tyo6tehtaviin voi tulla akillisia muutoksia ja henkilokun-
nan jatkuvasta kehittymisesta huolehtimalla [6ydetaan oikea tekija nopeasti oikeaan
tehtavaan (Viitala 2004, 42-43).

Esimiehen haastava tehtdva on ohjata henkilostdd muutoksissa. Usein muutokset

koetaan henkiloston keskuudessa negatiivisina, vaikka ne voivat sisaltda uusia



13

mahdollisuuksia ja ovat tan& paivana luonnollinen tila tybelaméassa. Muutokset
voivat aiheuttaa ahdistusta ja vahentaa tyohyvinvointia, jos ne koetaan uhkaavina ja
huonosti hoidetuttuna ne aiheuttavat tehottomuutta tydssad. Tama taas heikentaéa
tyontekijoiden suorituskykya ja motivaatiota. Muutoshankkeiden onnistumiseksi ne
pitaisi suunnitella projektinomaisesti. Muutoksen johtamisen tulisi olla systemaattista
ja tavoitteiden selkeat kaikille osapuolille. Onnistunut muutoksen johtaminen
tarvitsee myos aikataulun ja hyvin maaritellyt tyoroolit. (Salminen 2017, 303—-305.)
Muutosjohtamisessa esimies vastaa tbiden resursoinnista ja organisoinnista seka
huolehtii henkilokunnalle edellytykset suoriutua tydtehtavistaan. Esimiehen hyva

viestinté ja lasndolo sujuvoittavat muutosta. (Hyppanen 2013, 250, 263.)

Muutokset etenevét vaihe vaiheelta. Henkilostdlla menee muutoksen kasittelyssa
oma aikansa ja tdman jalkeen muutokseen joko sitoudutaan tai sitd aletaan
vastustaa. Vastustaminen kertoo siitd, ettei tyontekija ole vielda ymmartanyt ja
kasitellyt muutosta tarpeeksi. Tassa héan tarvitsee esimiehen kannustusta ja tukea.
Myds tyoyhteisolla on suuri merkitys muutoksen sujuvalle etenemiselle. Se voi joko
toimia kannustavasti ja muutosta tukien tai muutosta estavasti. Muutosvastaisuus
johtuu yleensa riittamattomasta tiedosta muutokseen johtaneista syista. Jos
muutosvastarinnan syita ei saada selvitettya, se voi heikentaa koko organisaation
suorituskykya. Aktiivinen muutosvastarinta voi aiheuttaa epavarmuutta muissa
tyontekijoissa ja huonontaa tyomotivaatiota, joten siihen taytyy puuttua vahvalla
johtamisella. Muutosvastarinta on luonnollista mutta ei voi jatkua loputtomiin. Vasta
sitoutumisen jalkeen voidaan alkaa opettelemaan uusia toimintatapoja. (Salminen
2017, 307-309; Kupias ym. 2014, 187-190, 193-195; Juuti & Virtanen 2009, 142,
147, 154, 160.)

Esimiehen tehtdva muutostilanteissa on auttaa henkiléstéd ymmartamaan
muutokseen johtaneet syyt ja perustella tehdyt paatokset. Hyvéaksyakseen ja
sitoutuakseen muutokseen tydntekijat haluavat tietdéd, miten muutokset vaikuttavat
konkreettisesti heidan tyoskentelyynsa, ei pelkastddan miten ne vaikuttavat
organisaatiotasolla.  Henkilost6  tarvitsee  hyvan  perehdytyksen  uusiin

toimintatapoihin sekd esimiehen vahvan tuen. Muutoksia tulisi k&sitella avoimesti
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henkildston kanssa ja samalla kasitella yhdessa muutosten aiheuttamia tunteita.
Tama auttaa myO0s muutosvastarintaa kasiteltaessd. Hyvalla muutoksen
johtamisella muutokset saadaan vietya lapi nopeammin. (Salminen 2017, 309-311,
313; Kupias ym. 2014, 186-187, 190, 194, Juuti & Virtanen 2009, 147, 154, 160.)

3 Rekrytoinnin suunnittelu

Rekrytointi on prosessi, joka tulee suunnitella alusta loppuun saakka hyvin. Niemen
ja Vanskan kuviossa 1 kuvataan rekrytointisuunnitelmaprosessia. Se tulisi ndhda
mahdollisuutena, jolla yritys luo menestymisen mahdollisuuden itselleen
tulevaisuudessa. Rekrytointi on yritykselle hyva tilaisuus kehittdd tydyhteisda ja
toimenkuvia. (Vaahtio 2005 11; Vaahtio 2007, 18.) Hyvin tehty alkusuunnittelu
nopeuttaa prosessia ja uusien resurssien kayttoonottoa (Honkaniemi ym. 2007, 39).
Onnistuakseen rekrytointi vaatii suunnittelun lisksi aikatauluttamista, aikataulun
hallintaa, viestintdd seka keskusteluja ja lopuksi paatoksenteon. Nain
rekrytointiprosessista muodostuu hallittavissa oleva kokonaisuus. (Valvisto 2005,
27-29; Kaijala 2016, 26, 61-62; Empore 2014.)

Rekrytoinnin Rekrytointikriteerit . . Rekrytoinnin
I, . o Osaamiskartoitus, L T
tarpeen maarittely ja tehtavankuvaus, sissinen vai vastuuhenkil6t, Rekrytointi voi
vision ja strategian millaista osaamista X _ aikataulu ja alkaa!
L N ulkoinen rekrytointi S
mukaisesti tarvitaan budjetointi

Kuvio 1. Rekrytointisuunnitelma prosessina (Niemi & Vanska 2019)

Rekrytoinnin suunnittelu alkaa tarpeen maarittelysta, jossa mietitdan tarkkaan,
millaisia tavoitteita yritykselld on tulevaisuudessa pitkalla aikavalilla ja kuinka
rekrytoitava henkilo pystyy saavuttamaan ja tayttamaan nama tavoitteet yrityksessa.
(Kaijala 2016, 22-23.) Ennen rekrytointiprosessin aloittamista kannattaa pohtia
my6s vaihtoehtoisia tapoja hoitaa ilmennyt tarve tyévoimassa. Tallaisia tarpeita tulee

vastaan esimerkiksi irtisanoutumisien yhteydessa. Vaihtoehtoisia jarjestelyja
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rekrytoinnin sijaan ovat tdiden jakaminen ja tyotmenetelmien Kkehittaminen.
(Osterberg 2015, 92.) Jotta rekrytointi onnistuisi, siihen kannattaa varata aikaa noin
3-5 kuukautta. Vaihtoehtoisia jarjestelyjd kannattaa siis harkita silloin, kun aikaa
rekrytointiin ei juuri rekrytointitarpeen hetkellé ole, eikéd omasta organisaatiosta [6ydy
tarvittavaa osaamista. (Kaijala 2016, 51.)

Rekrytoitaessa ajatukset ovat aina tulevaisuudessa, ja rekrytointi tapahtuu
yritykseen ei vain ainoastaan tehtavaan yrityksen siséalla (Kaijala 2016, 22-23;
Myllymaki 2017, 68). Siksi rekrytointia suunniteltaessa kannattaa miettid ensin
tyoyhteis6d, sen toimivuutta ja miten sen toimintaymparisté mahdollisesti muuttuu
tulevaisuudessa. Taman lisdksi tulee miettia itse tehtavankuvaa tulevaisuutta
ennakoiden. Tarvitaanko yritykseen samanlaista kompetenssia kuin poislahteneella
vai tarvitaanko uudenlaista osaamista ja sitd kautta uuden toimenkuvan luomista?
(Osterberg 2015, 92; Kaijala 2016, 22—23.)

Rekrytointia voi luonnehtia projektiksi, jossa esimies toimii projektip&éallikkona. Kuten
muissakin projekteissa, myo6s rekrytointiprosessista tehdaan oma suunnitelmansa.
Kun rekrytointisuunnitelma aikatauluineen ja budjetteineen on tehty huolellisesti,
esimiehen on helppo ohjata projektin kulkua. (Markkanen 2002, 9,12.) Esimies on
paavastuussa rekrytointiprosessin onnistumisesta. Hanen tehtavandan on
maaritelld rekrytointitarve seka valita sopiva henkild6 ja varmistaa uudelle
tyontekijalle hyva perehdytys. (Honkaniemi ym. 2007, 18-19.) Esimiehen tulee
tuntea seka henkildston osaaminen etta luoda kasitys tehtavaan tarvittavasta
osaamisesta (Helsila & Salojarvi 2009, 150). Organisaation henkilostoyksikko tai
ulkopuolinen rekrytointipalvelu voi auttaa esimiesta prosessin aikana mm.
tyopaikkailmoituksen tekemisessa, hakemusten kasittelyssa ja haastatteluissa,
mutta esimies yksin tekee lopullisen valintapaatoksen. (Honkaniemi ym. 2007, 18—
19.)

Rekrytointia suunniteltaessa tulee tarkistaa, ettei sille ole ty6lainsaadanndllisia
esteitd. Tybnantajalla ei ole oikeutta rekrytoida henkilékuntaa oman mielenséa
mukaan, miten ja milloin vain. Tydsopimuslaissa velvoitetaan tyOnantajaa

IImoittamaan omalle henkilokunnalle avoinna olevasta tydpaikasta. Osa-aikaisille
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tyontekijoille ja tuotannollisista ja taloudellisista syista irtisanotuille tyontekijoille
tarjotaan ensisijaisesti paikkaa samoihin tai vastaaviin tyotehtaviin, jos talle tulee
tarvetta tietyn aikavalin sisalla irtisanomisesta. (Vaahtio 2007, 26-27; Salli &
Takatalo 2014, 89-91; Osterberg 2015, 99; Helsila 2002, 33.) Ty6nantajalla on myés
velvollisuus kouluttaa avoimeen tehtavaan irtisanomisuhan alla oleva tyontekija, jos
koulutus on lyhytkestoinen (Salli & Takatalo 2014, 91; Helsila & Salojarvi 2009, 249;
Osterberg 2015, 99-100; Helsila 2002, 33). Pk-yritykset voivat kayttaa
tyOnantajajarjestdjen tiedotuskanavia seka asiantuntijoita apuna tydsuhdeasioissa
ja lakien tulkitsemisessa (Helsila & Salojarvi 2009, 244, 249).

3.1 Rekrytointikriteerit ja tehtavaprofiili

Rekrytointikriteerit johdetaan organisaation visiosta ja strategiasta seka
organisaation Kulttuurista ja arvoista. Rekrytointikriteerien tulee olla selkeasti
maaritelty, jolloin ne pystyvat ohjaamaan rekrytointiprosessia. Sopiva maara
kriteereitéa on kahdeksan ja kahdentoista valilla, jolloin tietoa on helpompi kasitella.
Keskeista on miettia millaista osaamista ja kykyja uuden tyéntekijan kuuluu jo omata,
ja mitd han myéhemmin voi saavuttaa koulutuksen tai tydssa oppimisen kautta.
Rekrytointikriteerien avulla yritetddn luoda kuva oikeantyyppisesta tyontekijasta,
johon kannattaa tarvittaessa panostaa myds koulutuksella tydsuhteen alussa.
Kriteerien valitsemisen jalkeen ne tulee myds maaritella, ettei kriteerien
tarkoituksesta jaa epaselvyytta. (Salli & Takatalo 2014, 15-16, 18, 20; Empore
2014.) On tarkeaa myds miettia rekrytoitavan persoonaa ja arvojen yhteensopivuutta
yrityksen kanssa (Kaijala 2016, 28; Empore 2014). Jos rekrytointikriteereista ei
sovita ennen valintapaatdsvaihetta, koko prosessi saatetaan joutua uusimaan
hakijarynméan ollessa vaara (Kauhanen 2012, 76; Lahey 2014, 7). Vaarat
rekrytointikriteerit voivat sulkea pois tehtavaan oikeasti sopivat henkil6t (Nieto 2006,
118).

Sopivan henkilon [6ytdminen tehtavaan vaatii yritykselta selkean ja hyvin maaritellyn
tehtavaprofiilin. Tehtavaprofiili ohjaa paatoksentekoa pitamalla oleellisesti

merkittavat asiat pinnalla prosessin edetessa. Siihen on hyva peilata pitkin prosessin
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etenemista hakijoiden ominaisuuksia. Kaiken pohjana on yrityksen strategia, johon
rekrytointi on kytkeytynyt. Rekrytoimalla pyritdan 16ytamaan sellainen henkild, joka
VoI vieda yritysta kohti visiota ja strategiaa eli tulevaisuuden kannalta oikea henkil®.
(Valvisto 2005, 27-29.) Tehtavaprofiilissa kuvataan tehtavaan tarvittavat tiedot ja

taidot seka tehtavaan sopivan henkilon arvot. Tehtavaprofiili toimii rekrytoinnin viite-
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kehyksena. (Kaplan & Norton 2004, 235; Mathis & Jackson 2005, 73—-74; Empore
2014.) Hyvin suunnitellun tehtavaprofilin avulla saastetddn aikaa ja luodaan
rekrytoinnille vahva pohja (Valvisto 2005, 27).

3.2 Osaamispaaoman hyédyntaminen

Aineeton pddoma muodostaa yrityksen arvon. Organisaation osaaminen tuotetaan
henkiloston resursseista, tiedoista sekd taidoista, ja tallainen osaaminen on
aineetonta paaomaa. Kun néitd osaamisresursseja hyodynnetdan kehittdamalla uutta
osaamista, saadaan organisaatiolle varallisuutta, osaamispaaomaa. Henkilo-,
rakenne- ja suhdepadoma yhdessa muodostavat osaamispaaoman, jota Niemi ja
vVanska kuvaavat kuviossa 2. Osaamispaaomaan luetaan henkil6ston
osaamisresurssien  lisaksi  suhdepddoma, johon  kuuluvat esimerkiksi
yhteistydbkumppanit,  verkostot, media, omistajat sekd asiakassuhteet.
Rakennepaaomaksi taas katsotaan kaikki sellainen mika mahdollistaa henkiloston
osaamisen kehittymisen. Tallaisia tekijoitd ovat teknologia seka yrityksen
toimintatavat ja kulttuuri. Myos erilaiset organisaation jarjestelmat luokitellaan
kuuluvaksi rakennepadomaan. Tallaisia jarjestelmia ovat esimerkiksi osaamisen
kehittamis- ja hallinnointijarjestelmat, rekrytointijarjestelmat seka
johtamisjarjestelma. Rakennepddoman avulla henkildpddoma voidaan muuttaa
koko organisaation osaamiseksi. Osaamispaaoma vaikuttaa myads yrityksen brandin
muodostukseen ja yrityksen ominaisuuksien kehittymiseen. Osaamispddoman
hyvalla hoitamisella ja kehittdmisella lisdtdén organisaation tehokkuutta, pystytaan
vaikuttamaan henkildstékustannuksiin ja lisataan kilpailukykya. (Otala 2008, 29-30,
35, 47, 60-63, 332; Roos, Fernstrom, Piponius & Rastas 2006, 13-14, 17, 22.)
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Kuvio 2. Osaamispddoman muodostuminen (Niemi & Vanska 2019)

Osaamispadoman johtamisella pyritddn kasvattamaan yrityksen arvoa. Sen
johtamiseksi tulee ensin selvittdd organisaation yhteinen kasitys, mista
organisaation osaaminen muodostuu ja miten sitd voidaan kehittaa.
Osaamispadoman johtamisella organisaation osaaminen saadaan koottua yhteen.
llIman osaamispddoman johtamista organisaation osaaminen on hajautettua, jolloin
se ei palvele yrityksen toimintaa niin tehokkaasti kuin johdettuna. Organisaation
kehitys seisahtuu ilman osaamispaaoman johtamista eikd ilman osaamisen
kehitysta voida vastata jatkuvasti muuttuviin liiketoiminnan tarpeisiin. Kehityksen
pysahtyessa el voi mydskddn muodostua uutta osaamispdaaomaa.
Osaamispadoman johtamisen tarkein alue on rakennepadoman johtaminen, silla
organisaation toiminta maaraytyy rakenteiden pohjalta. Osaamispadaoman
johtamiseksi tehdaan osaamiskartoitus ja laaditaan sen pohjalta osaamisstrategia.
(Otala 2008, 47-48, 81, 88.)
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3.2.1 Osaamiskartoitus

Rekrytoinnin suunnittelu on hyva aloittaa kdymalla oma henkilostod lapi ja tutkia
heiddn osaamisensa, ennen kuin ryhtyy palkkaamaan taysin uutta tyontekijaa.
Osaamiskartoitus auttaa selvittdmaan, millaista osaamista, tietoa ja taitoa
henkilostolta 10ytyy. Osaamiskartoituksella tunnistetaan henkiloston osaaminen ja
arvioidaan sitéa jasennellysti vahvuuksien ja kehitettavien osa-alueiden mukaisesti.
Tavoitteena on saada selville jokaisen tyontekijan osaamisen nykytaso ja samalla
asettaa uudet tavoitteet kehittymiselle tydssad. Osaamiskartoitusta voidaan
hyddyntdd koko yrityksen toiminnan kehittamisessa seka myos ulkoisessa
rekrytoinnissa. Nain |0ydetd&n helpommin sellainen henkild, jolla on taydentavaa
tietoa ja taitoa, jota tehtdva ja yrityksen toiminta valttdmattd tarvitsee
tulevaisuudessa. (Vaahtio 2005, 22—-23; Vaahtio 2007, 27; Viitala 2004, 198-199;
Kupias ym. 2014, 70-71; Otala 2008, 106-107.) Osaamiskartoituksen avulla
pystytaan tekemaan myads tydvuorosuunnitteluja ja projektien
henkilostosuunnitelmia (Helsila & Salojarvi 2009, 152). Henkildston osaamista
voidaan arvioida esimerkiksi itsearvioinnilla, esimiehen ja kollegoiden arvioinneilla
sekd asiakasarvioinneilla (Kauhanen 2012, 149; Otala 2008, 123). Hyva
osaamiskartoitus on kaytannonlaheinen ja selkeasti luettavissa.
Osaamiskartoituksessa osaaminen tulisi kuvata tulevaisuutta ennakoivaksi. (Kupias
ym. 2014, 71.)

3.2.2 Osaamisstrategia

Osaamisstrategian avulla valitaan oikeat osaamiset, joita lahdetaan kehittamaan yri-
tyksen strategian pohjalta kohti yrityksen tavoitteita. Osaamistrategian valintaan
vaikuttavat yrityksen toimiala ja koko. My6s toimialan muutosnopeus on strategian
valintaan  vaikuttava  tekija. Osaamistrategiassa  kuvataan  tavoitteet
osaamispaaoman kehittamiselle ja johtamiselle, priorisoidaan osaamistarpeet ja
maaritelladn milla keinoilla osaamistarpeet hankitaan. Priorisoinnin tarkoituksena
on yrityksen osaamisten selvittdminen ja lajittelu. Priorisoinnin avulla saadaan kuva
organisaation menestykseen vaikuttavista kriittisistd osaamisista sekéa pystytaan pe-

rustelemaan osaamisten valinta. Priorisoinnilla |0ydetaan myads yrityksen osaamiset,
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jotka tarvitsevat eniten tai nopeimmin kehittdmista. (Otala 2008, 141-142, 145-146;
Kaijala 2016, 42-43.)

