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Opinnaytetyon toimeksiantajana oli Jarte Steel Oy. Opinnaytetydn tavoitteena ol
pohtia hyvaa henkildstdjohtamista ja rekrytointia. Jarte Steel Oy:n toimialalla on tana
paivana haasteena tydévoimapula. Tyo- ja elinkeinoministerion mukaan yhteiskun-
nassamme tyovoimapula on kasvava trendi, joka kohdistuu nyt etenkin teollisuuden
aloille. Opinnaytetydn tavoitteena oli I0ytaa toimeksiantajayritykselle keinoja parem-
paan henkildstdjohtamiseen ja rekrytointiin. Tydvoimapula estaa toimeksiantajayri-
tyksen kasvun. Opinnaytetyon toteuttamista varten etsittiin teoriatietoa aiheeseen
liittyen. Aiheesta ei ole aiemmin tehty vastaavaa kehittamistyota toimeksiantajalle.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa keskitytdan henkildstojohtamiseen,
rekrytointiin, tydnantajakuvan merkitykseen ja tydvoimapulaan ilmiona. Henkilosto-
johtamisessa keskitytaan strategiaan ja henkildstdsuunnittelun osa-alueisiin. Rek-
rytoinnissa keskitytdan sen eri osa-alueisiin. Tyonantajakuvassa kasitellaan sen ra-
kentumista ja merkitysta rekrytoinnissa. Tydvoimapulaa ja sen vaikutuksia pohdi-
taan eri nakokulmista.

Opinnaytetydn empiirinen osuus koostuu kehittamistyOkaluista ja kvalitatiivisesta
tutkimuksesta. Kehittamistyokaluiksi valittin benchmarking ja employer branding.
Naiden strategisten tydkalujen avulla toimeksiantajayritys pystyy parantamaan hen-
kilostdjohtamista ja tydnantajakuvaa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastateltiin
yrityksen toimitusjohtajaa ja kahta tyontekijaa.

Opinnaytetyon avulla saimme aikaa toimeksiantajayritykselle keinoja, jonka avulla
pystytaan parantamaan yrityksen henkildstojohtamista ja rekrytointia. Tydssa 16y-
dettiin myds ratkaisuja tydvoimapulan tuottamaan haasteisiin.

Tata tyota voi kayttdaa hyvaksi erilaisten yritysten henkildstdjohtamisen kehittami-

seen. Erityisen paljon tyd on hyvaksi samankokoisille yrityksille, jotka kohtaavat sa-
manlaisia haasteita omassa toimintaymparistossa.

Avainsanat: henkildstdjohtaminen, rekrytointi, tydnantajakuva, tydévoimapula
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The commissioner of this thesis was Jarte Steel Oy. The objective of this thesis was
to find out what good human resources management and recruitment is. The com-
pany’s branch of industry is facing a labour shortage. According to the Ministry of
Employment and the Economy, labour shortage is now increasing, especially in the
industrial sectors. The purpose of this thesis was to find ways for the commissioner
to improve their human resource management and recruitment. Labour shortage
hinders the growth of the company. In order to carry out the thesis, theoretical infor-
mation on the topic was sought. No similar development work had been done on the
subject for the company before.

The theoretical framework of the thesis focuses on human resources management,
recruitment, the importance of the employer brand, and shortage of manpower. The
section on human resources management focuses on strategy and human re-
sources planning. The one on recruitment focuses on its different areas. Regarding
employer brand, the thesis deals with its formation and significance in recruitment.
Shortage of manpower and its effects are considered from different perspectives.

The empirical part of the thesis consists of development tools and a qualitative
study. Benchmarking and employer branding were chosen as the development
tools. With these strategic tools, the commissioner company can improve its HR
management and employer image. In the qualitative study, the company's CEO and
two employees were interviewed.

With the help of this thesis, the commissioning company was provided with ways to
improve their HR management and recruitment. The thesis also found solutions to
the challenges of the labour shortage.

This thesis can be used to improve the human resources management of different
companies. In particular, it is useful for companies of the same size that are facing
similar challenges in their operating environments.

Keywords: human resources management, recruitment, employer brand, shortage
of manpower
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Henkildstojohtaminen pitaa sisallaan henkildéston hankinta-, koulutus-, arviointi- ja
korvausprosesseja. Henkildstdjohtaminen huolehtii tydnte-
kijdiden tyOsuhteista ja terveyteen ja turvallisuuteen liitty-

vista oikeudenmukaisuuksista.

Rekrytointi eli henkilostohankinta kasittaa kaikki toimenpiteet, joiden

avulla organisaatioon palkataan tarvittavat henkil6t.

Tyonantajakuva Subjektiivinen mielikuva siita, millainen organisaatio on
tydnantajana eli mitka ovat sen erityiset, keskeiset ja pysy-

vimmat piirteet tydnantajana.

Tyovoimapula Tyomarkkinoilla vallitseva tilanne, jossa tydvoima ei riita

kattamaan kysyntaa
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan tydvoimapulaa metallialan yrityksissa. Tydssa pe-
rehdytaan yrityksen henkilostdjohtamiseen, rekrytointiin ja tydvoimapulaan alalla.
Tyo6ssa tutkitaan tydvoimapulaa ilmiona, sen haittoja ja vaikutuksia. Toivon myos

Ioytavani ratkaisuja kohdeyrityksen rekrytointiin.

Opinnaytetydssa halutaan 16ytaa ratkaisuja tydvoimapulaan, joka on yleista yrityk-
sen toimialalla. Tyon avulla halutaan parantaa yrityksen rekrytointiprosessia ja

tuoda henkilosto esiin arvokkaana avaintekijana yrityksen menestykselle.