Osaamistarpeiden priorisoimisen jalkeen laaditaan osaamisen hankkimisstrategia,
jonka avulla kuvataan, mitd osaamista organisaatiossa pystytdan kehittamaan itse
ja mihin tarvitaan ulkoistusta tai yhteistyokumppania avuksi. Verkostoituminen ja
hyvien suhteiden luominen oppilaitosten kanssa on nykyaan tarkead osa yritysten
osaamisen kehittdmisstrategiaa, jolla varmistetaan yritysten osaamisen saaminen
seka lyhyella ettd pidemmalla aikavalilla. Aidon kumppanuuden avulla yritys pystyy
kehittamaan ja muokkaamaan koulutusten sisaltoa. Hyvien suhteiden ansiosta yritys
saa mahdollisuuden l6ytdéa ja rekrytoida potentiaalisia tyontekijoita ennen kilpaili-
joita. (Otala 2008, 150, 160.)

3.3 Sisainen ja ulkoinen rekrytointi

Sisdaista ja ulkoista rekrytointia voidaan kayttaa yhta aikaa, jolloin avoin tyopaikka on
kaikille haettavissa ja jokaiselle hakijalle mahdollistetaan samanlainen
rekrytointiprosessi (Vaahtio 2005, 38; Vaahtio 2007, 28). Kaikista hakijoista pyritaan
keradmaan tasapuolisesti tarvittava tieto, josta on hyoétya yrityksen kehittymiselle.
Kaiken tiedon keskeltd poimitaan oikeanlaista osaamista ja kokemusta omaavat
hakijat jatkoon. (Koivisto 2004, 25.) Rekrytoitaessa keskitytdan hakijan osaamiseen,
taitoihin ja hanen asettamiinsa ammatillisiin tavoitteisiin, joiden kautta han pyrkii

kehittymaan sekéa saavuttamaan tavoitteensa (Kaijala 2016, 24).

Omasta yrityksesta voi |0ytya jo valmiiksi tydntekija uuteen vaativampaan tehtavaan.
Ennen ulkoisen rekrytoinnin suunnittelua kannattaakin siis kartoittaa oman
henkilokunnan kyvyt ja osaaminen. Sisdisessa rekrytoinnissa tyontekija tuntee jo
organisaation ja hanelle on jo kehittynyt verkosto. Han on valmis heti tuottavaan
tyoskentelyyn. Tyontekijan soveltuvuus tehtavaan arvioidaan samalla tavoin kuin
ulkoisessakin siirrossa. Sisaisen siirron etuna on, etta vaikka sen avulla jaa edelleen
tydvoiman tarve, paikka on yleenséa helpommin taytettavissa. (Markkanen 2002, 17;
Vaahtio 2007, 25.) Kun organisaatiossa tapahtuu yksi sisainen rekrytointi, monen

muunkin oman tyontekijan etenemismahdollisuudet uralla paranevat (Kauhanen
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2012, 72—73; Valvisto 2005, 70). Sisaisen rekrytoinnin avulla saastetddn myos aikaa
ja rahaa, kun tyQaikaa ei kulu ulkoiseen rekrytointiin. Sen lisaksi se voi my6s
parantaa henkilokunnan tyémotivaatiota. Siséisella siirrolla on annettu arvoa jo
olemassa olevalle henkilokunnalle ja sen panostukselle ty6sséa ja koulutuksessa.
(Vaahtio 2007, 28; Valvisto 2005, 69, 72.)

3.4 Seuraajasuunnittelu ja kehityskeskustelu

Tulevaisuuden osaamis- ja johtajuusvajeeseen voidaan varautua ennakkoon
seuraajasuunnittelun avulla. Vaikka sitd ei jokaisessa rekrytointitilanteessa
tarvittaisikaan, sellainen on hyva olla valmiina tulevaisuutta ajatellen. (Salli &
Takatalo 2014, 21.) Seuraajasuunnittelu auttaa I6ytamaén parhaat potentiaalit, se
pakottaa yrityksen kartoittamaan ne henkil6t, jotka ovat yrityksessa avainasemassa
ja ne, jotka voivat tarpeen tullessa nama korvata. Tavoitteena on saavuttaa
yritykselle kriittiset henkil6t, joiden osaamisen jakaminen on yrityksen tulevaisuuden
kannalta elinehto. (Valvisto 2005, 76—77; Kauhanen 2012, 66.) Samalla |6ytyy myds
henkiloston kasvupotentiaali, jota voidaan hyoddyntda henkildiden kasvussa
avainhenkildiksi. Hyvalla esimiestoiminnalla naitéd potentiaaleja saadaan ohjattua
kehityksessa eteenpain. Kehityskeskusteluissa esimies voi keskustella tyontekijan
kanssa hanelle avautuvista tavoitteista ja uralla etenemisesta. (Valvisto 2005, 78—
77.) Keskustelut auttavat myds koko yritysta kehittymaan ja tehostamaan toimintaa.
Samalla varmistetaan oikeiden henkildiden sijoittuminen oikeaan tehtavaan
yrityksessa. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 99.)

Kehityskeskustelu on henkilostotydon valine. Kehityskeskusteluja kaydaan
saanndllisin valiajoin ja ne ovat ennalta sovittuja ja tavoitteellisia. Yleensa
kehityskeskustelu kaydaan esimiehen ja alaisen kesken ja ne ovat aina
luottamuksellisia. Keskustelun aikana kaydaan lapi tyontekijan tdman hetkinen
tilanne toiss&, millaisia odotuksia hanella on tulevaisuuden suhteen sek& mahdolliset
kehittamistarpeet. (Osterberg 2015, 134; Kupias ym. 2014, 89, 91; Aarnikoivu 2011,
73; Mathis & Jackson 2005, 108-109; Valvisto 2005, 61.) Kehityskeskustelu on yksit-
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taisen tyontekijan osaamiskartoitus (Kupias ym. 2014, 87). Koko organisaatiossa tu-
lee olla yhteinen kaytantd kehityskeskusteluissa. Yhteisella kaytannolla
varmistetaan, etta tyontekijat ovat selvilla yrityksen paamaarista. Kehityskeskustelu-
issa tulee kayda lapi myds edellinen kehityskeskustelu ja arvioida keskustelujen
valilla tapahtunutta kehitysta. (Helsila 2002, 64-65; Kupias ym. 2014, 67, 89;
Valvisto 2005, 61-62.) Kehityskeskustelun lopuksi sovitaan mahdollisista
kehitystoimenpiteista (Hatdonen 1999, 43). Jotta kehittymista voidaan seurata, tulee
kehityskeskustelut aina dokumentoida (Aarnikoivu 2011, 114; Mathis & Jackson
2005, 110).

Kehityskeskustelun tuotoksena saadaan tietoa organisaation osaamiskartoituksen
ja urasuunnittelun tarpeisiin ja voidaan maaritella henkilokunnan tdméan hetkiset ja
jatkossa tarvittavat voimavarat. Vaikka yleensa kehittymista ja kehittymistarpeita
arvioidaan jatkuvasti, kehityskeskustelut ovat jarjestelmallinen tapa Kkartoittaa
henkilokunnan yksil6llistda osaamista ja kehittymista. Kehityskeskustelut tukevat
henkilokunnan ammatillista kasvua ja mahdollistavat urapolulla etenemisen. My6s
henkilokunnan sitoutuminen organisaation tavoitteisiin vahvistuu. (Viitala 2004, 196—
198; Lankinen, Miettinen, & Sipola 2004, 63-69.) Esimiehen tehtavana
kehityskeskustelussa on kerrata ja selventaa tyontekijoille organisaation tavoitteet,
visio ja strategia (Aarnikoivu 2011, 76). Kehityskeskustelut selkiyttéavat tyohon
liittyvia odotuksia ja oman tyén merkitysta koko organisaation kannalta. Tydntekijan
kokema arvostus omasta tyostaan lisda tyomotivaatiota ja parantaa
tuloshakuisuutta. (Haténen 1999, 41-42; Aarnikoivu 2011, 76.) Hyvin onnistunut ke-
hityskeskustelu lisda myo6s tyéhyvinvointia ja voi synnyttad uusia kehittamisideoita.
Kehityskeskusteluun kannattaa panostaa, koska huonosti onnistunut kehit-
yskeskustelu puolestaan vaikuttaa negatiivisesti kaikkiin kehityskeskustelusta saa-
taviin hyotyihin. (Aarnikoivu 2011, 11.)

3.5 Tyodnantajakuva ja ty6hon sitouttaminen

TyOnantajakuva tarkoittaa sita, millainen k&sitys itse organisaation henkildstolla

seka tyonhakijoilla on kyseisestd organisaatiosta. Tydnantajakuvaan vaikuttavat
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monet tekijat. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi organisaation toimiala, sen viestinta
ja julkinen nakyvyys, omistussuhteet, henkiloston kokemukset, palkka, oman
kehittymisen mahdollisuudet ja toimipaikan sijainti. (Kauhanen 2012, 69.) Uuden
henkilokunnan saatavuus helpottuu, kun yrityksellda on hyva ja houkutteleva
tyonantajakuva. Yrityksen itsestddn antaman kuvan tulee vastata todellisuutta.
Vetovoimaiseen yritykseen hakeutuu talentteja, jotka taas vetavat puoleensa lisaa
talentteja. Nama tyontekijat rakentavat yritykselle imagoa, antavat sen toiminnalle
kasvot ja vahvistavat nain yrityksen brandid seka auttavat yritysta loytamaan uudet
oikeat ihmiset. Tietoinen tydnantajakuvan muuttaminen ei ole helppoa ja se vaatii
pitkajanteista suunnittelua ja kehittdmista. (Markkanen 2002, 110-111; Viitala 2004,
49; Valvisto 2005, 22-27; Helsila & Salojarvi 2009, 125; Surakka 2009, 48.)

Yrityksen strategian, asiakaskokemusten seka henkilostén toiminnan tulisi kaikkien
kertoa yhtenevdisesti yrityksessa noudatettavista periaatteista. Tyonantajakuvaa
voidaan tutkia tyo- ja asiakastyytyvaisyyden seurannalla ja siihen voidaan vaikuttaa
strategisella viestinnalla mediassa ja erilaisissa tapahtumissa. (Helsila & Salojarvi
2009, 125-126; Surakka 2009, 48.) Varsinkin henkiloston jakama kuva yrityksesta
on tarkea. Kun tydilmapiiri on aidosti hyva, tyontekija viestittaa yrityksesta positiivista
kuvaa omalle verkostolleen seka kasvotusten ettd sosiaalisessa mediassa.
(Hurmerinta 2015, 71.) Tyonantajakuva maarittdd pitkalle rekrytoitaessa
hakijajoukon. Oikeanlaisella ja huolellisella rekrytointitarpeen maarittamisella
varmistetaan oikea hakijajoukko. (Markkanen 2002, 110-111; Viitala 2004, 49;
Valvisto 2005, 22—-24; Surakka 2009, 48.) Hyvan ja houkuttelevan tybnantajakuvan

avulla rekrytointikriteerit voidaan pitaa korkealla (Kaijala 2016, 97).

Tybvoiman saatavuuden ongelmat hidastavat yritysten kasvamista ja siksi
onnistunut rekrytointi ja talenttien sitouttaminen organisaatioon on kriittista yrityksille
(Otala 2008, 25). Koska rekrytointi on yritykselle suuri investointi, taytyy uudesta
tyontekijasta osata pitaa kiinni (Kaijala 2016, 19, 25; Lahey 2014, 5).
Tybhyvinvoinnista huolehtiminen on tutkitusti yksi suuri tekija tydntekijéiden
sitouttamiseksi yritykseen (Helsila & Salojarvi 2009, 125). Se, ettd koetaan oman

tyon olevan tarke&aa ja merkityksellistd, on suuri tyohyvinvointiin vaikuttava tekija
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(Salminen 2017, 323; Hurmerinta 2015, 66). Tyontekijan arvojen samankaltaisuus
ja kulttuurinen sopivuus organisaatioon ovat myos tyontekijaéa yritykseen sitouttavia
tekijoita (Salli & Takatalo 2014, 20; Mathis & Jackson 2009, 25-26).

Nykyaan tyonantajaa vaihdetaan helpommin ja jopa monta kertaa tyduran aikana
(Markkanen 2002, 6). Tyontekijat sitoutuvat ennemmin omaan uraansa ja sen kehit-
tdmiseen organisaation sijasta (Lehtonen 2002, 14; Otala 2008, 27). Tyontekijoiden
henkilokohtaista kehittymistéa urallaan tulisi siis tukea, jolloin heidat saadaan
varmemmin sitoutumaan myds organisaatioon ja sen tavoitteisiin (Sydanmaanlakka
2012; 169; Lankinen ym. 2004, 130; Mathis & Jackson 2009, 27). Sitoutunut
henkilokunta on kriittinen tekija organisaation menestymiselle, koska sitoutunut
henkilokunta on muita tyontekijoita tehokkaampi ja avoimempi muutoksille. Avoin
keskustelu, luottamus ja kunnioitus tyontekijoitd kohtaan motivoi ja sitouttaa heita
organisaation tavoitteisiin seka arvoihin. (Hurmerinta 2015, 65, 67; Lahey 2014, 97—
99, 127, 129, 134-135.)

3.6 Tydelaman muutokset

Suomessa tapahtuu seuraavien vuosien aikana suuri muutos tydvoiman
koostumuksessa vaeston vanhenemisen takia. Suuri joukko jaa elékkeelle ja Y-
sukupolvi tulee heidan tilalleen. (Alasoini 2011; Otala 2008, 16.) Y-sukupolveen
kuuluvat vuoden 1980 jalkeen syntyneet (Surakka 2009, 17). Tyo6ikaisten maara
pienenee noin viidella prosentilla nykyisesta vuoteen 2030 mennessa (Viitala 2013,
10; Otala 2008, 26). Arvioiden mukaan puhutaan noin 300 000 tyontekijasta
verrattuna vuoteen 2001 (Surakka 2009, 12). Tama luo haasteita organisaatioon
sitouttamiselle ja johtamiselle, koska Y-sukupolven arvot ovat erilaiset kuin
aiemmilla sukupolvilla. Y-sukupolvi arvostaa tyon ja vapaa-ajan helppoa
yhteensovittamista, tyon tulee olla mielenkiintoista ja hyva tydyhteiso ja esimiestyo
sitouttavat tyonantajaan. (Alasoini 2011; Otala 2008, 27.) Tyon tulisi olla
monipuolista ja tydnantajalta odotetaan joustavuutta. Y-sukupolvi tuntee oman
arvonsa ja tyopaikkaa etsiessdan he voivat jattda paikan vastaanottamatta, jos se ei

kay heidan silloiseen elamantilanteeseensa. He tyoskentelevat elamista varten, ei
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toisinpain kuten sukupolvet ennen heitd tekivat. Y-sukupolven tydmarkkinoille tulo
johtaa siis vaajdamatta myos tyOkulttuurin ja johtamisen muutokseen. (Surakka
2009, 18-19.)

Smile-henkilostopalvelujen 2018 julkaistussa tutkimuksessa nousi esille nuorten
hammentyneisyys tydelamaan siirtyessa. Tyopaikkojen hakeminen koettiin
hankalaksi eiké siihen ole saatu ohjausta koulussa. Nuoret kaipasivat uudenlaisia
tyonhakumalleja, kuten suoraan tyopaikalle meno juttelemaan kasvokkain tai
vapaamuotoisen videon kayttaminen tyon hakemisessa. Toinen asia, johon nuoret
ovat kiinnittdineet huomiota, on aikuisten kayttaytyminen tyopaikoilla. Lahiesimiesten
kayttaytyminen koettiin lapselliseksi. Nuoret toivoivat saavansa tydssaan enemman
arvostusta ja etta ty6ilmapiiri olisi reilu, turvallinen, luotettava ja lamminhenkinen.
Tutkimukseen osallistujat olivat 16-25-vuotiaita eri koulutustason omaavia nuoria.
(Smile henkilostopalvelut 2018.)

Suomessa alueellinen liikkuvuus on kasvanut ja keskittynyt yhd enemman
kasvukeskuksiin. Jatkuvan koulutuksen tukeminen mahdollistaa myds am-
matinvaihdon. Y-sukupolvelle tyon vaihtuvuus ja kouluttautuminen ovat normaaleja,
asioita eika tulevaisuutta suunnitella kuin muutama vuosi eteenpadin. (Surakka 2009,
12, 19.) Digitalisaation kehittyminen on osaltaan vaikuttanut tdhan muutokseen.
Verkkorekrytoinnin avulla tydtehtavaan haettavaa henkil6a voidaan etsia nopeasti ja
tasmallisesti. Nain koko rekrytointiprosessi nopeutuu. (Markkanen 2002, 6, 22; Kai-
jala 2016, 238.) Rekrytointiprosessin nopeus myds antaa yrityksesta tehokkaan
kuvan ja sen avulla varmistetaan, ettei talentteja meneteta kilpaileville yrityksille (Kai-
jala 2016, 75).

Sosiaalisen median kautta tavoitetaan helposti ja tehokkaasti potentiaalit ja mydskin
passiiviset tydnhakijat (Salli & Takatalo 2014, 31; Gravili & Fait 2017, 74; Kaijala
2016, 239). Verkkorekrytointi ei kuitenkaan vaikuta itse valintapaattkseen, vaan se
hoidetaan samalla tavoin kuten muitakin rekrytointikanavia kaytettaessa (Markkanen
1999, 63). Rekrytointi sosiaalisen median avulla tulee yleistymaan tyénhaku- ja mo-
biilisovellusten koko ajan kehittyessa ja tehdessa tydnhakemisesta yha helpompaa
(Salli & Takatalo 2014, 37; Gravili & Fait 2017, 74). Y-sukupolvi on nettisukupolvi,
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joka on tottunut ja aktiivinen tiedon tuottaja. Heille verkostoituminen sosiaalisessa
mediassa seké tiedon etsiminen internetista on luonnollinen ja tehokas tapa toimia.
Elamme tietoyhteiskunnassa ja tiedosta on kehittynyt tarkein padoma internetin
tulon jalkeen. Pikkuhiljaa olemme siirtymassa verkostoyhteiskunnaksi ja se tuo tie-
don rinnalle verkostot. Verkostot ovat kehittyneet koko ajan uudistuvan teknologian
kautta. (Sydanmaanlakka 2009, 13-14, 26-27, 38-39.) TyoOnantajien tulee olla
aktiivisia ja verkostoitua sosiaalisessa mediassa samalla luoden houkuttelevaa
tyonantajamielikuvaa, jotta saisivat hakijat haluamaan juuri heille téihin. (Hurmerinta
2015, 135-136).

4 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tehtava

Opinnaytetyon tarkoituksena on auttaa pk-yrityksia vauhdittamaan kasvuaan ja

kehitystaan parantamalla rekrytoinnin tarpeen maarittamista ja suunnittelua.

Opinnaytetytn tavoitteena on auttaa pk-yrityksia
e ennakoimaan rekrytoinnin tarvetta

e maadrittelemaan ja suunnittelemaan vision ja strategian mukaisesti rekrytointi

joko sisaisena tai ulkoisena rekrytointina.

Opinnaytetyon tehtavana on luoda pk-yrityksille ohjeistus
e rekrytoinnin suunnittelusta
e rekrytoinnin tarpeen tunnistamisesta.
Ohjeistukseen sisaltyy
e 0saamiskartoituksen tekemisen opastus kehityskeskustelua
hyodyntamalla
e seuraajasuunnittelun ohjaus

e ydinosaamisen tunnistaminen.
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5 Opinnaytetyon tutkimusmenetelmat

Ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetydn tekijat osoittavat tyollaan kyvykkyytta
soveltaa hankittua tutkimustietoa tydelamassa. Talla he myds osoittavat valmiutensa
kayttaa eri menetelmia ongelmien ratkaisussa ja vaativassa asiantuntijatydssa.
(Karelia AMK, 2019). Tutkittava ilmio ja siité haluttu tieto maarittavat tutkimuksessa
kaytettavat menetelmat, joilla haetaan vastauksia tutkimusongelmiin (Kankkunen &
Vehvildainen-Julkunen 2013, 54). Olemme valinneet tutkimusmenetelméat
opinnaytetydhomme  tutkimusongelmien ja kehittamistehtavan perusteella.
Opinnaytetydmme on kvalitatiivinen tutkimuksellinen kehittamistehtava, jossa on
toiminnallisen opinndytetydn piirteitd. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin

teemahaastattelua. Aineisto analysoidaan induktiivisella sisallonanalyysilla.

5.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Kehittamistoiminta on konkreettista toimintaa, joka saa alkunsa erilaisista kehit-
tamistarpeista. Kehittamisen kohteena voi olla yksittaisen henkilon tai koko organi-
sation toiminnan erilaisten toimintatapojen tai toimintarakenteiden uudelleen jar-
jestaminen. (Toikko & Rantanen 2009, 14; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19.)
Tutkimus tarjoaa tutkimuksellisessa kehittdmistoimessa menetelmia ja tutkimuksel-
lista logiikkaa ja nain palvelee kehittdmista maarittelematta sitéa. Tutkimuksellisessa
kehitystydssa korostuu jarjestelmallinen tiedon keraaminen, dokumentointi, analyysi
seka johtopaatosten perustelut. (Toikko & Rantanen 2009, 157.) Tutkimuksellisen
kehittamistyon avulla etsitdan ratkaisuja kaytanndssa ilmeneviin ongelmiin ja
luodaan uusia kaytanteita tai palveluja. (Toikko & Rantanen 2009, 19; Ojasalo ym.
2014, 19; Heikkila, Jokinen & Nurmela 2008, 109). Dokumentoinnilla luodaan uutta
ammatillista tietoa, joka lisdd osaamis- ja tietoperustaa tydelamassa (Ojasalo ym.
2014, 19-20; Toikko & Rantanen 2009, 19). Tutkimuksellinen kehittamistyd etenee
projektinomaisesti, se vaatii suunnitelmallisuutta ja sitd ohjaavat kaytanndlliset
tavoitteet. Tavoitteisiin pyritddn tiedon ja menetelmien avulla. Tutkimuksellinen ke-

hittamistyd® koostuu ideoinnista, toteutuksesta ja arvioinnista. Raportoinnissa



29

kuvataan lahtokohdat ja tavoitteet, menetelmat, prosessin kulku seka tulokset. Tiet-
operusta, saadut tulokset ja dokumentaatio tulee pystya kytkem&&n toisiinsa.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 20-22.)

5.1.1 Tutkimuksellisen kehittamistydn prosessi

Tutkimuksellinen kehittdmisty® koostuu eri vaiheista, jotka voidaan karkeasti jakaa
suunnittelu-, toteutus- sekéa arviointivaiheeseen. Suunnitteluvaiheessa selvitetaan
kehittamisongelmat, asetetaan tavoitteet ja laaditaan suunnitelma niiden
ratkaisemiseksi. Taman jalkeen siirrytdan suunnitelman toteutusvaiheeseen ja
lopuksi arvioidaan tyén onnistuminen. (Ojasalo ym. 2009, 23-24; Toikko & Rantanen
2009, 56-62.) Tutkimuksellisessa kehittdmistytssa tulee perustella kehittamistyén
motiivi seka vieda tulokset tydelamaan esimerkiksi koulutuksen avulla (Toikko &
Rantanen 2009, 57, 62—63). Prosessin aikana joudutaan usein liikkumaan eri
vaiheiden vdlilla ja palaamaan taaksepdain ennen etenemista (Ojasalo ym. 2009, 23—
24; Heikkila ym. 2008, 58). Tutkimuksellinen kehittdmistyén prosessissa vaiheet
seuraavat toisiaan ja tutkimus etenee aina suunnitellusti ja jarjestelmallisesti
seuraavaan vaiheeseen. Kuviossa 3 kuvataan tutkimuksellisen kehittdmistyon

prosessin kulkua. (Ojasalo ym. 2014, 22, 24).
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1. Tunnistetaan ja
maaritellaan seka
6. Koko perustellaan

kehittamisprosessin konkreettisesti
loppuarviointi kehittdamisen kohde.

Maéritellaan
alustavat tavoitteet

2. Perehdytaan

5. Kehittamistyon kehittamistyon
toteutus ja kohteeseen

tuotoksen esittely kadytannossa ja
teoriassa

4. Muodostaa 3. Rajataan

" . . kehittdmiskohde
viitekehys ja valitaan tarkasti seki
kehittamistyolle

|dhestymistapa ja médritelld ja
meﬁetelm% . perustella tarkat
kehittamistehtavat

Kuvio 3. Tutkimuksellisen kehittdmistyon prosessin kulku (mukaillen Ojasalo ym.
2014, 24)

Ensin tunnistetaan ja maaritelladn seka perustellaan konkreettisesti kehittamisen
kohde (Ojasalo ym. 2014, 26; Toikko & Rantanen 2009, 57). Toiseksi
kehittamistytlle maaritelldadn alustavat tavoitteet. Tavoitteiden avulla paastaan
rajaamaan kehittdmisty6n kohdetta seka perustelemaan tehtyja valintoja. Kaikkea ei
voida ottaa mukaan kehittamistyohon, vaan tavoitteet tulee pystya perustelemaan
konkreettisesti. Hyvin perustelluista tavoitteista muotoutuu kehittamistyon
kehittamistehtavat. (Ojasalo ym. 2014, 26-27; Toikko & Rantanen 56-57.)
Prosessin kolmannessa vaiheessa perehdytaan kehittamistyon kohteeseen
kaytannossa ja teoriassa. Tietoa hankitaan laajasti hyodyntaen erilaisia
tiedonhankinnan menetelmida. Kriittinen suhtautuminen |&dhdemateriaaliin liséa
kehittamistyon luotettavuutta. Neljds vaihe kehittdmistydn prosessissa on rajata

kehittamiskohde tarkasti seka maaritella ja perustella tarkat kehittamistehtavat, joilla
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pyritddn |oytamaan ratkaisua ongelmaan. Prosessin edetessd voivat
kehittamistehtavat suuntautua uudelleen tai tAsmentya tarkemmiksi. (Ojasalo ym.
2014, 28-33)

Prosessin onnistumisen kannalta on tarked&d muodostaa viitekehys, jossa esitellaéan
kriittisesti aiempaa tutkimus- ja teoriatietoa, malleja sekd avataan keskeisimpia
kasitteitd. Taméan jalkeen valitaan kehittdmistyolle lahestymistapa ja menetelma.
Kehittamistydn pa&paino ei ole tulosten raportoinnissa vaan kehittamistyon
prosessin raportoinnissa, joka kattaa koko prosessin kuvaamisen alusta loppuun.
Loppuraportissa keskeisesséa asemassa ovat kehittdmistehtavan, tietoperustan ja
kehittamisprosessin kuvaaminen autenttisesti seka kehittamistyon tuotosten esittely
ja arviointi. Viimeisessa vaiheessa kehittAmistyon prosessia arvioidaan. Arviointia
tapahtuu koko ajan lapi kehittamistydn, mutta loppuarvioinnin tarkoitus on kertoa,
kuinka kehittdmistydssa onnistuttiin. Arviointia suoritetaan kriittisesti kehittamistyota
useammasta nakokulmasta tarkastellen. Erityisesti kiinnitetddn huomiota

eettisyyteen ja luotettavuuteen. (Ojasalo ym. 2014, 34, 36, 40, 46-48)

Tassd opinnaytetydssa on  kaytetty spagettimaista prosessin  mallia.
Spagettimallissa on kaytetty hyvéksi kaikkea sitéd mitd muut prosessimallit eivat voi
tarjota prosessin kulun kuvaamiseksi. Spagettimallissa prosessi kuvataan
vuorovaikutukselle herkk&na monitasoisena prosessina, joka perustuu ajatukselle
avoimesta ja vapaasti muodostuvasta prosessista. Prosessi on seka joustava etta
jatkuva. Ominaista spagettimallille on, etta prosessin tapahtumia, toimia ja niiden
ajankohtaa ei voida etukateen maarittda tarkasti. Prosessissa edetddn
tilannekohtaisesti selkein toimin ja kuvauksin eteenpain poukkoillen ajoittain
asiayhteydesta toiseen. Prosessin kulkua maarittdd esimerkiksi opinnaytetyén
ohjaustilanteet. Spagettimallissa prosessi nayttaa etenevan epaloogisesti ja
katkonaisesti, jonka vuoksi eri vaiheiden véliset yhteydet tulevat esiin vasta
jalkikateen. Spagettimallissa prosessissa kaikki kietoutuu ja vaikuttaa toinen
toisiinsa. (Toikko & Rantanen 2009, 69-72).
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5.1.2 Lahestymistavat, menetelmat ja arviointi

Ennen menetelmien valitsemista on mietittava lahestymistapaa, jolla
kehittamistyossa edetdan. Lahestymistavat voivat olla paallekkaisia ja sopivan
lahestymistavan maarittaa kehittamistehtava. Kaikki menetelmat sopivat kaikkiin
l&hestymistapoihin. (Ojasalo ym. 2009, 36—37, 51; Heikkila ym. 2008, 110.)

Tutkimusmenetelmat jaetaan perinteisesti kvantitatiivisiin  ja kvalitatiivisiin
menetelmiin. Haastattelu on tyypillinen menetelma kvalitatiivisessa tutkimuksessa.
Kvalitatiivisia menetelmia kaytettdessa analysoitavaa aineistoa kertyy paljon, vaikka
tutkittavia on vahemman kuin kvantitatiivista tutkimusta tehtdessa. Kehittamistydssa
voidaan kayttaa useampia menetelmia tarvittavan tiedon keraamiseksi. Muita
tutkimuksellisessa kehittamistydssa kaytettavid menetelmia ovat esimerkiksi kyselyt,
benchmarking, havainnointi ja dokumenttianalyysi. (Ojasalo ym. 2009, 40, 68, 93—
94.)

Tahan opinnaytetyéhon olemme valinneet tiedonkeruumenetelmaksi
teemahaastattelun. Laadullisessa toiminnallisessa opinnaytetyossa kaytetaan
yleisimmin aineiston keradmisen keinona teemahaastattelua. Kerattya aineistoa ei
ole valttamatonta litteroida ja analysoida niin tarkasti kuin tutkimuksellisessa
opinnaytetyossa. (Vilkka & Airaksinen 2003, 57-58, 63.) Teemahaastattelut
analysoidaan kayttamalla sisallénanalyysin induktiivista analysointimenetelmaa.
Opinnaytetyéssamme litteroidaan pelkastddn puhuttua sisaltéa jattden muut

havainnot, kuten aanensavy, hymy ja tauot, huomiotta.

Toiminnallisen opinnaytetydn tuotoksena syntyy aina jokin konkreettinen tuote
esimerkiksi opas, video tai koulutustilaisuus. Toiminnallisessa opinnaytetydssa
arviointi pohjaa valintojen tarkasteluun ja perusteluun tietoperustaan nojaten.
Opinnaytetyon tarpeellisuus tulee perustella sekd luoda teoreettinen viitekehys
opinnaytetyotd tukemaan. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9-10, 82, 154))
Opinnaytetydmme toiminnallinen osuus koostuu koulutusmateriaalin videoinnista ja

tuotoksena syntyy verkkokurssimateriaalia rekrytoinnin tarpeen suunnitteluun ja
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maarittelyyn. Koulutuksen siséltd rakentuu viitekehyksen ja teemahaastattelujen

analysoinnin perusteella (Ruusuvuori & Nikander 2017, 429-430).

Tutkimuksellisessa kehittdmisty6ssa tutkimuksellisuus tulee ilmi tarkassa
raportoinnissa. Raportointia tapahtuu koko kehittamistyon prosessin ajan.
Tutkimuksellisen kehittdmistyon aikana kirjoitetaan muistiinpanoja tekijoiden
kehittymisesta omassa ajattelussa seka kehittdmisprosessin kulkuun liittyvéat asiat.
Kehittdmistyon loppuraportoinnissa painotetaan kehittamistehtavéan, tietoperustan
seka koko kehittamisprosessin kulun tarkkaa kuvausta ja tulosten arviointia.
Arviointia tapahtuu koko prosessin ajan antaen kehittdmistydlle suunnan.
Lopullisessa arvioinnissa pohditaan kehittamistyon onnistumista vaihe vaiheelta.
Arviointi voidaan suorittaa esimerkiksi haastatteluilla, kyselyilla ja havainnoimalla.
(Ojasalo ym. 2009, 46-48.)

5.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on tutkimushaastattelutapa, jonka avulla kerataan laadullista
aineistoa (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 27). Teemahaastattelu on
strukturoimattoman haastattelun ja lomakehaastattelun valimuoto, puolistrukturoitu
haastattelu. Teemahaastattelulle on ominaista haastattelun eteneminen ennalta
suunniteltujen  teemojen varassa. Teema-alueiden avulla varmistetaan
tutkimuksessa tarvittavan tiedon saaminen ja haastattelun kohdistuminen keskeisiin
ongelmiin ja asioihin. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47-48, 103; Eskola & Vastamaki
2015, 29, 35; Eskola ym. 2018, 28-29, 41; Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
125-126.) Teemat valitaan tutkimusongelmien ja teorian pohjalta. Kaikki teemat
kaydaan lapi jokaisessa haastattelussa, mutta niita ei tarvitse kayda lapi samassa
jarjestyksessa. Teemahaastattelut voivat poiketa toisistaan my6s kysymysten
laajuudella. (Eskola 2007, 33, 39; Eskola & Vastamaki 2015, 29, 35; Eskola ym.
2018, 29; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 125-126.)

Haastattelun tarkoituksena on saada kerattyd aineistoa, jonka perusteella

tutkimusongelmista voidaan tehda paatelmia luotettavasti (Hirsjarvi & Hurme 2015,
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66). Tutkimusongelma maarittdd kriteerit, joiden mukaan haastateltavat valitaan
tutkimukseen (Eskola ym. 2018, 30). Valintaperusteena kaytetddn haastateltavien
henkildiden tietoa tutkimusongelmasta. Otoksen maarittelyn menetelméné voidaan
kayttaa esimerkiksi tarkoituksenmukaista otantaa, jossa tutkija valitsee osallistujat
tietoisesti heidan kokemuksensa ja asiantuntijuutensa perusteella. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2013, 110, 112.)

Haastattelujen maara on tutkijan itsensa paatettavissa. Sopivana haastattelujen
maarana opinnaytettissa pidetddn 6-8 haastattelua, jolloin tydméaéra on kohtuullinen
ja aineisto hallittavissa. (Eskola 2007, 42.) Aineiston maaralla ei ole vaikutusta
tutkimuksen laatuun. Jos uusilla haastatteluilla ei saada en&& oleellista uutta
aineistoa, on saavutettu aineiston kyllaantyminen ja haastatteluja on tallgin tehty
tarpeeksi. (Ojasalo ym. 2009, 100; 177; Eskola & Vastamaki 2015, 41, Vilkka &
Airaksinen 2003, 64, Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 110.) Tarvittavan
aineiston kokoon vaikuttaa myos tutkittavan ilmion luonne. Kun tutkimuksen aihe on
selkeasti rajattu, haastateltavien on helpompi vastata kysymyksiin. Nain saadaan
tietoa kerattyd nopeammin ja pienempi tiedonantajien lukumaara riittda saturaation
saavuttamiseksi. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 110-111.)

5.2.1 Teemahaastattelun suunnittelu

Haastatteluteemojen suunnittelu on tarkea vaihe teemahaastattelua suunnitellessa.
Tutkimusongelma tulee ensin erotella osailmidihin, jotka muodostavat tutkimuksen
teoreettiset peruskasitteet ja kuvaavat ilmididen paaluokkia. Teoreettiset kasitteet
pilkotaan pienemmiksi osioiksi, jotta paastaan tutkimaan ongelmia syvallisemmin.
Haastattelurunko laaditaan teema-alueittain ja ndma eri teema-alueet sisaltavat
teoreettisten paakasitteiden tarkennettuja alakasitteita. Liitteessa 1 esitetaan taman
opinnaytetyon teemahaastattelurunko. Haastattelussa edetddn laajemmista
kysymyksista tasmallisempiin  kysymyksiin ja edellinen vastaus maarittelee
seuraavan kysymyksen muotoilun. Teemahaastattelussa kaikki kysymykset ovat

avonaisia. Haastattelukysymykset tulee jaotella esimerkiksi paakysymyksiin,
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tarkentaviin kysymyksiin ja jatkokysymyksiin. Tutkimuska&sitteet maaritellaan kaikille
haastateltaville samalla tavalla. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 66, 106, 108-109.)

Ennen varsinaista teemahaastattelua tehdddn esihaastattelu, jonka avulla
varmistetaan haastattelurungon toimivuus (Eskola 2007, 39; Hirsjarvi & Hurme
2015, 72; Eskola & Vastamaki 2015, 40). Esihaastattelun avulla hahmottuu myds
haastatteluun kuluva aika (Hirsjarvi & Hurme 2015, 72). Jos esihaastattelu
osoittautuu onnistuneeksi, voi haastattelua kayttda varsinaisessa aineistossa.
(Eskola 2007, 39; Eskola ym. 2018, 47.) Kaikki haastattelut tulee tallentaa ja
tallennemuoto kannattaa suunnitella etukateen. Tallentamiseen tulee aina olla
haastateltavan lupa. Tallentamisen avulla haastattelut sujuvat nopeammin ja
haastattelija pystyy keskittymaan paremmin keskusteluun, kuin jos han tallentaisi
haastatteluja kirjoittamalla. Myds analyysimenetelma vaikuttaa tallennemuodosta
paatettaessa, koska internetissa tietokoneavusteisia kvalitatiivisia analyysiohjelmia

on saatavilla useita. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 75, 92-93.)

Haastattelu voidaan tehda useissa paikoissa, joissa voidaan kayttaa haastatteluun
tarvittavaa valineistbd. Haastattelun onnistumisen kannalta on térkeda valita
haastattelutila, jossa on mahdollisimman vahan hairidtekijoita. Muiden ihmisten
lasndolo tai jatkuvat keskeytykset hairitsevat haastattelun etenemista ja
haastattelusta saatava materiaali voi jaada suppeaksi. Haastattelutilan ei tulisi luoda
valta-asetelma vaikutusta eika aiheuttaa haastateltavalle epamukavaa olo, koska
teemahaastattelussa on tarkedéd saada hyva kontakti haastateltavan ja haastattelijan
valille. Haastattelijan on kyettéava arvioimaan eri tilojen mahdollisuudet haastattelun
onnistumiseksi ja pystyttdva mukautumaan muuttuvissa tilanteissa. (Hirsjarvi &
Hurme 2010, 73-74; Eskola & Vastamaki 2015, 30-32.) Haastattelun ajankohtaa
sopiessa huomioidaan lomakaudet, tydpaivien ja tybaikojen yhteensopivuus seka

lakisaateiset tauot (Hirsjarvi & Hurme 2010, 73).