Opinnayteaihe on henkildstéhallintoon erikoistuneelle liiketalouden opiskelijalle tay-
dellinen, silla sita tutkiessa saa laajan kasityksen henkilostdjohtamisesta ja erityi-
sesti rekrytoinnista. Teoriaa saa painetusta materiaalista laajasti ja kdytannonlahei-
syys tulee esiin teoriaa sovittaessa toimeksiantajayrityksen henkildstdjohtamiseen.
Tyo6sta ajankohtaisen tekee metalliteollisuuden alalla vallitseva tydvoimapula. Opin-

naytetydssa paasee perehtymaan rekrytointiin ja sen eri prosesseihin.

Metalliteollisuuden tyévoimapulasta on kirjoitettu vasta vahan, joten tietoa joutuu
etsimaan. On huomionarvoista, ettd henkildstdopulasta ylipddnsa ei ole paljon kirjoi-

tettua materiaalia.

1.1 Opinnaytetyon tavoite

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia yrityksen henkildstojohtamista ja sen
osa-alueita, sen merkitysta rekrytointiin, rekrytoinnin prosesseja ja tydantajakuvan
merkityksesta. Tydssa tutkitaan myos tydvoimapulan haittoja, hyotyja ja vaikutuksia.
Tybssa tarkastellaan nimenomaan teollisuudenalan tydvoimapulaa, joka on talla

hetkelld suurena haasteena alalla toimiville yrityksille ja niiden kasvamiselle.

Opinnaytetyon teoriaosuus aloitetaan perehtymalla henkildstéhallintoon ja sen eri
osa-alueisiin. Tassa osuudessa tavoitteena on perehtya hyvaan henkildstdjohtami-

seen, jonka avulla tyontekijoistd muodostetaan arvokas menestystekija yritykselle.
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Seuraavaksi tydssa perehdytdan henkilostdjohtamisen merkitykseen rekrytoin-
nissa, kaydaan lapi rekrytoinnin prosessit ja keskitytaan tarkastelemaan sita myos
myynnin ja markkinoinnin nakokulmasta. Osiossa tutkitaan hyvaa tyonantajakuvaa

ja sen muodostumista.

Tyo- ja Elinkeinoministerion (2019) julkaiseman Ammattibarometrin mukaan kuu-
siokuntien alueella on merkittava pula metalliteollisuudenalan osaajista. Ammattiba-
rometrista selvidaa myds se, ettd melkein koko Suomessa on pulaa metallialan osaa-

jista.

Sillanpaan (2019) kirjoittamassa Ylen artikkelissa todetaan, ettéd vuoteen 2021 men-
nessa, metalliteollisuuteen tarvitaan 53 000 uutta osaajaa. Artikkelin mukaan me-
tallialalla kamppaillaan ympari Suomen tydvoimapulaa vastaan. Seitsemalla tai kah-
deksalla yrityksella kymmenesta on tydvoimapula esteena kasvulle. Teknologiayh-
distys ry:n aluejohtajan Jari Kinnusen mukaan tyontekijoiden puute estaa yrityksia

ottamaan tilauksia vastaan.

Opinnaytetydssa halutaan tutkia tydvoimapulaa ilmiéna: miten tilanne syntyy ja
mitka tekijat siihen vaikuttavat. Tydssa halutaan selvittaa, miten tyévoimapula vai-
kuttaa tydmarkkinoille, mika on sen vaikutus tydnhakijakandinaatteihin ja tydnanta-

jille. Tyéssa pohditaan myds tydvoimapulan vaikutusta tydmarkkinoille.

1.2 Tausta

Toimeksiantajayrityksen toimialalla tydvoimapula on valtakunnallinen ongelma ja
alan osaajista on suuri pula ympari Suomen. Alan osaajien maara ei tyydyta tarvetta
ja tdman takia tyovoimaa joudutaan hakemaan ulkomailta. Toimeksiantajayrityk-

selle on tarjottu monen eri yrityksen kautta vuokratydvoimaa ulkomailta.

Suomen tilastokeskuksen taulukon mukaan Suomessa on vuonna 2018 ollut 202
tuhatta tyotonta 15-74-vuotiasta. Vaikka Suomessa on nain suuri maara ihmisia
tyéttdmana, joudutaan silti metalliteollisuuden alalle hakemaan paljon tydvoimaa ul-

komailta.
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Taulukko 1. Tyévoimamarkkinat Suomessa 1MI (Suomen virallinen tilasto (SVT)
[viitattu 25.11.2019]).

Suomi lukuina
Vaesto toiminnan mukaan, 15-74-vuotiaat

2000 2010 2017 2018
15—74-vuotiaat, tuhatta 3 901 4 043 4114 4124
Tydvoima 2 589 2 672 2707 2742
Tydlliset 2 335 2 447 2473 2 540
Tyoéttdmat 253 224 234 202
Tyévoiman ulkopuolella olevat 1312 1372 1407 1382
Tyévoimaosuus, % 66,4 66,1 65,8 66,5
Tyottomyysaste, % 9,8 8,4 8,6 7,4
Tyélliset !, tuhatta 2 335 2 447 2473 2 540
Tyosuhteen tyyppi, tuhatta
Osa-aikatyo 286 358 408 424
Kokoaikaty6 2 047 2 087 2 063 2115
Tyonantajasektori, tuhatta
Yksityinen 1692 1774 1794 1862
Kunta 486 510 533 532
Valtio 151 153 141 140
Ammattiasema, tuhatta
Yrittajat ja yrittdjaperheenjasenet 319 328 326 335
Palkansaajat 2016 2120 2 147 2204
Tehdyt ty6tunnit palkansaajaa kohti, tuntia/vuosi
Yhteensa 1638 1584 1601 1592
Yksityinen sektori 1673 1614 1625 1616
Julkinen sektori 1563 1520 1547 1536