Haastattelussa on kyse sosiaalisesta vuorovaikutustilanteesta, jossa on kaksi roolia
- haastattelija ja haastateltava. Molempiin rooleihin liittyy tietyt ennakko-odotukset,

jotka ovat joka haastattelutilanteessa erilaiset. Haastattelijan on huomioitava
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puhetapa ja kaytettava kieli. Yleensa valitaan neutraali puhetapa, jossa ilmaisut ovat
tilanteeseen sopivia ja molempia kunnioittavia. Haastattelutilanne noudattaa
tietynlaista kasikirjoitusta, jossa on aloitus seké lopetus selkeasti esilla. (Eskola &
Vastaméaki 2015, 30-33; Ruusuvuori & Tiittula 2005, 22—-24.) Kielellisten valintojen
lisdksi haastattelijalta odotetaan tilannetajua sekd kykya lukea nonverbaalisia
viesteja. Haastattelijan olisi hyva olla sosiaalisesti sopeutuva, luottamusta herattava
ja avoin. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 68-69.)

5.2.2 Haastatteluaineiston litterointi

Haastattelujen jalkeen aineisto puretaan joko litteroimalla tai paattelemalla suoraan
haastatteluaineistosta. Aineiston litterointi on yleisemmin kaytetty menetelméa
varsinkin silloin, kun aineisto kasittaa useampia haastatteluja ja haastattelut ovat
kestdneet pitkd&n. Litteroinnin voi tehda koko aineistosta tai valikoiden teemojen
mukaisesti. Tutkimusongelma ja -ote maarittda, kuinka tarkasti litterointi suoritetaan
ja siihen ei ole erikseen laadittu ohjetta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 138-139;
Ruusuvuori & Nikander 2017, 427.) On tutkijan itsensa paatettavissa, mita
litteraattiin on kirjattava, jotta saisi tutkimuskysymyksiin vastaukset (Ruusuvuori &
Nikander 2017, 437). Haastatteluaineisto pyritddn purkamaan suoraan tietokoneelle,
jolloin saastytaan ylimaaraisilta tydvaiheilta jatkossa. Litterointi on hidasta ja aikaa
yhden tunnin haastattelun purkuun menee 4-6 tuntia. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 138—
140.)

Haastatteluaineisto voidaan purkaa teemoittain joko tekstianalyysiohjelmaa
kayttaen tai muuten tietokoneavusteisesti muodostamalla sita varten erillinen
kortisto. Tekstianalyysiohjelman avulla pystytdan teemoja luokittelemaan
koodaamisen avulla pitkin aineiston kasittelya seka tekemaan graafista kuvausta
aineiston pohjalta. Kun kaytetaan pelkastaan tietokonetta, voidaan etsi-komennolla
hakea teemoja ja koota niita yhteen tunnistetietojen kanssa. Litteroiminen onnistuu
ilman tietokonettakin merkintéakortteja kayttamalla. Korttiin merkitdén heti litterointia
aloittaessa teema-alueen numero sekad haastateltavan numero. (Hirsjarvi & Hurme
2015, 141-142.)
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Nopea litterointi parantaa haastattelun laatua. Laadukas haastatteluaineisto lisda
sen luotettavuutta. Haastatteluaineiston luotettavuutta voi etukdteen parantaa
laatimalla hyvan haastattelurungon sek& miettimalla, miten teemoja saadaan
syvennettyd. Haastattelujen aikana tulee huolehtia, ettd tallennuslaitteet ovat
toimintakuntoisia. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 184-185; Eskola & Vastamaki 2015,
40.)

Haastattelut tehd&én tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimien ihmistieteiden
eettisten periaatteiden mukaisesti kunnioittaen haastateltavien
itsemaaraamisoikeutta,  valttamalla  vahingoittamista sek& huomioimalla
yksityisyyden ja tietosuojan. Haastatteluun osallistuminen ja myds kysymyksiin
vastaaminen on vapaaehtoista. (Ranta & Kuula-Luumi 2017, 414-415;
Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2009, 4.) Haastattelututkimuksessa sovelletaan
tietosuojalakia (2018/1050). Litteroitaessa tulee aineisto anonymisoida niin, ettei
aineistosta synny henkilorekisteria. Kaikki tiedot, joista henkilot pystytdan
tunnistamaan, kuten nimi ja paikkakunta, muutetaan. (Ruusuvuori & Nikander 2017,
438; Ranta & Kuula-Luumi 2017, 419.) Haastattelua suunnitellessa kannattaa
miettia valmiiksi, mitkd tunnisteet ovat tarpeellisia tutkimuksen toteuttamiseksi.
Tunnisteet voidaan jakaa suoriin ja epasuoriin tunnisteisiin. Suoria tunnisteita ovat
esimerkiksi henkilétunnus, haastateltavan osoite ja &aani- tai videotallenne
haastattelusta. Epasuoria tunnisteita taas ovat syntymaaika, tyo- ja asuinpaikka
sekd haastateltavan ammatti. Tarvittaessa voidaan tunnistetietoja havittaa
poistamalla. Tunnistetietoja kategorisoimalla epasuoria tunnistetietoja pystytaan

muuttamaan yleisemmalle tasolle. (Ranta & Kuula-Luumi 2017, 418-419.)

5.3 Aineiston analyysi

Laadullisen opinnaytetybn aineiston analyysissa tavoitteena on saada
teemahaastatteluaineistosta mahdollisimman kattava ja jarjestelmallinen kuvaus,
jossa tutkittava kohde kuvaillaan eri nakokulmista (Hirsjarvi & Hurme 2015, 143;
Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, 23; Seitamaa-Hakkarainen 2014). Aineiston

analyysi alkaa heti ensimmaéisesta teemahaastattelusta ja etenee sykleissa lapi
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opinnaytetydn prosessin. (Seitamaa-Hakkarainen 2014). Aineiston analyysin
tekeminen vaatii koko prosessin ajan opinnaytetyontekijoiltéa paljon paatoksia siita,
kuinka teemahaastatteluaineisto analysoidaan. Aineiston analyysilla testataan
hypoteesia tai voidaan keksid uusi hypoteesi. Laadullisen opinnaytetydn aineiston
analyysissa keskeista on, ettd aineisto ohjaa opinnaytetyontekijéitd syventamaan
ajattelua ja loytamaan uusia nakokulmia seka loytdmaan ideoita
teemahaastattelujen pohjalta. (Eskola 2018, 212.) Analyysin avulla suuresta ja
hajanaisesta teemahaastatteluaineistosta saadaan kasaan kuvailemalla ja
luokittelemalla selked, tiivis ja yhtendinen kokonaisuus, josta tulkintojen ja
johtopéaatosten teko on mahdollista (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117; Verne 2018).

Aineiston sisédllénanalyysin perusta on kuvaileminen, jolla pyritdan esittelemaan
henkildiden, tapahtumien ja kohteiden piirteitd ja ominaisuuksia sekd vastaamaan
kysymyksiin kuka, missad, milloin, kuinka paljon ja kuinka usein. Tarkeaa on
ymmartdd tapahtumien ja asioiden sosiaalinen seka yhteiskunnallinen merkitys
asiayhteytta kuvaavassa tiedossa. On siis tarkeaa sijoittaa opinnaytetyon tutkittava
kohde siihen aikaan, paikkaan ja kulttuuriin, johon se kuuluu. (Hirsjarvi & Hurme
2015, 145-146.) Sisallonanalyysissd opinnaytetyon teemahaastatteluaineistosta
erotetaan samankaltaisuudet ja eroavaisuudet (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003,
23).

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty aineistolahtoista sisallonanalyysia luomaan
teemahaastatteluaineistosta teoreettinen kokonaisuus (Tuomi & Sarajarvi 2018,
108). Aineistolahtoisella analyysilla pyritaan luomaan ja kuvaamaan eri vaiheiden
kautta tiivistetty tulkinta opinnaytetyon tutkittavasta kohteesta (Eskola 2018, 219;
Kylma & Juvakka 2007, 113; Tuomi & Sarajarvi 2018, 122). Aineiston redusoinnilla,
pelkistamisellda, teemahaastatteluaineistosta kerataan tarkeimmat ja keskeisimmat
piirteet, joita voidaan vertailla aineistossa toisiinsa. Naiden pohjalta muodostuvat
luokat ovat yhteydessa opinnaytetydn tehtavaan, teemahaastatteluaineiston laatuun
ja opinnaytetydn tekijoiden teoreettiseen tietoon ja kykyyn soveltaa teoriatietoa.
(Kananen 2017, 132; Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.)
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Litteroitua teemahaastatteluaineistoa kasitelladn opinnaytetyon tarpeen, tavoitteen
ja tehtavan kautta (Kananen 2017, 132). Opinnaytetyon teemahaastatteluaineiston
analyysin redusoinnissa kerataan opinnaytetydlle olennainen tieto mitédan
alkuperéaisesta tiedosta kadottamatta. Huomiota kiinnitetaan alkuperéisen tiedon
totuuden mukaiseen kerrontaan. (Kananen 2017, 132; Tuomi & Sarajarvi 2018, 124,
Vilkka 2015, 164.)

Hyvin toteutettu teemahaastatteluaineiston redusointi on hyva pohja aineiston
klusteroinnolle eli luokittelulle. Aineistosta etsitaan ja kirjataan muistiin kasitteita,
jotka kuvaavat ja liittyvat tutkittavaan ilmioon. (Kananen 2017, 132; Tuomi &
Sarajarvi 2018, 124) Klusteroinnin pohjana voivat toimia haastattelun teemat, jotka
ovat alustavia analyysiluokkia. Teemahaastatteluaineisto jarjestelladn uudelleen ja
tarvittaessa analyysiluokkia pilkotaan tai yhdistelladn uusiksi analyysiluokiksi.
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 147-149; Kananen 2017, 132; Tuomi & Sarajarvi 2018,
124.) Kun luokittelu on valmistunut, yritetddan analyysiluokkien valilta |6ytaa
sdannbnmukaisuuksia tai samankaltaisuuksia. Sa&anndnmukaisuuden tai
samankaltaisuuden liséksi opinnaytetydssa voi ilmeta analyysiluokkien vélilla eroja,
saannonmukaista vaihtelua tai poikkeavia tapauksia. Yhdistettyja analyysiluokkia
voidaan nimetd opinnadytetytn teoriasta poimittujen ilmiéta kuvaavien teemojen
mukaisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 149-150.) Analyysiluokat kehittyvat ja
muuttuvat opinnaytetydn prosessin aikana. Ne ovat valineitd haastatteluaineiston

hahmottamiseen. (Seitamaa-Hakkarainen 2014.)

Aineistolahtdisen sisallonanalyysin vaiheita on kuvattu taulukossa 1. Taulukko on
otettu suoraan opinnaytetydbmme analyysirungosta kuvaamaan analyysin

etenemista vaihe vaiheelta.



Taulukko 1. Esimerkki analyysirungosta
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Abstrahointi eli aineiston kasitteellistdminen on jatkoa klusteroinnille, joka on jo osa
aineiston abstrahointia (Kylma & Juvakka 2007; Tuomi Sarajarvi 2018, 125).
Abstrahoinnissa luokittelun avulla aineisto tiivistyy ja aineiston ilmiot saavat kuvaavia
iImaisuja. Luokittelua jatketaan ja katsotaan mitka ilmiét muodostavat omia luokkia.
Alaluokkia yhdistelemalla muodostuvat ylaluokat, joista muodostuu analyysin
paaluokat. Paaluokista muodostetaan analyysin yhdistavat luokat, joita verrataan
opinnaytetyon tehtavaan (kts. taulukko 1). (Kananen 2017, 132; Tuomi & Sarajarvi
2018, 124-125.) Teemahaastattelu aineistosta erotetaan opinnaytetyén kannalta
olennainen tieto, jonka pohjalta muodostetaan johtopaatoksia seka teoreettisia
kasitteitda. Tama on opinnaytetybn prosessi, jossa rakennetaan muodostuneiden
kasitteiden avulla kuvaus tutkittavasta ilmiésta ja saadaan vastaus opinnaytetyon
tehtdvaan. Samalla aineistosta saatuja tuloksia verrataan viitekehykseen. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 125-127; Vilkka 2015, 170.) Opinnaytetytn tekijoiden ajattelutyd ja
ymmartaminen ovat yhdistelyvaiheessa tarkeaa, jotta I6ydetyt yhteydet pystytaan
osoittamaan sek& empiirisena ettd teoriaan pohjautuvana ilmiéna. Pyrkimyksena on
iImion ymmartaminen mahdollisimman monipuolisesti. Luodaan teoreettinen malli tai
nakokulma, johon analysoimalla saadut teemahaastattelun tulokset voidaan
sijoittaa. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 149-150; Ojasalo ym. 2009, 99.)

Kvalitatiivisessa opinnaytetytssa tehdaan tulkintoja aineistoon koko opinnaytetytn
prosessin ajan ja tulkinta on alussa ja lopussa laaja-alaista ja kokonaisvaltaista
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 151-152). Tulkinnat haastatteluaineistosta ovat
systemaattisia koko aineiston kattavia. Eteneminen tapahtuu luokkiin valittujen
teemojen mukaan. Tulkinnassa ei noudateta kuitenkaan jaykasti etukateen
maaritettya luokkajakoa. (Seitamaa-Hakkarainen 2014.) Tutkittavien ilmiéiden
sosiaaliset merkitykset tulevat esille tulkinnallisten selitysten avulla, jotka ohjaavat
nakemaan asioita kokonaisvaltaisemmin rikastuttaen tutkittavasta ilmidsta saatavaa
kuvaa. Kvalitatiivisessa opinnaytetydssa tulkinta on monivaiheista ja lopulta tulkinta
riippuu tulkitsijasta, koska opinnaytetytssa esille tuoduista tuloksista jokainen

henkild tekee oman tulkintansa. Haastattelumenetelmalla tehtya opinnaytetyota
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lukevan on luotettava opinnaytetyon tekijoiden tulkintaan ilmiosté. (Hirsjarvi & Hurme
2015, 151-152.)

5.4 Verkkokurssimateriaali

Verkkokurssit mahdollistavat itsendisen ja monimuotoisen opiskelun verkko-
oppimisymparistossa. Verkkokurssimateriaali suunnitellaan vastaamaan kurssin
tavoitteisiin. Materiaalien tulee olla kayttajaystavallisia, selkeasti rakennettuja ja
toisiinsa kytkeytyvia kokonaisuuksia, joita paivitetdaan saanndllisesti. (Nokelainen &
Sointu, 2003, 72, 86.) Materiaalin paivittAmisen helppous onkin yksi verkkokurssien
eduista perinteiseen opetukseen verrattaessa (Mannisenmaki 2003, 51).
Materiaalina voidaan kayttd& esimerkiksi kuvaa, aanté, keskustelualueita ja tekstia
(Manninen 2003, 35; Holkko & Rautakoura 2003, 94; Lindh & Parkkonen 2000, 149).
Verkkokurssimateriaaliin tulisi sisallyttaa lahdeluettelo, jonka avulla opiskelijaa
ohjataan itsenaisesti syventdmaan tietojaan (Nokelainen & Sointu, 2003, 75).
Lahdeluettelolla huomioidaan myds eettisyys ja tekijanoikeudet (Mannisenmaki
2003, 51).

Verkkotekstia materiaalina kaytettdessa tulee huomioida, etta sita luetaan naytolta.
Taman takia tekstin tulee olla selkeaa ja tiivistd, mutta ymmarrettavaa. Erilaisten
luetteloiden kayttdminen tekee tekstista helpommin siséistettavan. Myos materiaalin
ulkoasun tulisi olla selkea ja houkutteleva. Lyhyet kuva- ja danitiedostot ovat siksi
juuri sopivia verkkomateriaaliksi. (Lindh & Parkkonen 2000, 155-156.)

Verkkokurssia suunniteltaessa mietitddn aluksi kohderyhméaa ja sen tarpeita seka
oppimistavoitteita. Tavoitteet ohjaavat materiaalin muodostamista ja siina
kaytettavien opetusvélineiden valitsemista. Tavoitteiden jatkuva pohdinta
materiaalin tyostdmisen aikana auttaa my0s rajaamaan aineistoa. Uutta
opetusmateriaalia koostamaan tarvitaan yleensa asiantuntijoita eri aloilta. Jos
mahdollista, on opetusmateriaalia hyva testata ennen varsinaista kayttdonottoa joko

kohderyhmaan kuuluvien tai
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ulkopuolisten henkilGiden avulla. Verkkokurssimateriaalin yllapito ja paivittdminen on
kuitenkin jatkuvaa ja sitd muokataan saadun palautteen mukaan. (Lindh &
Parkkonen 2000, 147, 149-150, 157-158.)

6 Kehittamistydn kulku

Lahijohtamisen opintojen yhteydessé syksylla 2017 kuulimme ensimmaisen kerran
SMErec-hankkeesta ja mahdollisuudesta tehda opinnaytetyd osana hanketta, kun
hankkeen projektip&éallikkd Marja-Liisa Ruotsalainen kavi kertomassa hankkeesta
ryhmallemme. Yksi mahdollisista opinnéytetydn aiheista oli rekrytointiprosessin
kulku. SMErec-hankkeessa rekrytointiprosessi oli jaettu pienempiin kokonaisuuksiin,
joista valitsimme oman mielenkiinnon kohteen; rekrytoinnin tunnistamisen tarpeen
ja suunnittelun. Varsin nopeasti huomasimme, ettd kyseessa on todella
mielenkiintoinen ja ajankohtainen aihe, joka osoittautui myods laajaksi
kokonaisuudeksi. Lapi taman opinnaytetydn tekemisen olemme joutuneet koko ajan
miettimaan aiheen rajausta tarkasti, jotta pysyimme vain rekrytoinnin tarpeen
tunnistamisessa ja suunnittelussa. Rekrytointia kokonaisuudessaan on tutkittu
melko Kkattavasti, mutta alkuvaiheen rekrytoinnin suunnittelun ja tarpeen
tunnistamisen maarittely on viela alkutekijoissaan varsinkin monissa pienemmissa
yrityksissa rekrytoinnin muutoksen vuoksi. Opinnaytetydn kulkua kuvataan kuviossa
4.