" MI. tuntematon

Lahde: Tilastokeskus, Tydvoimatutkimus

Leiwo (2019) haastattelee artikkelissaan teollisuusliiton jarjestétoimitsija Nina
Wessnergia. Han kuuluttaa alalle enemman koulutusta, jonka my6ta saataisiin
enemman alan ammattilaisia. Leiwon mukaan Raumalla aletaan rakentaa uutta au-
tolauttaa Vaasan ja Uumajan valille. Autolautan rakentaminen tarkoittaa Suomeen
800 000 henkildtydvuotta. Leiwon mukaan tata osaajien maaraa ei Suomesta I0ydy,
vaan lautan rakennuttajan, Rauma Marine Constructionsin taytyy turvautua ulko-
maalaiseen tydvoimaan. Wessnergin mukaan metallialan osaajien maara on ollut

laskussa jo pitkaan, ja taman takia tydvoimapulaa on osattu ennustaa.

Rauma Marine Constructionsin turvautuminen ulkomaalaiseen tydvoimaan on vain
yksi esimerkki siita, ettd metallialalla toita 16ytyisi osaajalle. On surullista, etta vaikka
Suomessa on ollut yli 200 tuhatta ty6tonta vuonna 2018, joudutaan tyévoimaa ha-
kea meren toiselta puolelta asti. Tama esimerkki on vain yksi tydvoimapulan ilmen-
tymasta. Vaikka tydvoimapula on ollut nahtavissa jo pidemmalla aikavalilla, ei siihen

ole pystytty vaikuttamaan.
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1.3 Yrityksen esittely

Toimeksiantaja yrityksena opinnaytetydssa toimii Jarte Steel. Se on pojan ja isan
1987 perustama metalliteollisuuden yritys. Yritys on toiminut nyt jo yli kolmenkym-
menen vuoden ajan Etela-Pohjanmaalla pienella paikkakunnalla. Talla hetkella yri-
tyksessa on 11 tyontekijaa ja naiden lisdksi kaksi henkildd oman toiminimensa

kautta toissa.

Yrityksen paatuotteena on laadukas ja vaativiinkin olosuhteisiin suunniteltu ruostu-
maton ja haponkestava alumiininen monikerrossailié. Nykyaikaiset toimitilat mah-
dollistavat suurienkin kokonaisuuksien valmistamisen ja yrityksen omalla kalustolla
pystytaan tuotteet toimittamaan asiakkaalle. Kuljettimet, ohutlevytuotteet ja muut
hitsausty6t onnistuvat myos yritykselta sopimuksen mukaan, samoin erilaiset koe-
laitteistot taysin valmiina ja asennettuina. Yrityksen erityisosaamisalueena on alu-
miiniveneiden valmistus ja korjaus. Jarte Steel Oy on tehnyt venepuolen tuotteita jo
useita vuosia ja toimii myos vakuutusyhtididen hyvaksymana alumiiniveneiden kor-

jaajana.

Yrityksella on laaja skaala erilaisia tuotteita ja palveluita ja siihen tarvittavaa osaa-
mista. Yritys on hienosti kouluttanut jo valmiina olevaa henkildst6aan tarpeen mu-
kaan useampaan tyotehtavaan. Esimerkiksi raskaankaluston kuljettaja on koulutettu
my0Os hitsaamaan. Nain Kiiretilanteen sattuessa, myds han pystytaan varustamaan
muihin tehtaviin. Toiminta on myos kustannustehokasta, silla yrityksen raskaska-

lusto ei aina ole liikkeessa ja talloin tyontekija voi antaa tuotannossa tydpanoksensa.

Tama tuottaa yritykselle myds haasteita henkiléston hankintaa kohtaan. Metalliteol-
lisuudella koulutuksella on suuri merkitys, silla alalla henkiléston on oltava varustettu
tietylla osaamisella, etta he saavat tuottaa tuotteita. Tama asettaa suuria vaatimuk-

sia uudelle henkildstolle, jota ei ole paljoa saatavilla.

Talla hetkella yrityksella on erittain sitoutunutta henkilostda, silla pitkaaikaisin tyon-
tekija on ollut talossa jo yli 20 vuotta. Yrityksesta on myos useita henkil6ita, joilla on
yli 10 vuoden taival talossa. Yrityksesta lahteneita tyontekijoita koko yrityksen elin-

kaaren aikana on vain muutama.
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Yrityksessa on tiivis ja motivoitunut henkilosto, jota motivoidaan erilaisilla tavoilla.
Yrityksen henkilostolle jarjestetaan joka kesa kesan vastaanottajaiset ennen juhan-
nusta ja yrityksessa on kaytdssa myds vuosittaiset joululahjamuistamiset. Henki-

I6std on myods esimerkiksi kdynyt pienkonelennolla yhdessa.

1.4 Nykytila

Toimeksiantajayrityksen nykytilaa haastavat tydvoimapulaan liittyvat seikat. Koko
alalla on pulaa osaajista, joten kilpailu naistd on kovaa. Toimeksiantajan yrityksen
kasvun esteena on eniten tydvoimapula. Tilauksia tulee yritykseen enemman, kuin
niitd pystytaan toteuttamaan. Tallaiset ongelmat ovat tietenkin positiivisia siltd kan-
nalta, etta pk-yrityksella on toita, eivatka tyontekijdiden lomautukset ole ajankohtai-
sia. Yrityksella on hetkia, etta asiakkaita taytyy kdannyttaa ovella toiseen suuntaan,
silla ei ole enaa aikaa valmistaa heidan tilauksiaan aikataulussa. Kuitenkin on myds
hetkia, jolloin jannitetdan, joudutaanko lomauttamaan tydntekijoitd sen takia, ettei
tilauksia ole. Viime aikoina ongelmana on ollut se, etta kaikkia tilauksia ei ole voitu
ottaa vastaan, silla ei ole osaajia tekemaan tilauksia aikataulussa. Yrityksella on
talla hetkellda 11 omaa tyontekijaa ja kaksi tyontekijaa, jotka tekevat yritykselle toita

omalla toiminimellaan tarvittaessa.

Yrityksen rekrytoinnit on toteutettu pitkalti kuulopuheiden perusteella: verkosto yri-
tyksen ymparilla on levittanyt sanaa tyopaikasta ja nain on tavoitettu tydnhakijoita.
Aikeisemmin yritys on rekrytoinut tyontekijoita tydharjoittelun kautta. Yritys on toimi-
nut yhteistydssa paikallisen ammattikoulun kanssa. Ammattikoulusta on ollut yrityk-
sessa tyOharjoittelussa opiskelijoita, jotka ovat valmistuttuaan tulleet yritykseen toi-
hin. Tama onkin todella hyvaksi todettu kaytanto, silla siina tyontekijaopiskelija ja
tydnantaja paasevat tutustumaan toisiinsa ja yhteistydn toimiessa on helppo jaada
tydskentelemaan jo tuttuun yritykseen. Nykyaan yrityksella on kotisivuillaan kohta
rekrytoinnista, jossa pystyy lahettamaan avoimen lomakkeen yritykselle, jos tyo-

paikka yrityksessa kiinnostaa.

Toimeksiantajayrityksella on todella pitkaaikaisia tyOsuhteita. Pisin tydsuhde on

kestanyt jo yli 20 vuotta. Pitkat tyosuhteet ja pieni henkildston vaihtuvuus kertoo
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paljon toimeksiantajayrityksesta. Tyodntekijat viihtyvat tydoloissaan ja sitoutuvat yri-
tykseen. Yrityksen koko elinkaarenaikana yrityksesta on Iahtenyt alle viisi tyonteki-

jaa. Hyvassa tyopaikassa viihtyy, eika sieltd Iahtemista tule edes pohtineeksi.

Talla hetkella yrittaja olisi valmis palkkaamaan kaksi tyontekija lisda, jos osaajia olisi
tarjolla. Osaajia vaan ei ole tarjolla. Metalliteollisuudessa on paljon osaamisvaati-
muksia ja toimeksiantajayritys tuottaa paljon vaativia kokoonpanoja. Naiden ko-
koonpanojen tuottamiseen tarvitaan tyontekijaltd paljon osaamista ja heiltd vaadi-
taankin hitsausluokkien suorittamista, etta he ovat patevia tydostamaan tiettyja tuot-
teita. Tama johtuu osaksi siita, etta yritys tuottaa sailidita ja paineastioita rajahde- ja

laaketeollisuuden tarpeisiin.

Yrittaja otti osaa yhteiseen projektiin vuosi sitten. Tama projekti toteutettiin yhteis-
tydssa muutaman muun metallialan yrityksen ja paikallisen ty6toimiston kanssa.
Tassa projektissa tyottomia koulutettiin alan osaajiksi: projektiin osallistuneille tyot-
tomille oli mahdollisuus opiskella uuteen ammattiin ja saada projektin paateeksi
mahdollisesti tydpaikka jostakin projektiin kuuluvasta yrityksesta. Toimeksiantajayri-
tykselle tama projekti ei kuitenkaan synnyttanyt uusia tyosuhteita. Tallaisesta pro-
jektista pidettiin toimeksiantajayrityksessa, mutta yrityksen mielesta sita tulisi kui-

tenkin kehittaa parempien lopputulosten saavuttamiseksi.
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2 STRATEGINEN JOHTAMINEN

2.1 Strategia ja henkilostéjohtaminen

Luoma, Heilmann ja Uotila (2017, 11-12) kirjoittavat, ettd henkildstdjohtaminen on
viime aikoina noussut yha tarkeammaksi johtamisen osa-alueeksi kaiken tyyppi-
sissa organisaatioissa. Henkildstdjohtaminen on nayttanyt useita eri kehitysvaiheita,
joista toistaiseksi tuoreimpana kehitysvaiheena on tunnistettavissa henkildstojohta-
misen kokonaisuuden ja strategisuuden korostuminen. Strateginen henkilostdjohta-
minen ei ole erillinen funktio, vaan ennemminkin se on nakdkulma, joka pyrkii yh-
distamaan strategisen johtamisen ja henkildstdjohtamisen toisiinsa. Tata nakdkul-

maa voidaan hyddyntaa kaikissa organisaatioissa.

Viitalan (2007, 61) mukaan strategia luodaan, jotta saavutetaan valittu visio — ta-
voite, joka halutaan saavuttaa. Strategiassa maaritellaan ne toimintaan liittyvat pe-
riaatteet, joiden avulla yritys aikoo menestya markkinoilla. Strategian on luonneh-
dittu myds olevan yrityksen valitsema suunta muuttuvassa toimintaymparistdssa.
Viitala jatkaa, ettd strategiaa kuvataan myds keinovalikoimaksi, jolla tavoitteisiin
paastaan. Strategisen ja operatiivisen tason erottaminen toisistaan on kuitenkin vai-

keaa ja osin tarpeetontakin.