2017 syksy

2018 tammikuu

2018 Helmikuu

2018 Huhtikuu

2018 Toukokuu

2018 Elokuu

2018 Syyskuu

2018 Lokakuu

2018 Marraskuu

2019 Maaliskuu

2019 Huhtikuu

2019 Toukokuu

A 4

Kuulimme SMErec-hankkeesta Lahijohtamisen opintojen yhteydessa
Olimme yhteydessa Marja-Liisa Ruotsalaiseen
Opinnaytetyon aihe varmistui

Tapasimme ohjaavan opettajan ja keskustelimme opinndytetyon
suunnitelman aloituksesta ja aiheen rajauksesta

Opinndytetyon suunnitelman tekeminen ja viitekehyksen tydstaminen
Kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin tutustuminen

Opinnadytetyon ryhmdaohjaukset
Viitekehyksen tydstaminen
Tarkensimme opinndytetyon tarkoituksen, tavoitteen ja tehtavat

Opinndytetydn suunnitelma valmis ja sen esittdminen ryhmaohjauksessa
Allekirjoitimme toimeksiantosopimuksen SMErec-hankkeeseen

Viitekehyksen tarkentaminen ja rajaaminen vastaamaan opinndytetyon
aihetta tarkasti

Viitekehys valmistui ja sen pohjalta luotiin haastattelurunko
teemahaastatteluja varten

Haastattelurunko esitettiin opinndytetyon ryhmé&ohjauksessa
Haastattelurungon muokkaaminen palautteen pohjalta
Erilaisten haastattelun tallennus- ja purkuohjelmien testaus
Yhteydenotot yrityksiin

Haastattelun kulkuun liittyvien asioiden kertaaminen

Haastattelut ja haastattelujen purkamiset
Litteroimme ja analysoimme haastatteluaineistoa

Litteroimme ja analysoimme haastatteluaineistoa

Tapasimme ohjaavan opettajan ja toimeksiantajan

Aineiston analysointia

Muutimme tuotoksen koulutuspaivasta verkkokoulutusmateriaalin
tekemiseksi ohjaavan opettajan ehdotuksesta

Aineiston analyysi jatkui
Tuloksien raportointia
Aidinkielen opettajalle ensimmainen versio opinnaytetydsta tarkastukseen

Viimeistelimme opinnadytetyon raporttia ja pohdintaosiota ja palautimme
valmiin tyon ohjaavan opettajan tarkastettavaksi
Verkkokoulutusmateriaalin videointi ja raportointi sekd arviointi

Valmis opinndytetyo palautettiin tarkistettavaksi

Kuvio 4. Opinnaytetybn prosessin eteneminen

44



45

6.1 Toimintaymparistd, kohderyhma ja roolit

Toimintaymparistona opinnaytetydssamme on SMErec— New generation recruit-
ment skills for SMEs and workforce-hanke Karelia-ammattikorkeakoulussa.
Opinnaytety6 on osa SMErec-hanketta, jolla vahvistetaan pk-yritysten kilpailukykya
kehittamalla yritysten rekrytointiosaamista. Hanke toteutuu Joensuun ja Turun
talousalueilla. (SMErec 2018.) Karelia-ammattikorkeakoulun yhteistyokumppanina
Joensuussa toimii Business Joensuu, jolle yhtena hankkeen tuotoksena luodaan
mikro- ja pk-yritysten tarpeisiin digitaalinen tydkalu ohjaamaan rekrytointiprosesseja.
SMErec-hanke on osa EU:n ensimmaistad koordinoitua Euroopan sosiaalirahaston
kansainvalistd hankeyhteistythakua. Yhteistyota tehdaan Belgian ja Saksan kanssa

samankaltaisissa hankkeissa. (Rimpila 2017.)

Opinnaytetyén kohderyhma koostuu mikro- ja pk-yrityksista. Projektipdallikkd haki
yrityksid  opinnaytetydhon  SMErec-hankkeen  yhteistyokumppaneista ja
osallistuminen opinnaytetyén teemahaastatteluun oli yrityksille vapaaehtoista.
Teemahaastatteluun osallistui yhteensa kuusi yritysta, joista nelja oli mikroyritysta ja
kaksi pk-yritysta. Mikroyrityksissa henkilostoa tydskenteli 1-4 henkil6a ja pk-yritysten
koko oli alle 25 henkilda. Yritykset olivat kaikki eri toimialoilta, palvelu-, suunnittelu-
ja it-alalta. Saimme haastateltavaksi SMErec-hankkeen kautta yhden pk-yrityksen ja
viisi muuta hankimme itse kyselemalla Pohjois-Karjalan alueen yrittdjien kiinnostusta
osallistua teemahaastatteluun. Yrityksiin olimme yhteydessa puhelimitse seka
kahteen SMErecin kautta haastattelusta kiinnostuneeseen yritykseen olimme
yhteydessa liitteessa 2 esitetylla sahkdpostiviestilla. Mukaan valikoituneille yrittdjille
kerroimme SMErec-hankkeesta, opinndytetyon taustan, tavoitteet ja haastattelun

teemat seka teemahaastattelun toteuttamisesta kaytannossa.

6.2 Toiminnan etenemisen ja tydoskentelyn kuvaus

Syksylla 2017 tapasimme SMErec-hankkeen Marja-Liisa Ruotsalaisen ja saimme
tdssd ensimmaisessad tapaamisessa valita rekrytointiprosessin osa-alueen
opinnaytetyohon. Kavimme lapi kaikki osa-alueet ja meille mielenkiintoisin naista oli

rekrytoinnin tarpeen maarittdminen ja suunnittelu. Lahijohtamisen opinnoissa oli
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useaan kertaan noussut eri yhteyksissa esille rekrytoinnin tarkeys ja siihen
valmistautuminen. Tulevina esimiehina rekrytoinnin tarpeen maarittely ja suunnittelu
on jatkuvasti muuttuvassa  tyOmarkkinatilanteessa  hallittava  osana

henkilostojohtamista.

Aiheeseen aloimme perehtya tiivimmin vuoden 2018 alusta. Kavimme ohjaavan
opettajan Arja-Irene Tiaisen luona keskustelemassa opinnaytetydn suunnitelman
aloituksesta ja aiheen rajauksesta. Taméan jalkeen aloitimme tekemaan
opinnaytetyon suunnitelmaa. Samaan aikaan aloitimme tydstamaan opinnaytetytn
viitekehystad tutustumalla aikaisempiin tutkimuksiin rekrytoinnista ja tekemalla
kirjallisuushakuja. Aiheen tiukka rajaaminen on otettu huomioon I&pi opinnaytetyon,
ja siihen on palattu useasti tyon eri vaiheissa sen edetessa. Aiheen rajaamista
painottivat myds ohjaava opettaja ja SMErec-hankkeen projektipaallikko

opinnaytetyon aloituskeskustelussa.

Opinnaytetyén suunnitelmaa aloittaessa meilla oli selked ajatus siita, etta
suunnitelma on opinndytetydn perusta. Tama ajatus oli suunnitteluvaiheessa
punainen lanka. Suunnitelman tietoperusta tuli olemaan opinnaytetydn
viitekehyksen runko, jonka ymparille lopullinen viitekehys muotoutui. Haastavinta
opinnaytetyébn  suunnittelussa oli nahda aihe yhtena kokonaisuutena

rekrytointiprosessia ja keskittya vain tahan yhteen osa-alueeseen.

Opinnaytetyén suunnitelman tekemisen yhteydessa kavimme kahdessa
opinnaytetyon ryhmaohjauksessa helmi-maaliskuun 2018 aikana. Ensimmaisella
ohjauskerralla esittelimme tydmme aiheen ja ajatuksia seka aikataulua
suunnitelman etenemiseksi. Toiselle ohjauskerralle olimme saaneet tehtya
suunnitelmaan tietoperustaa ja opinnaytetyon tarkoituksen, tavoitteen ja tehtavat.
Ryhmaohjauksissa oli mukana ohjaava opettaja ja SMErec-hankkeen
projektipaallikkd. Ohjauksista saadusta palautteesta tydstimme suunnitelman
viitekehysta seka tarkensimme opinnaytetyon tarkoituksen, tavoitteen ja tehtavat.
Huhtikuussa 2018 saimme opinnaytety6n suunnitelman valmiiksi ja esittelimme sen

ryhmaohjauksessa, johon osallistuivat samat henkilét kuin aikaisempiin
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ryhmaohjauksiin.  Toimeksiantosopimus  SMErec-hankkeeseen allekirjoitettiin
huhtikuussa 2018.

Toimeksiantosopimuksen  allekirjoittamisen jalkeen touko-elokuussa 2018
keskityimme viitekehyksen tarkentamiseen ja sen rajaamiseen vastaamaan
opinnaytetyon aihetta tarkasti. Tukea ja ohjausta saimme viitekehyksen sisallon

tarkentamiseen SMErec-hankkeen projektip&allikolta séhkopostitse.

Hakusanalla rekrytointi tuli paljon erilaisia l&hteita, joista valitsimme vain tuoreimmat
l&ahteet. Lahdemateriaaleissa oli paljon tietoa yleisesti rekrytoinnista ja sen vuoksi
tarkensimme hakua koskemaan vain rekrytoinnin tarpeen tunnistamista ja
suunnittelua. Rekrytointiin paremmin perehdyttydmme huomasimme, miten moneen
asiaan rekrytointi on kytkoksissa. Tamén vuoksi viitekehys kasvoi yllattaen odotettua
suuremmaksi. Jouduimme etsimaéan ja avaamaan siihen paljon kasitteita, joita ilman
rekrytoinnin tarpeen maarittelya tai suunnittelua ei pystyisi tekeméén parhaalla
mahdollisella tavalla. Rajasimme ja pohdimme asioiden rekrytointiin vaikuttamista
teoriaan pohjautuen koko viitekehyksen teon ajan ja muokkasimme jarjestysta
loogiseksi. Internet ja Kkirjastojen tietokannat toimivat paasaantoisesti tiedon
hakuvaylind. Etsimme koko ajan mahdollisimman uutta tietoa, ja valilla jouduimme
odottamaan osaa teoksista yli kahden kuukaudenkin ajan. Internetistd l0ydettya
tietoa ja lahteitd arvioimme hyvin kriittisesti ja pyrimme kayttdmaan enemman

painettuja teoksia.

Viitekehyksen valmistuttua elokuussa 2018 loimme sen pohjalta haastattelurungon
teemahaastatteluja varten. Teemat haastatteluun nousivat opinnaytetyon
tavoitteista, tarpeista  ja tehtavista. Haastattelurungon esittelimme
ryhmaohjauksessa syyskuussa 2018, johon opiskelijoiden lisdksi osallistuivat myds
ohjaava opettaja ja SMErec-hankkeen projektipaallikkd. Ohjauksesta saadun
palautteen pohjalta muokkasimme kysymyksia sellaisiksi, ettei niihin voinut suoraan
vastata kylla tai ei. Kysymykset pyrittiin esittdmaan muodossa millainen, miten ja

kuinka.
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Kysymysten jarjestys muotoutui kasiteltavien teemojen pohjalta. Teemahaastattelun
avulla selvitimme pk-yritysten tietoja rekrytoinnin tarpeen tunnistamisesta ja rekry-
toinnin suunnittelusta sek& miten rekrytointi oli toteutettu yrityksissa. Teemahaastat-
telun avulla my6s selvitimme, vahvistuiko opinnaytetyon viitekehyksen tiedot vai 16-
ytyik6 eroavaisuuksia. Teemahaastattelun aluksi selvitimme yrityksen taustatiedo-
Ista seuraavat asiat: yrityksen toimiala, yrityksen ik&, yrityksen henkilokunnan maara

seka yrityksen kasvusuunnitelma.

Syyskuussa 2018 aloimme testaamaan erilaisia haastattelun tallennus- ja
purkuohjelmia. Testasimme Philips voice recorder-sovellusta erilaisissa
aaniymparistoissa seka milta etdisyydelta tallennuksen &&nenlaatu on hyva.
Molemmat opinnaytetyon tekijat latasivat sovelluksen omiin puhelimiinsa ja
molemmat tallensivat kaikki haastattelut. Nain varmistettiin, etteivat esimerkiksi
tekniset viat tai inhimilliset erehdykset havita haastattelumateriaalia. Haastattelut
tallennettin  anonyymisti paivamaaran mukaan. Purkusovellukseksi valitsimme
Google Docs-ohjelman laajennustydkalun Speech Regognition Sound Writer.
Sovellusta testasimme yhdessa tallennussovelluksen kanssa. Testivaiheessa

sovellukset sopivat hyvin yhteen.

SMErec-hankkeen kautta mukaan ilmoittautui kaksi yritysta, joista kuitenkin vain
toinen taytti opinnaytetyolle asetetut kriteerit pk-yrityksesta. Nain ollen SMErec-
hankkeesta saimme vain yhden yrityksen haastatteluun. Samaan aikaan, kun
odotimme tietoa SMErec-hankkeen kautta tulevista yrityksista, otimme itse yhteytta
Joensuun seudun pk-yrittdjiin. Soitimme yrityksiin ja kerroimme opinnaytetydsta ja
sen tarkoituksesta, SMErec-hankkeesta seka haastatteluun liittyvista teemoista.
Samalla sovimme tulevan haastatteluajan haastattelusta kiinnostuneille. Téssa
vaiheessa kerroimme myds yrittdjille, ettd haastattelut nauhoitetaan ja
tiedustelimme, 10ytyykd yrityksen tiloista sopivan rauhallista paikkaa haastattelua
varten tallennuksen laadun varmistamiseksi. Haastattelujen nauhoittaminen sopi
kaikille haastatteluihin osallistuville yrittajille. Kavimme kaikkien kanssa lapi myos
haastatteluun osallistujien anonymiteetin ja etta haastatteluaineisto havitetaan, kun

opinnaytety6 on valmistunut.
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Ennen haastattelujen aloittamista kertasimme haastattelun kulun keskeisimméat
asiat. Kiinnitimme erityisesti huomiota anonymiteetin sailyttamiseen ja siihen,
ettemme haastattele johdattelevasti. Yhteensa olimme yhteydessa seitsemaéan
yrittdjaan, joista kuusi halusi osallistua haastatteluun. Kaikki haastattelut tehtiin
lokakuussa 2018 ja molemmat opinnadytetyontekijat olivat mukana kaikissa
haastatteluissa. Ensimméainen haastattelu toimi my0s esihaastatteluna, jonka
jalkeen muokkasimme viela kysymysten jarjestysta loogisemmaksi ja aihepiireittain
selkeammaksi. Kaikki haastattelut tehtiin haastateltavien omissa yritystiloissa.

Haastattelutilanne oli meille uusi kokemus, jossa kehityimme haastattelujen
edetessa. Haastattelut kestivat noin puoli tuntia paria poikkeusta lukuun ottamatta.
Haastattelu oli myds suurimmalle osalle yrittajistd uusi kokemus, joten tilanteen
rentouttamiseksi juttelimme aluksi muusta kuten esimerkiksi vaihdoimme kuulumisia
tai puhuimme saasta. Ohjasimme keskustelun taustatietojen kerddmisen jalkeen

haastatteluun ja kdynnistimme tassa vaiheessa nauhoituksen.

Kaikki haastattelut etenivat haastattelurungon mukaan ja olivat haastattelun
kulultaan yhtenevaisid. Kysymykset esitimme vuoron perdan teemoittain ja
tarvittaessa esitimme tarkentavia lisakysymyksia. My6s haastateltavat esittivat
tarkentavia kysymyksia. Nama kysymykset liittyivat kasitteisiin osaamiskartoitus,
ydinosaaminen ja seuraajasuunnittelu. Haastattelut olivat luontevia ja rentoja mutta
virallisia. llmapiiri oli avoin ja keskusteleva. Saimme hyvan otteen ja yhteyden
haastateltaviin haastattelutilanteessa. Teemahaastattelurungon kysymykset olivat

kattavat ja saimme tarvittavan informaation haastatteluista.

Haastattelut litteroitiin heti jokaisen haastattelun jalkeen. Kaytimme Google Docs-
ohjelman laajennustydkalua Speech Regognition Sound Writeria. Sovellus ei
tunnistanut kaikkia murresanoja ja jatti nain ollen ajoittain suuren osan aanitteesta
kaantamatta tekstiksi. Jos haastattelun aikaan oli pientékin tausta hurinaa,
esimerkiksi jadkaappi tai pakastin, tama sotki sovellusta eikd se toiminut juuri

ollenkaan tai kd&nsi tekstin aivan vaarin. Jouduimme lopulta purkamaan haastattelut
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perinteisesti itse kuuntelemalla ja kirjoittamalla haastattelut puhtaaksi.
Ensimmaiselld kuuntelukerralla merkitsimme ylos kohdat, joissa ei ollut
tarvitsemaamme informaatiota. Kirjoitimme haastatteluista puhtaaksi vain ne osa-
alueet, jotka antoivat meille vastaukset teemahaastattelun kysymyksiin.
Haastatteluissa oli paljon taytesanoja seka lauseita, joilla ei ollut merkitysta.
Haastattelujen purkuun kului melko paljon aikaa, vaikka haastattelut eivat olleet
kovin pitkia.

Analyysirunko kasattiin teemahaastattelurunkoa mukaillen. Analyysirunkoon valittiin
teemat haastatteluiden avulla kerdtyn materiaalin pohjalta. Valitut teemat
rekrytointisuunnitelma, seuraajasuunnittelu, kehityskeskustelut, ydinosaaminen ja
osaamiskartoitus, ovat yhteydessd opinnaytetyon tehtavddn ja ne perustuvat
opinnaytetyon viitekehykseen. Naihin edella mainittuihin  teemoihin useimmat
haastatteluun osallistuneet pk-yritykset tarvitsivat ohjeistusta. Toimeksiantajalla oli
toiveena, ettd ohjeistus tulisi pk-yritysten omista tarpeista. Haastattelun avulla
pyrimme selvittdmaan pk-yritysten tietoja rekrytoinnin tarpeen tunnistamisesta ja

rekrytoinnin suunnittelusta.

Aineiston analyysi alkoi jo haastattelujen ja niiden purkamisen yhteydessa
vertaamalla aineiston sisdltéa analyysirunkoon valittuihin  teemoihin. Aluksi
tutustuimme aineistoon kuuntelemalla ja lukemalla sen lapi useamman kerran, jotta
aineistosta tuli mahdollisimman tuttu. Jokaisella lukukerralla aineistosta poimittiin
kaikki ilmaisut, jotka vastasivat analyysirungon teemoja. Suorat lainaukset
pelkistettiin, mika helpotti haastatteluaineiston analyysia seka ala- ja ylaluokkien
muodostamista. Ylaluokat muodostuivat alaluokkia yhdistavista teemoista.
Ylaluokkien maarat vaihtelivat teemoittain. Ylaluokat yhdisteltiin paaluokiksi ja

paaluokat edelleen yhdistaviksi luokiksi.

Kavimme ohjaavan opettajan ohjauksessa maaliskuussa 2019. Kavimme lapi
opinnaytetyon etenemista ja suunnittelimme seuraavaa vaihetta. Ohjaava opettaja
ehdotti koulutuspaivan sijaan tuotokseksi verkkokurssimateriaalia, joka tulee

olemaan osa Karelian avoimen ylemman ammattikorkeakoulun koulutustarjontaa.
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Seuraavilla  ohjauskerroilla  kdvimme |&pi  opinnaytetydon analyysia ja
verkkokoulutusmateriaalin suunnittelua seka sovimme opinnaytetyon

tarkastamiseksi jattamiseen liittyvista aikatauluista toukokuulle 2019.

Huhtikuussa 2019 tapasimme SMErec-hankkeen projektipaallikon. Hanen kanssaan
kavimme lapi sen hetkisen tilanteen ja sovimme verkkokurssimateriaalin videoinnin
aikataulusta ja toteutuksesta. Projektipaallikké huolehti kuvaamisen jarjestelyista ja
videointi suunniteltiin toukokuun 2019 loppuun. Verkkokurssimateriaalin suunnittelu
aloitettiin heti analyysin valmistuttua huhtikuussa 2019. Verkkokurssimateriaalin
tarkoitus oli antaa yrityksille tydkaluja rekrytoinnin tarpeen maarittamiseen ja
suunnitteluun painottuen henkiloston osaamiskartoituksen tekemisen opastukseen,
seuraajasuunnittelun ohjaukseen, kehityskeskustelujen tarkeyteen ja
ydinosaamisen tunnistamiseen yrityksessa. Nama osa-alueet nousivat

haastatteluista esille kehityskohteina.

Saimme sahkopostitse projektipdallikdlta ohjeet, miten valmistautua kuvauksiin.
Kuvauksen suoritti Rookie Communications-tuotantoyhtio ja kuvauksiin oli varattu
tilat Karelia ammattikorkeakoululta. Kuvaukset saatiin tehtya yhden paivan aikana,
jonka jalkeen Rookie Communications teki tallennuksen esityksista varsinaisen

verkko-opetusaineiston.

Verkkokurssimateriaalin tekemisessa ja esityksessa pyydettiin huomioimaan diojen
selkeys. Power Point-esityksessa kiinnitimme huomiota esityksen selkeyteen ja
visuaaliseen ilmeeseen. Dioissa esitimme vain padkohdat. Tekstin koko ja sijoittelu
seka erottuminen taustasta lisasivat diojen nakyvyytta ja mielenkiintoa. Liitteessa 3
on verkkokurssimateriaalimme, joka koostui neljasta lyhyesta Power Point-
esityksesta. Kuvaukseen esitykset oli suunniteltu niin, etta noin 5-10 minuutin esitys

jaettiin pienemmiksi osioiksi, etta niita voitiin tarvittaessa kuvata yksittain uusiksi.

Saimme Power Point-esityksen valmiiksi toukokuun alussa. Koska Power Point-
esitykseen oli valittu vain padkohdat, teimme erillisen tekstiosion Word-tiedostona

puhutun esityksen tueksi. Seka Power-Point-esitys ettd tekstiosio toimitettiin Rookie
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Communications-tuotantoyhtidlle hyvissa ajoin ennen kuvauksia, etta he kerkesivat
tutustumaan esityksen kulkuun. Puhutun tekstin osio ajettiin prompterille, jolloin
meidan ei tarvinnut opetella koko esitysta ulkoa vaan saimme tukea valmiiksi
kirjoitetusta tekstistamme. Ennen varsinaista videointia harjoittelimme ja k&vimme
esitykset |api useamman kerran seka tarkistimme, paljonko esityksiin kuluu aikaa.
Verkkokurssimateriaalin  kuvaamisen jalkeen opinndytety0 viimeisteltin ja
palautettiin tarkastettavaksi toukokuun 2019 lopussa.

6.3 Toiminnan analyysi

Opinnaytetyén tekeminen kokonaisuudessaan oli antoisa ja kehittdva prosessi,
jonka aikana kasvoimme asiantuntijuuteen tutkimuksellisessa kehittamistydssa.
Opinnaytety6prosessi on ohjannut meita toimimaan itsenaisesti ja antanut meille
paljon keinoja ja menetelmid ratkaista ty0elamassa eteen tulevia
kehittamishaasteita. Vaikka opinndytetyon teossa vastaan tuli useita haasteita,
opimme ratkaisemaan néitd ongelmia itsenaisesti ja luottaen omaan

asiantuntijuuteemme.

Opinnaytety6 eteni osittain laaditun aikataulun mukaisesti. Viiveitd tuli lahinna
ulkopuolelta johtuvista tekijoista painottuen opinnaytetydprosessin loppupuolelle.
Aikataulujen yhteensovittaminen oli ajoittain hankalaa, esimerkiksi ryhmaohjauksien
ajat ja opettajien seka toimeksiantajan ohjausajat. Myds sahkopostiviestinndssa
seka oppilaitoksen sahkoisissa jarjestelmissa oli valilla teknisid ongelmia ja ndma
kaikki yhdessa viivastyttivat ja hankaloittivat opinnaytetydn etenemista. Pyrimme itse
muokkaamaan omia aikataulujamme esimerkiksi tdita uudelleen jarjestelemalla

seka olemalla aktiivisesti yhteydessa opettajiin, toimeksiantajaan ja koulun it-tukeen.

Opinnaytetyén aihe on osa isompaa kokonaisuutta ja sen rajaaminen omaksi
aihealueeksi oli haasteellista viitekehysta rajattaessa. Viitekehys kasvoi melko
suureksi mitd pidemmalle opinnaytetydssa paastiin. Onnistuimme karsimaan ja

rajaamaan aiheeseen liittyvat oleelliset kasitteet perehtymélla laajasti koko
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rekrytointiprosessiin. Nain meidan oli helppo tunnistaa omaan aiheeseemme

kytkeytyva teoria- ja tutkimustieto.

Kavimme l&api paljon kirjallisuutta tutkimuksen tekemisesta ja erilaisista tutkimus- ja
analyysimenetelmistd. Sopivien tutkimusmenetelmien valinta oli hankalaa ja
jouduimme perehtymaan eri tutkimusmenetelmiin huolellisesti, ennen kuin I6ysimme
omaan opinnaytetybhomme soveltuvat menetelmat. Tutkimusmenetelmiin olisi ollut
hyva tutustua aikaisemmassa vaiheessa opinnaytetyota. Nain siihen ei olisi kulunut
niin paljon aikaa, ja menetelmat olisivat I16ytyneet paljon helpommin eri menetelmien

ollessa tuttuja ja niiden soveltaminen olisi ollut sujuvampaa.

Aineiston analyysi oli pitkd ja vaativa prosessi, ja vei yllattavan paljon aikaa
ymmartaa kuinka analyysi tulisi suorittaa. Kumpikaan meisté ei ollut aiemmin tehnyt
laadullista opinnaytety6ta, joten taméa oli aivan uusi asia meille molemmille.
Kavimme ohjaavan opettajan kanssa analyysin tekemisté |&pi useasti ja etsimme
itse uudestaan tietoa sisadllonanalyysistd, ennen kuin ymmarsimme analyysin
toteuttamisen. Aineistoléahtdinen analyysi tehtiin juuri silla tavoin kuin se
kirjallisuudessa esitetddn. Kiinnitimme huomiota siihen, ettei analyysi jaa
keskenerdiseksi. Analyysi abstrahoitin loppuun, jotta aineistosta saatiin

haastatteluun osallistuneiden kertoma totuus (vrt. Kyngas 139, 146.).

Raportointia teimme koko opinnédytetyon ajan ja se eteni opinnaytetydn prosessin
mukana. Olisimme voineet ehka pitaa viela tarkempaa opinnaytetyon paivakirjaa,
mutta koska etenimme prosessin mukaan, oli helppo muistaa mitd missakin
vaiheessa tapahtui. Raportointi tuntui luonnolliselta ja kirjoittaminen oli paiva paivalta
sujuvampaa. Tauotimme lapi opinnaytetydn prosessin kirjoittamista. Kavimme lapi
sekd muokkasimme ja jasentelimme tuottamaamme tekstid, jotta huomaisimme

puuttuvia aihealueita, kasitteita ja aiheeseen liittymattémia asioita.

Oman lisan opinnaytetydn prosessiin antoivat opinnaytetyon tekijoiden muuttuneet
elamantilanteet. Koulun, tydn seka aitiys- ja opintovapaiden yhteensovittaminen on

ollut oma prosessinsa opinnaytetydprosessin rinnalla. Edelliseen viitaten jouduimme



54

joustamaan ja teimme opinnaytetyota ajoittain sovitusti itsenéisesti tahoillamme.
Kaytimme hyodyksi videoneuvottelua sekd OneDrive pilvipalvelun mahdollisuutta
nahda tyén eteneminen reaaliajassa. Opinnaytetyon tekijat suunnittelivat yhdessa,
kavivat lapi ja kommentoivat jatkuvasti toisilleen opinnaytety6ta ja sen etenemista.
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7 Haastattelujen analyysi ja tulokset

Tassa kappaleessa esitetdan teemahaastatteluiden analyysia seké tuloksia. Eniten
esille nousivat rekrytointisuunnitelma, seuraajasuunnitelma, kehityskeskustelut,
ydinosaaminen seka osaamiskartoitus. Nama kasitteet koettiin joko vieraina tai ne
eivat haastateltavien mielesta olleet talla hetkell& ajankohtaisia. Sen vuoksi niita ei
oltu viela mietitty ollenkaan. Osassa yrityksia suunnitelmia oli alustavasti mietitty,

mutta niita ei oltu dokumentoitu virallisesti.

7.1 Rekrytointi ajatuksen tasolla

Rekrytointisuunnitelman teemasta  nousi esille  tarve  ohjeistukselle
rekrytointiprosessin huolelliseen suunnitteluun tarvittavan osaavan henkilékunnan
varmistamiseksi. Osassa yrityksia kaytettiin avointa rekrytointia ja suurimmalta
osalta suunnitelma puuttui kokonaan. Mikroyritykset eivat kokeneet asiaa
ajankohtaiseksi vielda, koska eivat suunnitelleet yrityksen kasvua lahivuosien aikana.
Kaikki olivat pohtineet rekrytointia tulevaisuudessa tai alustava suunnitelma oli
omassa paassa mutta ei virallisesti paperilla. Yksi suuremmista yrityksista kavi
saanndllisesti lapi rekrytoinnin tarvetta johdon kanssa, mutta heillakdan ei ollut
kaytossa virallista dokumentaatiota rekrytointisuunnitelmasta. Osa yrityksista oli
myds kontaktoitunut oppilaitosten kanssa ja oli saanndllisesti esilla. Haastatteluissa

vastaajat toivat esille rekrytointisuunnitelman puutosta seuraavasti:

“Se ongelma tietysti tulee siita etta siing, etta silloin, kun meilla olisi erittain
sopivaa rekrytoida porukkaa niin niitd ei valttamatta ollut tarjolla. Jol-
loinka meidan periaatteessa koko ajan mietittava etittdva mahdollisesti
rekrytoitavaa porukka - - jos me tiedetaan jo valmiiksi, ettd naa saattaisi olla
kiinnostuneita meista se helpottaa sité akuuttia pulaa sit silloin kun se iskee.
Kaytanndssa meidan rekrytointisuunnitelma on se, et me pydritetdén en-
empi vahempi avointa rekrya koko ajan” Haastattelu 5.

“No talla hetkella niin virallista semmosta ei ole...Katotaan nyt talleen vahan
pienemmin ensin ja mietitddn sitten jossain vaiheessa vahan isommin.”
Haastattelu 1.
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“No ei. Meilla se kiire on se merkki ja jos palvelu huononee asiakkaalle niin
silloin on rekrytoitava. Mietittava ratkasua ettd miten sitten. Ei oo talla het-
kella ajankohtanen.” Haastattelu 3.

“- - se on iso henkinen juttu se rekrytointi ja sen kaynnistaminen ja siksi sita
mietitddnkin pitkdan hallitusta myoten nain pienessa firmassa - - ainakin
kahden kolmen kuukauden valein kokoontuu hallitus ja yksi asia on tdma
henkilostd, tybkuorma ja onko tarvetta rekrytoida ja milta nayttaa tilanne.”
Haastattelu 4.

7.2 Seuraajasuunnittelu osaamisen varmistamiseksi

Seuraajasuunnittelun  teemassa  l0ytyi tarve  ohjeistukselle  osaamisen
varmistamiseksi ja henkilostovajeeseen varautumiseksi sekd sen suunnitteluun ja
tunnistamiseen. Seuraajasuunnittelu ylipdétaan oli vieras kasite suurimmalle osalle
yrityksid. Virallista seuraajasuunnitelmaa ei ollut kaytdssd kenellakaan.
Seuraajasuunnittelua oli joissain yrityksissa tehty alustavasti pelkédstaan johdon
osalta, mutta ei paperille. Isommissa yrityksissa tehtiin tydnkiertoa ja mietittiin
avainhenkildiden korvaamista tarvittaessa. Suurin osa haastateltavista hammentyi

seuraajasuunnittelun kasitteesta:

“Mita tarkotetaan seuraajasuunnitelmalla?” Haastattelu 2.
“Seuraajasuunnitelma, mita sa tarkoitat seuraaja?“ Haastattelu 5.

“Ei 0o. Seuraajasuunnitelmaa siis elikka kuka meita seuraa siis jatkaa tata.
Sitakoé se tarkoittaa? No ei sitten meilla ole ajankohtainen, kun ei olla
elakeikaa lahestymassa eika mitaan.” Haastattelu 3.

7.3 Kehityskeskustelu henkilostotyon valineeksi

Kehityskeskusteluteemassa kavi ilmi kehityskeskustelujen tarkedana pitaminen ja
kehityskeskustelujen hyodyllisyys oli tiedostettu kaikissa yrityksissa. Missaéan
haastatelluista yrityksista ei kuitenkaan ollut virallista kehityskeskustelua talla
hetkella kaytossa. Jotkut yritykset olivat jossain vaiheessa kokeilleet
kehityskeskusteluja, mutta seka johto ettd henkilostd pitivat niita aikaa vievina ja
niista saatu hyoty oli joko vahaista tai vaaristynyttd toimimattoman

kehityskeskustelupohjan vuoksi. Epavirallisia keskusteluja pidettiin helpompana ja
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nopeampana kuin virallista kehityskeskustelua. Joissain yrityksissd pidettiin
epéavirallisia keskusteluja l&hes paivittain ja hyoddynnettiin niistd saatua tietoa
toiminnan kehittamisessa. Haastatteluista kavi ilmi, ettd kaydyistd epavirallisista
kehityskeskusteluista oli saatu hyvin informaatiota ja viety uusia ideoita kaytantoén
seka luovuttu huonoiksi koetuista kaytanngista:

“‘Me kokeiltin  niitd muutama vuos sitten. Pidettiin tAmmoset viralliset
kehityskeskustelut, mutta kaikki koki ne aika vaivaannuttavana - -
Jutellaan epévirallisesti niinku kahvikupin aaressa tai muuten ja ihmiset
tulee kertomaan mita on mielesséa ja niistd keskustellaan mut se ei oikein
toiminut se virallinen kehityskeskustelu nain pieneen yritykseen.”
Haastattelu 4.

"No se on ehka voitu naamioida kehityskeskusteluksi, kylla. Meilla on muuta-
man kerran vuoteen sellasia keskusteluja.” Haastattelu 2.

"Niita kaydaan harva se viikko...keskustelut ovat hyddyllisia.” Haastattelu 6.
7.4 Tuntematon ydinosaaminen

Ydinosaaminen miellettiin  henkildstén ammattitaidoksi ja osaamiseksi, jonka
mukaan tyot jaetaan. Vain yhdella suuremmalla yrityksella oli selked kuva yrityksen
ydinosaamisesta, se oli maaritetty ja tunnistettu ja sitd hyddynnettiin paivittdisessa
tydssa ja kilpailukyvyn yllapitdmisessa. Haastatteluiden ydinosaamista koskevassa

teemassa kavi ilmi kasitteen tuntemattomuus suurimmalle osalle yrityksia:

"Mita talla tarkotetaan?” Haastattelu 2.

“No sitéa joutuu kanssa koko ajan miettimaan mika on meidan ydinosaamista
ja meilla se on maaritetty... Kaikkea mitd me teh&an niin mietitddn onko
se niinku oikeesti sitéd mita me halutaan tehda.”4

“...niitten projektien perusteella mita on tehty ja miten me tunnetaan henkil6t
niin me pystytdan luomaan kartta ja kuva siitd missa me ollaan vah-
voja...Kylla se enemman menee siihen et musta tuntuu ettd me pystytaan
hoitamaan tammdset asiat...” Haastattelu 5.
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7.5 Osaamiskartoituksen hyddyntadminen rekrytoinnin suunnittelussa

Osaamiskartoitusteemasta ilmeni, ettd vain yksi yritys kaytti suunnitelmallista ja
saanndllista  mittaristoon perustuvaa  osaamiskartoitusta  liiketoiminnan
turvaamiseksi. Tassd yrityksessd osaamiskartoituksesta saatua tietoa myos
hyddynnettiin suunniteltaessa henkildston koulutuksen tarvetta tai uuden osaamisen
hankkimista. Mikroyrityksille osaamiskartoitus ei ollut talla hetkella ajankohtainen
eikd sitd koettu tarpeelliseksi ja henkil6ston vahvuuksia tunnistettiin l&ahinna
epéavirallisesti keskustelemalla. Osassa yrityksid henkilokunnan osaaminen oli
tiedostettu ja tyO6t jaettin osaamisen mukaisesti, mutta varsinaista
osaamiskartoitusta ei ollut kaytannossa tehty. Osa mielsi osaamiskartoituksen
kuuluvaksi ainoastaan rekrytoinnin alkuvaiheeseen. Osaamiskartoitusta yritysten

toiminnassa kuvattiin seuraavasti:

“Ei nain pienessa yrityksessa, niin ei.” Haastattelu 2.

“Tehdaan, niin kun on tehty formaalisti eli on excelilla listattu kykyja mita ti-
etyssa tehtdvassa mita tarvitaan ja sitten sisaisilla kyselyilld jokainen
on saanu ite arvioida vaikka ettd mika on se oma osaaminen tietyilla alueilla
ja sit jos on koettu etta tarvii hakea lisda osaamista niin on sisaisesti koulu-
tettu tai haettu ulkopuolelta apua.” Haastattelu 4.

“‘Arvioidaan sitd omaa osaamista ja meilld on kun on tehty siséisia
osaamiskartoituksia niin on pyritty maarittelemaan etta milla tasolla osaami-
sen pitaa olla ettd voi toimia itsendisesti jossain tehtavasta tai suorittaa
jonkun tehtavan. Sitten jos sitd osaamista pitdéa parantaa sit tosiaan tulee
ne koulutukset...” Haastattelu 4.

7.6 Yhteenveto

Haastattelun analyysissa kavi ilmi, etta varsinkin mikroyrityksissa koettiin rekry-
tointiin liittyvat asiat vield kaukaisiksi eiké niitd sen vuoksi oltu suunniteltu kovinkaan
tarkkaan. Tietyt suuntaviivat ja kriteerit oli valmiina mielessa, mutta tiedot rekrytoin-
nin suunnittelusta ja tarpeen maarittelysta oli suurimmalle osalle haastateltavia puut-
teellisia. Isommissa yrityksissd oli enemman tietamysta rekrytoinnista ja hen-

kilostojohtamisessa huomioitin my6s osaamispddoman johtaminen ja tunnistettiin
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hyvan rekrytointisuunnitelman tarpeellisuus. Missaan yrityksessa ei kuitenkaan ollut
laadittu rekrytointisuunnitelmaa kirjallisesti.

Kaikista vahvimmin esille nousi ydinosaamisen tunnistamattomuus seké kasitteena
ettd omassa yrityksessa. Ainoastaan yksi suurempi yritys oli maaritellyt ydinosaami-
sensa ja toiminta oli suunniteltu sen mukaisesti. Ydinosaamisen sijaan henkildston
osaamisen vahvuuksia tunnistettin myds mikroyrityksissa, vaikka varsinaista
osaamiskartoitusta tai virallista kehityskeskustelua ei ollut kaytdossa. Myos
seuraajasuunnitelma oli suurelle osalle tuntematon ké&site tai se kohdistettiin melko

suppeasti koskemaan vain tiettya osaa henkilostoa.

8 Pohdinta

Opinnaytety6lla pyrimme antamaan pk-yrityksille ohjeistusta ja tyokaluja rekrytoinnin
onnistumiseksi ja kasvun ja kehityksen parantamiseksi. Tavoitteenamme oli auttaa
pk-yrityksia ennakoimaan rekrytoinnin tarvetta sekd maarittelemaan ja
suunnittelemaan vision ja strategian mukaisesti rekrytointi joko sisdisend tai
ulkoisena rekrytointina. Teemahaastatteluista saatuja tuloksia ja viitekehyksen
tietoja analysoimalla tuotokseksi valmistui verkkomateriaalikurssi, jonka sisaltonéa oli
ohjeistus rekrytoinnin suunnittelusta ja rekrytoinnin tarpeen tunnistamisesta,
osaamiskartoituksen tekemisen opastus kehityskeskustelua hyddyntamalla,

seuraajasuunnittelun ja ydinosaamisen tunnistamisen ohjaus.

8.1 Tulosten ja verkkokurssimateriaalin arviointi ja johtopaatokset

Kaijalan (2016, 22-23) mukaan rekrytoinnin suunnittelu tulisi aloittaa tarpeen
maarittelystd, jossa mietitddn tarkkaan, millaisia tavoitteita yrityksella on
tulevaisuudessa pitkdlla aikavalilla ja kuinka rekrytoitava henkilé pystyy
saavuttamaan ja tayttamaan nama tavoitteet yrityksessa. Kaikilla yrityksilla oli
jonkinlainen visio ja halu kasvaa tulevaisuudessa, mutta rekrytoinnin suunnittelua ei

suurimmassa osaa yrityksid koettu viela tdssa vaiheessa tarpeelliseksi. Myds
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rekrytointikriteerit ja tehtavaprofiili olivat suurimmalla osalla puolivalmiina olemassa,
mutta ei virallisesti dokumentoituna.