Viitalan (2007, 61) mukaan strategian kolme tasoa ovat yritysstrategia, liiketoimin-
tastrategiat ja toiminnalliset eli operatiivisen tason strategiat. Yritysstrategiassa
maaritelldan liiketoiminta, jossa halutaan olla mukana. Liiketoimintastrategiassa
maaritelldan, miten varmistetaan menestys kyseisessa liiketoiminnassa. Liiketoi-
mintastrategian toteuttamiseksi laaditaan operatiivisia strategioita, kuten henkils-

tostrategia, tuotantostrategia, tutkimus- ja kehittamisstrategia ja markkinointistrate-

gia.

Viitala (2007, 61) maarittelee strategian joukoksi valintoja, joiden avulla pyritaan
paasemaan tavoitteeseen, joka on maaritelty yrityksen visiossa. Nykypaivana myos
yritysten visiot elavat toimintaympariston mukana. Taman takia on myos strategisen

suunnittelun joustettava ja mahdollisesti muututtava. Viitala myos muistuttaa, etta
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tasta huolimatta strategiset suunnitelmat ovat yrityksen toiminnan kivijalkoja. Nama

kivijalat pysyvat yleensa jopa vuosia sellaisinaan kuin ne on alun perin maaritelty.

Luoman ym. (2017, 12—13) mukaan strategisesta johtamisesta puhuttaessa, yhdis-
tetdan se yrityksen voimassaolevaan strategiaan. Heidan mukaansa strateginen
johtaminen tulisi kasittaa laajemmin: se voidaan ymmartaa ainakin kontekstina, pro-
sessina ja sisaltona. Konteksti merkitsee tilannetta, jossa yritys on. Strategisen joh-
tamisen prosessi taas merkitsee niitda menettelyja, joiden avulla yritys maarittelee
suuntansa tulevaisuuteen ja etenee sita kohti. Sisaltona strateginen johtaminen on
kaytanndssa strategiadokumenttia. Valintoja, joita yritys haluaa tehda saavuttaak-
seen menestysta. Heidan mukaansa strategisesta henkilostdjohtamisesta puhutta-

essa on mietittdva, miten henkildstdjohtaminen kohtaa strategisen johtamisen.

Viitalan (2007, 61) mukaan henkilostrategia on tarkea osa strategiaa. Siina maari-
telldan ja otetaan kantaa tarvittavaan osaamiseen, henkiloston maaraan ja raken-
teeseen ja siihen, miten ne aiotaan varmistaa. Henkildstostrategia maaritelldan aina
muutaman vuoden aikajannitteella. Henkilostostrategian tarkeitd osa-alueita ovat
osaamisen kehittaminen, henkildston hankinta, tavoitteiden maarittely ja arviointi,
palkitseminen, motivaatiosta ja sitoutumisesta huolehtiminen, hyvinvointiasiat seka

johtamisen kehittaminen.

Viitala (2007, 62) kertoo, ettd henkilostostrategiassa maaritellaan laajasti ne peri-
aatteet, joita konkretisoidaan paivittaisjohtamisessa ja henkildstokaytanndissa.
Henkilostostrategiaa toteutetaan aina henkildstopolitikan avulla. Henkilostopoli-
tiikka maarittelee toiminnan kaytanndssa eli operatiivisen tason toimenpiteet, vas-
tuut ja aikataulun. Henkilostopolitikan osa-alueita ovat esimerkiksi rekrytointi-, ke-

hittdmis- ja palkkapolitiikka.

Jarte Steel Oy:n strategiassa keskiossa on asiakastyytyvaisyys. He haluavat tehda
asiakkaan mahdollisimman tyytyvaiseksi ja kaikki heidan toimintansa tahtaa siihen.
He ovat toiminnassaan nostaneet ylos nelja tarkeinta elementtia taman tavoitteen

saavuttamiseksi.

Ensimmaisena on huippuluokan asiakastyytyvaisyys, heille asiakas on aina ykko-
nen. Toiminta lahtee heilla aina asiakkaan toiveista, jotka toteutetaan suunnitelman

mukaan. Toisena asiana on toimitusvarmuus ja aikataulussa pysyminen, joka on
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heille kunnia-asia. Alalla on todella tarkeaa, etta asiakas saa valmiin tuotteet sovit-
tuun paikkaan, oikeaan aikaan. Usein tuotanto saattaa ruuhkaantua, mutta tasta
asiasta yritys ei ole valmis tinkimaan. Kolmas elementti on aina priima laatu, joka
toteutetaan nykyaikaisella konekannalla ja toimintatiloilla, tekijéind huippuammatti-
laiset. Nama ovat aina mahdollistaneet Yritykselle sisaisen laadunvalvonnan sertifi-
kaatin. Neljantena elementtina on osaava henkilokunta, joka takaa tydén laadun kou-

lutettuina ammattilaisina.

Luoma ym. (2017, 19) maarittelevat kolme seikkaa, joiden tulee toteutua samanai-
kaisesti, jotta henkildstdjohtaminen voi tarjota menestystekijan pk-yritykselle. Kir-
jassa he kuvaavat naita kolmea seikkaa kolmiossa. Kolmion karkena on johdon ka-
sitys henkildstéjohtamisen kyvysta vaikuttaa merkittavasti yrityksen liiketoimintaan.
Tama on heidan mukaansa pk-yritysten strategisen henkildstéjohtamisen valttama-
ton reunaehto. Tavallista heidan mukaansa on, etta yritys on kasvanut vahitellen
nykyiseen mittakaavaansa, eika sen ole missaan vaiheessa tarvinnut havahtua hen-
kilostojohtamisen poikkeukselliseen tarpeeseen. Jossain vaiheessa ylimman joh-

don tulee kuitenkin kiinnostua henkildstéjohtamisen mahdollisuuksista.