Honkaniemen ym. (2007, 39) mukaan hyvin tehdylla alkusuunnittelulla pystyaan
nopeuttamaan rekrytointiprosessia sekd uusien resurssien kayttoonottoa.
Keskisuurissa yrityksissa tunnistettiin hyvan rekrytointisuunnitelman tarpeellisuus,
mutta missaan haastatelluista yrityksista ei kuitenkaan ollut laadittu rekrytointisuun-
nitelmaa kirjallisesti. Osalla yrityksia oli kaytéssa jatkuva avoin rekrytointi, jonka
tarkoituksena oli tarvittaessa |16ytdd nopeasti juuri tietynlaista osaamista. Haasteena
oli ollut oikean tekijan I6ytaminen oikeaan aikaan, joten kaikki avoimet hakemukset
kasiteltiin tulevaisuutta ajatellen. Isommissa yrityksissd oli enemman tietamysta
rekrytoinnista ja henkiléstojohtamisessa huomioitiin myds osaamispddoman johta-

minen.

Salli & Takalon (2014) ja Emporen (2014) mukaan rekrytointikriteerit johdetaan koko
organisaation visiosta ja strategiasta ja ne peilaavat yrityksen arvoja. Selkeasti
maaritellyt rekrytointikriteerit ohjaavat rekrytointiprosessia, jolloin tarvittava tieto
osaamistarpeista on helpommin késiteltavissa. Rekrytointikriteerien avulla luodaan
kuva oikeantyyppisesta tyontekijasta. Yrityksessa hyvin tehdylla tehtavaprofiililla ja
rekrytointikriteereilla pyritddn valttdmaan virherekrytoinnit ja saastetaan rekrytointi-
kuluissa. Valviston (2005, 27) mukaan hyvin suunniteltujen tehtavaprofiilien ja
rekrytointikriteerien avulla yrityksessa pystytdan reaaliaikaisesti kasittelemaan
tietoa, millaista osaamista yrityksessa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Kun
tehtavaprofiilit ja rekrytointikriteerit ovat valmiina, saastyy esimiehella aikaa

rekrytoinnin aloituksessa.

Kaijalan (2016, 44) mukaan yrityksen johdon tulee kyeta maarittelemaan ja tunnis-
tamaan ydinosaaminen ja osaamisen tarve yrityksessa organisaation vision ja
strategian mukaisesti. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd ydinosaamisen ymmartaminen
yrityksen toiminnan kannalta oli epaselvaa. Ydinosaamista kasitteena ei tunnistettu
eikd sita nain pystytty hyddyntamaan yrityksessa ja yrityksen kilpailukyvyn
yllapitdmisessa tai kasvattamisessa. Haastatelluista yrityksistd yksi oli maaritellyt

ydinosaamisensa ja yrityksen toimintaa suunniteltiin sen mukaisesti (vrt. Osterberg
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2015, 144; Tuomi & Sumkin 2012, 14; Otala 2008, 54-55; Kupias ym. 2014, 55).
Ydinosaamisen sijaan henkildstén osaamisen vahvuuksia tunnistettiin ja hyodynnet-
tiin myos mikroyrityksissa, vaikka varsinaista osaamiskartoitusta ei ollut kaytdssa
kuin yhdella keskisuurella yrityksella. Vaahtion (2005, 22-23; 2007, 27), Viitalan
(2004, 198-199), Kupiaksen ym. (2014, 70-71) ja Otalan (2008, 106—107) mukaan
osaamiskartoitus auttaa yrityksissa tunnistamaan henkiléston osaamista seka arvi-
oimaan sita jarjestelmallisesti. Henkiloston vahvuudet ja kehittamistarpeet huomi-
oidaan henkilostojohtamisessa. Nain osaamiskartoitusta hyddynnetaan yrityksen

toiminnan kehittamisessa ja rekrytoinnissa.

Kehityskeskustelu on yksittdisen tyontekijan osaamiskartoitus (Kupias ym. 2014,
87). Kehityskeskustelut antavat tietoa yrityksen osaamiskartoitukseen ja
urasuunnittelun tarpeisiin. Kehityskeskusteluiden avulla arvioidaan jatkuvasti ja
jarjestelmallisesti henkiloston osaamisen tasoa seka sitoutetaan henkilostoa
yritykseen. (vrt. Viitala 2004, 196-198; Lankinen ym. 2004, 63-69.) Yrityksissa kaytiin
epéavirallisia kehityskeskusteluja, joita osattin hyddyntaa yrityksen toiminnan
suunnittelussa ja johtamisessa. Keskustelut olivat vastavuoroisia ja yrityksissa
luotettiin  henkiloston avoimuuteen ottaa kehitettdvia asioita esille. Vaikka
keskustelut olivat epavirallisia, palautetta annettiin seka henkilostélle etté johdolle.
Opinnaytetyén avulla pyritddn auttamaan yrityksia luomaan omaan yritykseensa
soveltuva kehityskeskustelurunko, jonka avulla kehityskeskusteluista saadaan myos

dokumentoitua materiaalia osaamisen johtamiseen.

Seuraajasuunnitelma oli tuntematon kasite ja sen ajateltiin liittyvan enemman yri-
tyksen elaméankaaren loppuun, yrittdjien elakoitymiseen tai johdon vaihtumiseen.
Yrityksessa ei oltu varauduttu yllattaviin, muuttuviin tilanteisiin, joissa yritykseen
tarvitaan nopeasti tiettya osaamista avainhenkilon poisjaamisen vuoksi (vrt. Salli &
Takatalo 2014, 21.) Seuraajasuunnittelun avulla voitaisiin valttaa yrityksen
liketoiminnan heikentyminen osaamisen puutteen vuoksi ja ldydettaisiin ajoissa
avainhenkilot ja heiddn korvaajansa tulevaisuudessa (vrt. Valvisto 2005, 76-77,
Kauhanen 2012, 66.).
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Valviston (2005, 78-77) mukaan hyvélla henkilostbjohtamisella ja
seuraajasuunnittelulla voidaan tunnistaa henkiloston kasvupotentiaali ja hyddyntaa
sitd tulevaisuudessa. Tassad korostuu kehityskeskusteluiden hyodyllisyys

tulevaisuuden suunnittelussa.

Koulutus, johon verkkokurssimateriaali on tehty, ei ole viel& koulutusvalikoimassa.
Tama vuoksi pystymme arvioimaan verkkokurssimateriaalia vain teorian pohjalta.
Verkkokurssimateriaali on suunniteltu vastaamaan koulutuksen tavoitteisiin (vrt.
Nokelainen & Sointu 2003, 72-86). Ohjaava opettava on antanut meille kehykset,
joiden sisélle verkkokurssimateriaalia rakennettiin. Mielestamme
verkkokurssimateriaalin sisédlté vastaa koulutustavoitteisiin seka opinnaytetyon
tavoitteisiin. Verkkokurssia suunniteltaessa mietittiin kohderyhman tarpeita. Nama
tarpeet nousivat esille haastatteluiden analyysissa. Verkkokurssimateriaalia
tehdessa palasimme opinndytetydon analyysin tulokseen ja vertasimme sitad
viitekehykseen. Tama auttoi pysymaan rajatussa aiheessa. Verkkokurssimateriaalin
testaaminen jad ohjaavalle opettajalle, kun verkkokurssi tulee kurssivalikoimaan.
Tasta saadun palautteen mukaan voidaan materiaalia tarpeen tullen helposti
muokata (vrt. Lindh & Parkkonen 2000, 147, 149-150, 157-158.).

Verkkokurssimateriaalia tehdessa kiinnitimme huomiota sen selkeaan sisallon
jakoon. Verkkokurssimateriaalin nelja koulutusosiota kytkeytyvat toisiinsa olemalla
kuitenkin nelja selkeda itsenaistd koulutuskokonaisuutta. Tama selkea jako lisda
materiaalin kayttdmahdollisuuksia yksittaisind koulutuskokonaisuuksina tai yhtena
isona koulutuksena. Osiin jaettuna paivittdminen muuttuneiden tietojen osalta on
helppoa. (vrt. Nokelainen & Sointu, 2003, 72, 86; Mannisenmaki 2003, 51.)

Verkkokurssimateriaalin diat ja niiden tekstit suunniteltin helposti luettaviksi ja
selkeiksi. Tiivistimme tarkeimmat asiat ymmarrettaviksi luetteloiksi ja jaoimme diat
eri aiheiden mukaisesti. Koulutuskokonaisuudet pyrimme pitamaan sopivan lyhyina
mutta asiapitoisina, jotta tallennettua koulutusta olisi helpompi seurata (vrt. Lindh &
Parkkonen 2000, 155-156.).
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Nokelaisen ja Soinnun (2003, 75) mukaan verkkokurssimateriaaliin tulisi sisallyttaa
lahdeluettelo. Lahdeluettelolla huomioidaan myos eettisyys ja tekijanoikeudet
(Mannisenméki 2003, 51). Huomioimme tdman verkkokurssimateriaalissamme ja

kokosimme lahdeluettelon esityksen loppuun.

Kuviossa 5 Niemi ja Vanské kuvaavat, kuinka kaikki osa-alueet rekrytoinnin
suunnitellussa ja  tarpeen  maadrittelyssa  sitoutuvat  toisiinsa,  eiké
rekrytointisuunnitelmaa voi tehdad hyvin korostamalla vain joitain osa-alueita.
Koulutuksella pyritdan lisddmaan yritysten tietoa rekrytointisuunnitelman
tarpeellisuudesta yrityksen kasvavan liiketoiminnan luomiseksi. Vaikka suunnitelma
tuntuu kaukaiselle, niin sen tekeminen ja paivittdminen on kuitenkin jo alkuvaiheessa
tarkeaa. Nykypaivana tydomarkkinatilanteet muuttuvat nopeasti, joten yrityksen tulisi
olla varautunut hankkimaan nopeasti osaavaa henkildstdd. Rekrytointisuunnitelmaa
laadittaessa ajatellaan jo yrityksen tulevaisuuden osaamistarpeita (vrt. Kaijala 2016,
22-23; Myllyméki 2017, 68).

Rekrytointikriteerit

Teltavaprofiilit

Ydinosaamihen

Kehityskeskustelut

Osaamiskart@itus
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Kuvio 5. Rekrytointisuunnitelman rakentaminen (Niemi & Vanska 2019)
8.2 Opinnaytetydn menetelmien arviointi

Opinnaytetydbmme on kvalitatiivinen tutkimuksellinen kehittAmistehtava, joka
toteutettiin spagettimallin mukaisesti. Spagettimalli sopi opinnéaytetydhomme hyvin,
koska siind edetdan joustavasti ja jatkuvasti. Spagettimallissa ei ole maaritelty
etenemisjarjestysté ja siina voidaan liikkua tarpeen mukaan eteen ja taakse pain.
Malli on monitasoinen ja se salli tyon tarkastelun eri nakokulmista.
Opinnaytetybssdmme eteneminen tuntui ajoittain poukkoilevalta ja epaloogiselta.
Valilla tuntui, ettd emme péaase tyossa eteenpéain. Jalkeenpain tarkasteltuna tyo
kuitenkin eteni koko ajan melko loogisesti tutkimuksellisen kehittdmistyon prosessin

mukaisesti.

Tahan opinnaytetybhoén aineisto kerattiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla.
Haastattelut onnistuivat suunnitelman mukaisesti aikataulussa. Olimme sopineet
tekevamme kaksi haastattelua viikossa ja tama maara osoittautui hyvaksi, koska
litteroimme haastattelut heti niiden jalkeen. Nain varmistimme, ettei meilla ollut
useampaa haastattelun litterointia yhta aikaa péaallekkéain. Haastatteluaineistoa tuli
runsaasti, vaikka otanta oli melko pieni. Mielestdmme haastatteluaineistosta I6ytyi
kaikki tarvittava tieto opinnaytetyon tutkimusongelmiin vastaamiseksi. Litteroidessa
huomasimme, kuinka paljon aineistoa jaa silti yli. Kuitenkin koko aineisto litteroitiin,
ettei mitaan oleellista jaisi huomioimatta. Haastattelutilanteisiin valitsemamme
tallennusohjelma toimi moitteettomasti. Ongelmia tuotti haastattelujen litterointiin
valittu sovellus. Sovellus ei toiminut yhta hyvin kuin testitilanteessa. Jos olisimme
kayttaneet litteroidessa sovellusta, olisi haastatteluaineisto vaaristynyt. Paadyimme

litteroimaan aineiston perinteisesti, kuuntelimme ja kirjoitimme nauhoitukset auki.

Keratty aineisto analysoitiin induktiivisella sisallonanalyysimenetelmalla. Tama vaihe
oli opinnaytetyon haasteellisin osuus, koska meilla ei ollut aikaisempaa kokemusta
laadullisen opinnaytetyon sisdllénanalyysista. Olisimme osanneet
haastatteluaineiston perusteella paatella suoraan osan tuloksista. Tassa kohtaa

huomasimme, etta paéattelemalld tulos jaisi pinnalliseksi. Aineistolahtbisella
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analyysimenetelmall& aineisto pilkkoutui pienempiin osiin ja naista osista muodostui
uusia yhdistavia luokkia, joita emme olisi ilman tatd menetelmaa huomanneet.
Verkkokurssimateriaalin tekeminen oli meille molemmille uusi asia. Olemme
aiemmin pitdneet opiskelujen yhteydessa esityksia ja koulutuksia, mutta niita ei ole
videoitu. Valmistautuminen koulutuksen pitamiseen tehtiin huolellisesti, koska
halusimme sen olevan selked kokonaisuus, jossa keskitytéan pelkastaan
aiheeseen. Sisalloltdan verkkokurssikoulutusmateriaali oli mielestamme selkea,
johdonmukaisesti eteneva ja kattava, ja antoi yrityksille tarvittavat tyokalut
rekrytointikdytantojen kehittdmiseksi.

8.3 Luotettavuus, eettisyys ja jatkokehittdmisaiheet

Kaikissa tutkimuksissa pyritdén arvioimaan luotettavuutta mahdollisimman tarkasti
erilaisilla mittaus- ja tutkimustavoilla seka valttdmaan virheiden syntymista, jotta
tutkimustulos olisi luotettava ja patevad. Mittaustulosten toistettavuudella,
reliaabelius, voidaan arvioida myos tutkimustulosten luotettavuutta. Uudelleen
toistettuna tutkimus ei anna sattumanvaraisia tuloksia, vaan tulokset ovat
vertailukelpoisia kesken&dan ja tutkimuksissa on péaadytty samaan tulokseen.
Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin liittyy myds tutkimuksen validius eli
tutkimuksessa kaytetyn mittarin tai tutkimusmenetelman kyky mitata juuri sita, mita
tutkimuksessa on tarkoitus mitata. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja
patevyyden arviointia lisaa tarkka kuvaus lukijoille, kuinka tutkimus on toteutettu,
mitd opinnaytetyon tekijat ovat tutkimuksessa tehneet ja kuinka he ovat paatyneet
saatuihin lopputuloksiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 231-232.) Tutkijoiden
tulee arvioida kriittisesti kayttamiaan menetelmia luotettavaa tietoa hakiessaan
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 54).

Analyysi-, arviointi- seka raportointivaihe ovat keskeisimpia vaiheita
tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa eettisyyden toteuttamiseksi.
Tutkimusaineisto analysoidaan tarkasti ja koko kehittamisprosessi raportoidaan
huolellisesti. Tutkimustulokset tulee raportoida perustellusti, asiallisesti ja rehellisesti

seka tuoda ilmi tulosten luotettavuuteen seka eettiseen kestavyyteen liittyvat seikat.
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(Heikkila ym. 2008, 45-46.) Raportoinnin avulla tutkimuksella tuotettua tietoa
saadaan jaettua eteenpéain varsinkin siita eniten hyotyville, kuten kohderyhmalle
seka muille tutkijoille (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 172).
Tyoelamalahtdisen tutkimuksellisen kehittamistyon lopputulos tulee olla kaytantdva
hyddyttava ja sen tavoitteet on asetettu korkean moraalin mukaisesti. (Ojasalo ym.
2014, 48.)

Opinnaytetyon raportointi toteutettiin tarkasti ja kriittisesti, jotta siitd kay ilmi koko
opinnaytetyon prosessin kulku. Olemme pyrkineet selittdmd&n mahdollisimman
laajasti, miten tyd on toteutettu, ettd se on tarvittaessa toistettavissa.
Teemahaastattelun runkoon valitut teemat ohjasivat haastatteluja niin, etta niilla
saatiin luotettavasti kattava aineisto opinndytety6td varten. Induktiivista
siséllébnanalyysia aineiston analysoimisessa tehtiin niin kauan, etta siita saatiin
varmuudella luotettavia tuloksia. Naistd tuloksista luotiin toiminnallisen
opinnaytetyon lopputuotos, verkkokurssimateriaali. Tassa vaiheessa, kun
verkkokurssimateriaali ei ole viela kaytdssa, on hankala arvioida siitd saatavaa
hyotya muuten kuin tekijoiden omasta nakokulmasta. Koska tutkimuksellinen
kehittamistyd on toteutettu eettisia suosituksia noudattaen ja huolellisesti,

lopputuotos vastaa tekijoiden mielesta kaytdnnon tarpeeseen.

Tutkimuksen aihe valitaan huolellisesti ajatellen tutkimuksen ja kehittdmisty6n
eettisyyttd. Tutkimusongelma on rajattava ja maariteltava tarkasti ja mietittava myos
eettisyyden kannalta mihin tutkimuksella pyritaan. (Heikkila ym. 2008, 44.)
Opinnaytetydémme aihe on tullut toimeksiantajalta. Rajasimme toimeksiantajan
kanssa alustavasti aihetta vastaamaan toimeksiantajan tarpeisiin osana laajempaa
projektia. Aihealueen laajuuden vuoksi tiukka rajaaminen oli valttamatonta, jotta

aineiston kasitteleminen oli hallittua ja vastaa eettisia suosituksia.

Tutkimuksellisessa kehittdmistytssa lahdemateriaali tulee valita tutkimusongelmien
perusteella. Vaaranlainen lahdemateriaali saa aikaan tutkimustulosten vinoumaa.
Tietolahteita on tarkasteltava ja arvioitava kriittisesti ja eettisyyttd ajatellen. Nain

toimittaessa lisataan kehittamistyon eettista turvallisuutta. (Heikkila ym. 2008, 44.)
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Tutkimuksen luotettavuutta lisd&a alkuperdisléhteiden ja mahdollisimman uuden
tiedon kayttd (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 93). Lainsaadanto suojaa
tekijanoikeuksia ja sen vuoksi raportoinnissa tulee selkeéasti nayttaa lahdeviitteiden
avulla, mika osa tekstista on itse tuotettua ja mikd materiaali on toisen tuottamaa
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 174). Lahdemateriaalia pyrimme
kayttamaan mahdollisimman laajasti ja rajasimme osan lAhdemateriaalista pois ian
ja tieteellisen luotettavuuden puutteen vuoksi. Kaytimme ainoastaan

alkuperaislahteita.

Opinnaytety0 tehtiin ammattikorkeakoulujen opinnaytettiden eettisten suositusten
mukaisesti (ARENE 2018). Eettisesti hyva opinnaytetyo edellyttaa hyvaa tieteellista
kaytantdd. Opinnaytetydn tekemiseen liittyy monia eettisia kysymyksia, joita
opinnaytetyon tekijoiden on pohdittava ja noudatettava lapi opinndytetyon prosessin.
Lahtokohtana opinnaytetydssa tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen. Jokaisella
henkil6lla on itsemaaraamisoikeus paattaa, haluaako han osallistua tutkimukseen.
(Hirsjarvi ym. 2013, 23-25; Heikkilda ym. 2008, 44.) Tutkimukseen osallistuville pitda
antaa rehellisesti ja kattavasti perusteltua tietoa heille kuuluvista oikeuksista seka
velvollisuuksista tutkimukselliseen kehittamistoimintaan liittyen (Heikkila ym. 2008,
45).

Tutkimus- ja kehittamishankkeissa tulee noudattaa siité lainsdadanndssa annettuja
ohjeita ja maarayksia. Nama ohjeistukset ja maaraykset toimivat yksityisten ihmisten
suojana ja maarittavat hyvaksyttavat tutkimukselliset toimintatavat. Saadoksissa
maarataan erikseen myos asiakirjojen salassapidosta, vaitiolovelvollisuudesta seka
tiedonsaannin rajoituksista. Tutkimusaineistoa keratessa tutkijoille kertyy henkilo- ja
tunnistustietoja ja niita tulee kasitella luottamuksellisesti. HenkilGtietojen kasittelya
tutkimuksessa on esimerkiksi tallennettavat haastattelut ja niiden sailyttdminen,
kayttd, suojaaminen ja poisto. Henkildtiedot on salattava koko kehityshankkeen
ajan. (Heikkila ym. 2008, 45, 47-48.) Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus
2016/679, yleinen tietosuoja-asetus, tuli voimaan 25.5.2018 ja korvasi aiemman
henkilotietodirektiiviasetuksen (95/46/EY). Yleista tietosuoja-asetusta

taydentdmaan saadettiin tietosuojalaki (2018/1050), joka tuli voimaan 1.1.2019 ja
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silla suojataan henkildiden yksityisyytta ja perusoikeuksia ja edistetaan oikeanlaista
tietojenkasittelytapaa (Andreasson, Riikonen & Ylipartanen 2019, 20, 27; Euroopan
parlamentin ja neuvoston asetus (EU) 2016/679).

Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista, ja teemahaastattelu toteutettiin
luottamuksellisesti yrityssalaisuuksia paljastamatta. Tama huomioitiin opinnaytetyon
raportoinnissa. Haastatteluun osallistuneille kerrottiin opinnéytetyon tarkoituksesta
ennen haastatteluja ja k&ytiin [&pi haastattelun toteutusta. Painotimme haastatteluun
osallistumisessa haastateltavien anonymiteettia ja suojelimme sitd |api
opinnaytetydprosessin. Tyon valmistuttua kaikki kerddmamme aineisto arkistoidaan
seuraavan kahden vuoden ajan Karelian ammattikorkeakoulun ohjeistuksen
mukaisesti, jonka jalkeen ne havitetd&dn. Aineisto on arkistoitu salasanoin
varustettuihin tiedostoihin niin, etteivat ulkopuoliset péése tutkimaan aineistoa ja

henkilotietoja, joista yritykset sekd henkil6t pystyisi mahdollisesti tunnistamaan.

Opinnaytetydmme jatkokehittamisaiheeksi on valmiiksi suunniteltu

verkkokurssimateriaalin saanndllinen paivittdminen.

8.4 Oma oppimisprosessimme

Opinnaytety6n aihe oli mielenkiintoinen, ajankohtainen ja téarkea. Aiheena rekrytointi
likuttaa kaikkea yritystoimintaa ja aiheen kasittely on herattdnyt monenlaisia
ajatuksia, jopa oman yritystoiminnan ideointia. Muuttuvat tyémarkkinatilanteet ja
alueellinen sijainti luo haasteita Pohjois-Karjalan seudun paikallisille pk-yrittajille
rekrytoida uutta henkilostéda. Naihin haasteisiin  uskomme opinnaytetyén
toiminnallisena osuutena syntyneen verkkokurssimateriaalin antavan tydkaluja

yrityksille toteuttaa rekrytointi oikein.

Opinnaytetyén prosessi oli opettavainen. Kummallakaan ei ollut aikaisempaa
kokemusta néin laajan prosessin tekemisesta. Hyva opinnaytetydn suunnitelma heti
alusta alkaen on ollut meille suuri apu tekemisessa. Yritimme edeta taman

suunnitelman mukaan, mutta ajan nopea kulku ja tekemisen paljous yllatti. Onneksi
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pystyimme joustamaan ja sopimaan tytnjakoa keskenamme niin, ettd opinnaytetyo
on edennyt koko ajan. Olemme oppineet reflektoimaan omaa tydtdmme
keskustelemalla ja avaamalla ideoitamme toisillemme. Avoin keskustelu on ollut
kantava voima lapi opinndytetyon. Joustavuus on ollut valttamatonta, silla
opinndytetydn prosessin aikana olimme tdissa ja molempien perheet ovat saaneet
lisdysta tdman prosessin aikana. Ajoittain on ollut todella haasteellista saada
aikatauluja sopimaan yhteen ja tekeminen pienten lasten kanssa on ollut aikamoinen
sirkus. Opinnaytetyon prosessin tekeminen on opettanut suunnitelmallisuutta ja
asioiden oikeanlaista priorisointia, ja naitd taitoja tulemme tarvitsemaan myos
tyoelaméassa erilaisissa johtamistehtdvissd. Suurempien  kokonaisuuksien
hahmottaminen on kehittynyt ja asiantuntijuus vahvistunut. On ollut hienoa huomata,
kuinka olemme oppineet soveltamaan tutkimustietoa kaytantéén. Tulevaisuudessa
pystymmekin ottamaan vastaan erilaisia projekti- ja asiantuntijatehtévia, eika uuteen

asiaan tarttuminen pelota enaa.
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Teemahaastattelun avulla pyritaan selvittdmaan pk-yritysten tietoja rekrytoinnin
tarpeen tunnistamisesta ja rekrytoinnin suunnittelusta seka miten rekrytointi on
toteutettu yrityksissa. Kysymysten avulla saadaan selville, vahvistuuko
opinnaytetyon viitekehyksen tiedot vai |10ytyyko eroavaisuuksia. Teemahaastattelun
aluksi selvitetdan yrityksen taustatiedoista seuraavat asiat: yrityksen toimiala,
yrityksen ik&, yrityksen henkilokunnan maara seka yrityksen kasvusuunnitelma.

HAASTATTELURUNKO:

Kuinka rekrytoinnin tarpeen tunnistaminen on huomioitu yrityksessa?

- millainen henkiléstosuunnitelma teilla on?

- millainen henkildstéresurssointisuunnitelma teilla on?

- onko seuraajasuunnitelmaa laadittu?
o Jos on, millainen seuraajasuunnitelma teilla on?
o Kaytetddnkd seuraajasuunnitelmaa?

- millaisilla keinoilla henkilokuntaa sitoutetaan yritykseen?

- miten tydhyvinvointia edistetaan?

- kuinka henkil6kuntaa motivoidaan?

- millainen palkitsemisjarjestelma teilla on?

- millainen koulutussuunnitelma teilléa on?

Kuinka rekrytoinnin tarve maaritellaan yrityksessa?

- kuinka ydinosaaminen yrityksessa tunnistetaan?
- miten henkildkunnan osaaminen tunnistetaan yrityksessa?
- miten osaamista kehitetdan ja arvioidaan?
- miten yrityksessa toteutetaan osaamiskartoitus?
- miten osaamiskartoituksesta saatua tietoa hyddynnetaan?
- miten yrityksessa toteutetaan kehityskeskustelut?
- pidetddnkd saanndllisesti

o ketka tekevat
- miten kehityskeskusteluista saatua tietoa hydédynnetaan?
- kuinka johtamisella tuetaan yrityksen kilpailukykya?
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Kuinka rekrytoinnin suunnittelu on huomioitu henkildstojohtamisessa?

millainen rekrytointisuunnitelma teilla on?
- paivitetddnkd rekrytointisuunnitelmaa saanndéllisesti/tarvittaessa?
o Kuinka rekrytointisuunnitelmaa péaivitetaan?
- ketka vastaavat rekrytoinnista?
- millainen rekrytointikoulutus henkilostolla on?
- millainen HR-henkildsto yrityksella on?
- onko yrityksessa laadittu tehtavien toimenkuvaukset?
o Millaisia ovat yrityksen tehtavien toimenkuvaukset?
o Kuinka yrityksen tehtavien toimenkuvaukset on laadittu?
- onko rekrytointia varten laadittu tehtavaprofiili?
o Millaiset ovat rekrytointia varten laaditut tehtavaprofiilit?
o Kuinka tehtavaprofiilit ovat laadittu?
- maaritetaanko ennen rekrytoinnin aloittamista rekrytointikriteerit?
o Millaisia rekrytointikriteereja on laadittu/ kaytdéssa ennen
rekrytoinnin aloittamista?
o Kuinka rekrytointikriteerit on laadittu/ kaytdssa ennen
rekrytointia?

Ovatko rekrytoinnit onnistuneet vai onko tullut virherekrytointeja? / Millaisia
haasteita rekrytoinnissa voisi tulla vastaan?

- mika ei ole onnistunut?

- onko jouduttu uusimaan rekrytointi ja miksi?

- onko kaytetty sisaista vai ulkoista rekrytointia ja miksi siihen on
paadytty?
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Tervehdys!

Marja-Liisa Ruotsalainen antoi yhteystietosi littyen opinndytetydhdmme rekrytoinnin tarpeen tunnistamisesta ja suunnittelusta. Etsimme siis yrityksia haastateltavaksi ja olet ollut
Kiinnostunut tahdn osallistumaan. Onnistuisiko haastattelu vield lokakuun aikana ja olisiko sinulla ehdottaa sopivaa péiva haastattelulle? Haastattelussa menee aikaa puolesta tunnista
tuntiin ja jos tydpaikaltasi [6ytyy sopiva rauhallinen tila voimme tulla paikan palle. Heastattelut nauhoitetaan ja kaikki henkil3tiedot késitellZan anonyymisti. Haastattelu etenee teemojen
avulla joita ovat:

- kuinka rekrytoinnin tarpeen tunnistaminen on huomioitu yrityksessa?

- kuinka rekrytoinnin tarve mazritellaan yrityksessa?

- kuinka rekrytoinnin suunnittelu on huomioitu henkilgstgjohtamisessa?

- ovatko rekrytoinnit onnistuneet vai onko tullut virherekrytointeja?

Teemahaastattelun avulla pyritéan selvittdmaan pk-yritysten fietoja rekrytoinnin tarpeen tunnistamisesta ja rekrytoinnin suunnittelusta seka miten rekrytointi on toteutettu yrityksiss.
Ystavallisin terveisin,

Armi Vanska ja Maarit Niemi

Armi Vansks

STIYS16
1704164
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RYTOIN
TARPEEN

NNISTAMIN
UUNNITTE

REKRYTOINNIN
SUUNNITTELU PROSESSINA

|. Rekrytoinnin tarpeen maarittely vision ja strategian
mukaisesti

2. Rekrytointikriteerit ja tehtavaprofiili, millaista osaamista
tarvitaan

3. Osaamiskartoitus, sisdinen vai ulkoinen rekrytointi
4. Rekrytoinnin vastuuhenkil6t ja aikataulu

5. Rekrytointi voi alkaa!
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REKRYTOINTISUUNNITELMAN
RAKENTAMINEN

Rekrytointikriteerit
Tefitavaprofiilit

Ydinosaaminen

Kehifyskeskustelut

Dsa‘miskaﬂ’itus

~ REKRYTOINNIN TARPEEN
MAARITTELY VISION JA STRATEGIAN
MUKAISESTI

* Yrityksen tavoitteet tulevaisuudessa
» Aikatauluttaminen, varaa 3-5 kuukautta

+ Vaihtoehtoiset jarjestelyt, jos rekrytointiin ei ole
tarpeeksi aikaa

» Tyolainsaadanto
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REKRYTOINTIKRITEERIT

+ Rekrytointikriteerit ohjaavat rekrytointiprosessia
« Selkea maarittely

+ 8-12 kriteeria

+ Mitd osaamista/kykyja tulee olla?

+ Valtetaan vaara rekrytointi

TEHTAVAPROFIILIT

* Rekrytoinnin viitekehys

* Ohjaa paatdéksentekoa

+ Peili hakijoiden ominaisuuksille

* Pohjautuu yrityksen strategiaan

+ Tulevaisuuden kannalta oikea henkilo

+ Tehtavaprofiilissa kuvataan:

— Tarvittavat tiedot ja taidot
— Tehtavaan sopivan henkilon arvot
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SISAINEN VAI ULKOINEN
REKRYTOINTI

» Voidaan kayttaa yhta aikaa

— Tasapuolinen rekrytointiprosessi

+ Sisaisen rekrytoinnin etuja
- Tuntee organisaation
— Heti valmis
— Etenemismahdollisuus
— Saastetaan aikaa ja rahaa
— Parantaa tydmotivaatiota

VASTUUHENKILOT JA AIKATAULU

+ Esimies projektipaallikkona

+ Rekrytointisuunnitelma

* HR tai ulkopuolinen rekrytointipalvelu apuna
+ Paavastuu rekrytoinnista esimiehella

* Realistinen aikataulu

+ Hallittava kokonaisuus

Liite 3 3(4)



Verkkokurssimateriaalin PowerPoint -diat Liite 3 3(5)

YDINOSAAMISEN
TUNNISTAMINEN

« Kilpailukyvyn perusta

+ |tse parhaiten hallitsemaa osaamista
+ Ainutlaatuista ja hankalaa jaljitella

« Toiminta suunnitellaan tdman ymparille
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YDINOSAAMISEN JA
OSAAMISTARPEIDEN
MAARITTYMINEN

+ Asiakaskunnan tarpeet
» Tarpeiden muutos

» Osaamisstrategian kehittdminen

YDINOSAAMISEN MAARITTELY

+ Millaista osaamista tarvitaan?
* Kuuluu yrityksen johdolle

* Ydinosaamisen tunnistaminen
- Mietitddn osaamisen lisdarvo
— Pystytddnkd osaamisella lisddmaan kilpailukykya?

— Voidaanko osaamista soveltaa muualla liiketoiminnassa?

Liite 3 3(6)
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YDINOSAAMISEN
HYODYNTAMINEN

+ Ydinosaaminen 5-10 kappaletta

+ Ydinosaaminen kuvataan osaamiseksi
+ 3-5 osaamisaluetta

+ Konkreettinen osaaminen

OSAAMISPAAOMA

* Yrityksen aineeton paaoma koostuu
henkilostoresursseista, tiedoista ja taidoista

» Osaamisresursseja hyodyntamalla syntyy
osaamispadaomaa

* Henkilo-, rakenne- ja suhdepaaoma =
osaamispaaoma
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OSAAMISPAAOMAN
JOHTAMINEN

» Kasvatetaan yrityksen arvoa
* Mista yrityksen osaaminen muodostuu?
+ Miten osaamista voidaan kehittaa?

+ Jos osaamista ei johdeta
— kehitys seisahtuu
— ei voida vastata liiketoiminnan muuttuviin tarpeisiin
— ei muodostu uutta osaamispaaomaa

AAMISKARTOI

Liite 3 3(8)
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OSAAMISKARTTA JA
OSAAMISKESKUSTELUT

* Osaamisen hallinnan tyovaline
» Kuva yksikossa tarvittavasta osaamisesta

+ Maaritellaan yksildlliset osaamistavoitteet

OSAAMISKARTOITUS

* Oman henkiloston osaamisen kartoitus
+ Millaista osaamista, tietoa ja taitoa jo on
+ Selvitetaan osaamisen nykytaso ja uudet tavoitteet

» Loydetaan helpommin sopiva henkild, jota yritys
tarvitsee tulevaisuudessa
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HYVA OSAAMISKARTOITUS

« Kaytannonlaheinen
* Selkeasti luettava
* Tulevaisuuteen suuntautuva

» Ennakoiva

HENKILOSTON OSAAMISEN
ARVIOINTI

+ |tsearviointi
* Vertaisarviointi

* Asiakasarviointi

Liite 3 3(10)
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KEHITYSKESKUSTELUT

* Yksittaisen tyontekijan osaamiskartoitus
* Yhteinen kaytanto

* Dokumentointi

+ Saannolliset kehityskeskustelut
+ Tyontekijan tilanteen kartoitus

KEHITYSKESKUSTELUN
HYODYT

+ Tietoa yrityksen osaamiskartoitukseen ja
urasuunnitteluun

* Voidaan maaritella henkildkunnan nykyiset
voimavarat seka jatkossa tarvittavat voimavarat

+ Jarjestelmallista

+ Tukevat ammatillista kasvua

* Ohjaavat urapolulla etenemista
+ Sitouttaa
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KEHITYSKESKUSTELUN
HYODYT

+ Selkiyttaa tyéhon liittyvia odotuksia ja oman tyon
merkitysta

+ Lisaa tydmotivaatiota ja parantaa tuloshakuisuutta
« Lisaa tyohyvinvointia
» Uudet kehitysideat

* Huonosti onnistunut kehityskeskustelu

— Negatiivinen vaikutus saataviin hy6tyihin

Liite 3 3(12)
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HENKILOSTOSUUNNITTELU

* Ennakoidaan tulevaisuuden tarpeita
henkilostdvoimavaroissa

+ Varmistetaan oikeat tekijat oikeaan paikkaan oikeaan
aikaan

» Varmistetaan sen hetkisen tarpeen mukainen ja
riittava henkilosto

» Varaudutaan myos yllattaviin rekrytointitarpeisiin

+ Vaikuttaa kilpailukykyyn

SEURAAJASUUNNITTELU

» Varaudutaan osaamis- ja johtajuusvajeeseen

+ Potentiaalit

+ Avainhenkilot

» Korvaajat

+ Kriittiset henkilot

* Osaamisen jakaminen
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TULEVAISUUDEN SUUNNITTELU

« Kasvupotentiaali
+ Ohjaaminen potentiaalista avainhenkiloksi

* Esimiestoiminta

* Yrityksen kehittyminen
» Toiminnan tehostaminen

REKRYTOI
TULEVAISUUTEEN

» Onnistuneella rekrytoinnilla saadaan palkattua
tyontekija yritykseen ei vain ainoastaan tehtavaan

* Oikea ihminen oikeassa paikassa

+ Tyovoiman saatavuus
+ Sitouttaminen
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REKRYTOI
TULEVAISUUTEEN

» Verkostoituminen
* Hyvien suhteiden luominen

* Yrityksen etulyontiasema

LAHTEET:
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* Hakanen, M. 2004. Pk-yrityksen strategiatyo. Menestystekijoina
tieto, luovuus ja oppiminen. Helsinki:Multiprint Oy.

« Helsila, M. & Salojarvi, S. 2009. Strategisen henkilostdjohtamisen
kaytannot. Hameenlinna: Talentum.

« Helsila, M. 2002. Kaytannon henkilostotyd. Helsinki: Tammi.

* Honkaniemi, L., Junnila, K., Ollila, J., Poskiparta, H., Rintala-
Rasmus, A. ja Sandberg, J. 2007. Viisaat valinnat.
Jyvaskyla: Tyoterveyslaitos.

* Hurmerinta, J. 2015, On aika muuttua. Menestysopas sosiaalisen
aikakauden johtajille. Viro:Kauppakamari.
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