Luoma ym. (2017, 20-21) kolmion vasen kulma liittyy myos johdon toimintaan ja
osaamiseen. Taman kulman seikka on, etta johdolla tulee olla rohkeutta ja nake-
mysta luoda menestykseen kurkottava strategia, joka sisaltaisi yritykselle sopivia
toimintaa ohjaavia valintoja. Pk-yritysten on syyta kiinnittdd huomiota pelkan strate-
gian olemassaolon lisaksi myds strategian laatuun. Erityishuomiona Luoma ja muut
toteavat sen, etta strategian tulisi ottaa huomioon raaka-aineenaan myods henkilds-
ton toiminnan ja osaamisen. Kun nama nakokohdat kytkeytyvat luontevasti muihin
johtamisasioihin, kuten esimerkiksi tuotantoon, teknologiaan talouteen ja markki-

nointiin, on paasty pitkalle.

Luoma ym. (2012, 21) esittelevat kolmion oikeanpuoleisena karkena ja samalla kol-
mantena valttamattomana edellytyksena henkildstdjohtamisen valjastamiselle pk-
yrityksen kilpailutekijaksi, riittdvien voimavarojen turvaamisen henkilostéjohtami-
selle. Yleensa tayspaivaisen henkildstbammattilaisen hankkiminen tulee eteen
vasta, kun yritys kuuluu keskisuureen kokoluokkaan. Lukumaaraisesti suurin osa

yrityksista on tata pienempia. Tarkeaa on organisoida henkildstdjohtaminen ja sopia
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kuka sita hoitaa. Toimitusjohtaja kantaa aina vastuun tarkeimmista tydlainsaadan-
non ja kollektiivisten sopimusten noudattamisesta ja henkildston turvallisuuteen liit-
tyvista kysymyksista. Organisoimisen lisaksi henkildstéjohtamisen voimavarat mer-
kitsevat myos henkilostojohtamiseen kaytettavia taloudellisia panostuksia. Luoma
ja muut toteavat, ettd strateginen henkildstojohtaminen pyrkii mitoittamaan kaytet-
tavat panostukset oikein ja varmistamaan, etta niistd saadaan paras mahdollinen

kokonaishyoty, aivan kuten yrityksen muistakin investoinneista.

Kun pk-yrittaja on ottanut huomioon kolmion jokaisen kulman ja pyrkinyt toimimaan
sen edellytysten mukaan, on henkil6std menestystekijana. Jokaisen yrittajan tulisi
tutustua kolmioon ja pyrkia sisallyttamaan sen ajatusta oman yrityksen toimintaan.
Ensimmaisena seikkana yrityksen johdon tulee ajatella henkilostda menestysteki-
jana, eika vain tydvoimana. Toisena esitelty osaaminen ja rohkeus tehda strategisia
paatoksia vaikuttaa paljon yrityksen mahdollisuuksiin kasvaa. Strategisten paatos-
ten onnistumiseen vaikuttaa paljon osaaminen, mutta myods paljon rohkeus, silla
aina ei voida sanoa varmaksi strategisen paatdksen lopputulosta. Kolmas kulma,
liittyen riittaviin henkildstdvoimavaroihin on tarkea seikka. Monessa yrityksessa si-
vutaan henkilostdvoimavaroja, eika siihen haluta tai ymmarreta panostaa tarpeeksi.
Tama seikka liittyy kolmion ensimmaiseen kohtaan. Kun ei ymmarreta henkildsto-
johtamisen kyvysta vaikuttaa merkittavasti yrityksen liiketoimintaan, silloin siihen ei

haluta panostaa ja laittaa esimerkiksi taloudellisia voimavaroja.

Moni pk-yrittaja jattaa henkilostdjohtamisen varjoon, koska ajattelee, ettei sille ole
tarvetta eikd sen toteuttamiselle ole osaamista. Yritykset ovat yleensa vahitellen
kasvaneet nykyiseen laajuuteensa ja taman seikan takia jossakin vaiheessa on vain
havaittava tarve panostaa henkilostojohtamiseen. Yrityksen henkiloston kasvun
myota yritykselle avautuu mahdollisuus tehostaa henkildstdn toimintaa henkildsto-
johtamisen kautta. Pienelle pk-yritykselle ulkopuolelta tuleva osaaminen henkilosto-
johtamiselle on arvokasta, jos yrityksella itsellaan ei sita ole, eika sita ole mahdollista
hankkia yritykseen. On olemassa monia yrityksia, jotka tarjoavat yrityksille ammat-

titaitoaan henkildstojohtamisen palveluiden muodossa.
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2.1.1 Henkilostosuunnittelu

Kauhanen (2012, 62-63) kertoo henkildstdsuunnittelun tavoitteen olevan, etta orga-
nisaatiolla olisi seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla oikea maara oikeanlaista henki-
|6stda oikeassa paikassa tarkoituksenmukaisin kustannuksin. Yleensa organisaatiot
pystyvat maarittelemaan huomattavasti paremmin rahan, laitteiston ja materiaalin
tarpeen kuin tydévoiman tarpeen. Organisaation menestyminen ja tehokkuus riippuu
oleellisesti siita, etta oikeat henkil6t ovat oikeissa tehtavissa oikeaan aikaan oikealla
palkkatasolla. Kaikki nama asiat vaativat jonkinlaista henkildstosuunnittelua. Kau-
hanen jatkaa, etta kaikilla henkildstovoimavarojen eri osa-alueilla on tarkea aloittaa
asioiden suunnittelu organisaation strategiasta. Henkildstosuunnittelun tavoitteena
on huolehtia myds siita, ettéd organisaatiolla on tulevaisuudessakin henkilostdasiat
mallillaan. Taman takia on organisaation pystyttava tuottamaan kolmenlaisia ennus-
teita: ennuste ulkoisen tydvoiman tarjonnasta, ennuste tydvoiman tarpeesta esimer-

kiksi yksiloittain tai alueittain ja ennuste sisaisen tydvoiman tarjonnasta.

Viitalan (2007, 70) mukaan henkildstésuunnitelmien varassa tapahtuu henkildsto-
voimavarojen johtamisen kaytannon toteutus. Henkilostosuunnitelmat noudattavat
strategisia linjauksia ja kaytannollistavat niita. Henkildstosuunnitelmaksi voidaan ni-
mittaa sitd osa-aluekohtaisten henkiléstosuunnitelmien kokonaisuutta, jossa on en-
nakoitu koko lyhyen aikajanteen henkildstovoimavarojen johtaminen. Naiden suun-
nitelmien avulla varmistetaan, etta kaikkeen toimintaan on kaytettavissa riittavasti
oikeanlaista osaamista ja tydvoimaa. Niihin kirjataan osaamisen ja tyopanoksen li-
saamiskohteet ja -tarpeet sekd mahdolliset vahennykset ja keinot, joilla naita asioita
aiotaan hoitaa. Henkildstosuunnitelmassa maaritelladn myds hyvinvointia tukevat

toimenpiteet ja osaamisen kehittamista.

Kauhanen (2012, 63) toteaa, ettd henkildstosuunnittelu voidaan jakaa teoriassa
maaralliseen ja laadulliseen suunnitteluun. Kaytanndssa henkildstosuunnittelu kui-
tenkin kasittda samanaikaisesti molemmat osa-alueet, silla henkiloston maara ja
laatu liittyvat hyvin kiinteasti toisiinsa. Maara ei korvaa laatua, mutta laatu voi par-
haassa tapauksessa korvata maaran. Myos hyvalla osaamisella ja joustavalla ty6-
otteella voidaan korvata maara. Hyvalle henkildstdlle kannatta maksaa hyvin, jolloin

tarvittava henkilostomaara on pienempi, mutta henkildston kokonaiskustannukset
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eivat kuitenkaan ole suuremmat kuin organisaatiossa, jossa maksetaan taulukko-

palkkoja ja suurempi maara henkilostoa tekee tyon.

Viitalan mukaan (2007, 70-71) henkilostosuunnitelmassa eritelladan myds kustan-
nukset koskien henkildstda. Olennaisia asioita henkildstobudjetoinnin kannalta ovat
kaikki ne, jotka vaativat tai vapauttavat rahallisia resursseja. Hankintakustannukset,
palkkakustannukset, kehittamiseen ja hyvinvointiin liittyvat kustannukset seka muut
menoja aiheuttavat kaytannon toimenpiteet eritellddn henkildstésuunnitelmaan.
Kiintopisteena suunnitelmille toimivat ennakoidut muutokset ja niiden perusteella
ennakoitu tarve erilaisille toimenpiteille. Lahtokohtina tarpeen maarittelyssa ovat ny-
kyista henkilostda koskevat tiedot, yrityksen tyotehtavia koskevat tiedot, yrityksen

sisdisen tydympariston tilaa kuvaavat tiedot ja tuleva kehitys.

Viitala (2007, 72) kertoo, etta tavallinen henkildstésuunnitelma on vuosisuunni-
telma, joka noudattaa tilikauden aikakehitysta. Siina yksildidaan, millaisia henkilds-
tovoimavaroja seuraavan vuoden aikana tavoitteiden toteuttamiseen tarvitaan ja
voidaan resurssien puitteissa yllapitaa, millda konkreettisilla toimenpiteilla henkilds-

ton maaraa ja rakennetta saadelldan, miten henkilostoa kehitetdan ja hankitaan.

Viitalan (2007, 75) mukaan henkildstosuunnitelma sisaltda usein osasuunnitelmia:
osana henkildstésuunnitelmaa voi olla asiakohtaisia suunnitelmia yksikaittain, toi-
minnoittain tai osastoittain. Esimerkiksi osaamisen kehittdmissuunnitelma, sitoutta-
missuunnitelma tai hyvinvoinnin edistamissuunnitelma. Kaikissa osa-alueissa vas-
tataan seuraaviin kysymyksiin: Mita aiotaan tehda yrityksen toiminnan ja menesty-

misen turvaamiseksi? Milloin tehdaan? Kuka tekee? Mita se maksaa?

Henkildstdon suunnittelu on tarkeaa ja se on seikka, joka vaikuttaa paljon myods rek-
rytointiin. Jos henkildstoa ja sitd koskevia asioita ei ole suunniteltu, on paletti haja-
nainen ja sen takia saatetaan tehda vaaria ratkaisuja rekrytoinnissakin. Talloin ei
valttamatta tunneta henkilostda ja sen osaamista, eika taman takia osata sovittaa
sita oikealla tavalla yrityksen tarpeisiin. Joskus rekrytointitarve voidaan korvata ta-
saamalla tyot muiden tyontekijoiden kesken, jolloin saastetdan henkilostokustan-

nuksissa.

Henkilostd on oikein suunniteltaessa erittdin arvokas menestystekija yritykselle.

Henkildsto on tekija, joka vaikuttaa kaikkeen ja nain ollen hyvin suunniteltuna se voi
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olla arvokkain menestyksen tuottaja yritykselle. lIman suunniteltua ja hyvaa henki-
I6stojohtamista, ei tule parhaita mahdollisia tuloksia rekrytoinnissa tai liiketoimin-
nassa ylipaataan. Vanha sananlaskukin sen toteaa, etta hyvin suunniteltu on jo puo-
liksi tehty ja se sopii tahankin aiheeseen. liman jarjestelmallista suunnittelua ei voida
olla kartalla omasta tilanteesta ja nain ollen ei pystyta tekemaan kaikista parhaimpia
paatoksia. Suunnitteluvaiheessa pystytaan huomioimaan pienia seikkoja, jotka voi-

vat vaikuttaa paljon lopputulokseen.

llIman tyontekijdiden tyytyvaisyytta ei voida saavuttaa asiakkaiden tyytyvaisyytta.
Tyontekijoiden tyytyvaisyys tyonantajaan ja tydtehtaviin nakyy ulkopuolelle, ja talloin
tyytyvaisten tyontekijdiden avulla pystytdaan parhaaseen mahdolliseen lopputulok-
seen. Tyytyvaiset tyontekijat ovat motivoituneita tekemaan parhaansa ja kehitty-
maan osaajina. Tyytyvaiset tydntekijat ovat myos valmiita hatatilanteen tullen jous-
tamaan esimerkiksi tyoajoissaan. Talloin kaikki ovat valmiita tekemaan kaikkensa,
etta sovitut tilaukset saadaan sovittuna ajankohtana valmiiksi. Tydyhteison tulee olla

yhtenainen joukkue, joka pelaa samalla puolella.

2.1.2 Henkilostojohtamisen merkitys rekrytoinnissa

Helsilan ja Salojarven (2009, 119) mukaan rekrytointi on yksi strategisimpia proses-
seja henkildstohallinnossa. Rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa merkittavasti yrityksen
tulevaisuuteen strategisten tavoitteiden saavuttamisen kannalta ja tavoitellun yritys-
kulttuurin muodossa. Helsila ja Salojarvi myds jatkavat, etta rekrytointi on tarvitta-
essa myos keino hankkia nopeastikin uutta tavoiteltua osaamista ja asennetta. Rek-
rytointipaatokset ovat strategisia, silla ne ovat kauaskantoisia. Hyva rekrytointipro-
sessi vaatii pitkajanteisyytta ja ennakointia. Salojarvi myos lisaa, etta valmiiksi teh-
tyja rekrytointipaatdksia on vaikea nopeasti muuttaa tai lopettaa, toisin kuin esimer-

kiksi sisaista kehittamishanketta, joka todetaan tarpeettomaksi.

Helsila ja Salojarvi (2009, 127) maarittelevat, etta suppeammin rekrytointi kasittaa
ne toimenpiteet, joiden avulla maaritelldan tehtdvankuvat, hoidetaan ilmoitusmenet-
telyt seka saadaan potentiaalisten tydntekijoiden hakemukset organisaatioon arvi-
oitavaksi. Kysymys on siis maarittely-, ilmoittelu-, ja hakemusten vastaanottopro-

sessista.
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Helsilan ja Salojarven (2009, 127) mukaan rekrytointi Iahtee liikkeelle tarpeen tun-
nistamisesta. Tarve syntyy yleensa henkildpoistuman tai liiketoiminnan kasvun
kautta. Salojarvi lisaa, ettd osaamisvajeeseen tai uuteen liiketoimintaan liittyvat tar-
peet tulisi tunnistaa jo pitkajanteisemman strategisen henkildstésuunnittelun vai-

heessa.

Hyvan henkildstdjohtamisen avulla pystytdan onnistuneeseen rekrytointiin. liman
onnistunutta henkilostdjohtamista ei voida tietda minkalaista tarvetta osaajalle on
yrityksessa. Hyvan henkildostdjohtamisen ansiosta yrityksessa tiedetaan, minka-
laista osaamista siella on ja mihin suuntaan sita tulisi kehittaa. Henkilostdjohtamisen
ansiosta my0s itse rekrytointiprosessi pystytdaan suunnitella ja toteuttaa onnistu-

neesti.

2.2 Rekrytointiprosessi

Joen (2018) mukaan yksittainen rekrytointi voidaan nahda projektina, jota usein kut-
sutaan rekrytointiprosessiksi. Prosessissa on nahtavilla suunnittelu-, aloitus-, toteu-
tus-, paatdoksenteko- ja seurantavaiheet. Talldin rekrytointi nahdaan yrityksessa jat-
kuvana toimintona, jonka toteuttamiseksi taytyy suunnitella prosessi. Joki jatkaa,
etta on tarkeaa ennen rekrytoinnin kaynnistamista pohtia, voidaanko asiaa ratkaista
muulla kuin uudella rekrytoinnilla. Voisiko olla mahdollista esimerkiksi jakaa tyot
muiden kesken, tehostaa tyoskentelymenetelmia tai hankkia parempia tyovalineita?
On my0s hyva tarkastella, millaista osaajaa tehtavaan tarvitaan. Hankinnan paino-
piste pitdaa Joen mukaan suunnata ennakointiin siitd, miten tehtavan vaatimukset ja

koko tydyhteisdn toimintaymparistod tulee muuttumaan tulevaisuudessa.

Joki (2018) toteaa kirjassaan, etta ennen ulkoisen haun kaynnistamista on hyva tar-
kastella olemassa olevaa henkil0stda ja siella olevaa osaamista. Tyontekija voisi
olla esimerkiksi innokas opiskelemaan tyon ohessa haastavampiin tehtaviin. Hanen
mukaansa tata parempaa viestia ei koko henkilostolle ole siita, ettd oman osaami-
sen kehittaminen palkitaan ja se otetaan huomioon tilaisuuden tullen, kun tarjotaan
mahdollisuus tarttua uusiin haasteisiin. Sisaisessa siirrossa on hanen mukaansa
useita etuja. Henkild tuntee jo organisaation ja yksi valinta voi avata lisaa siirtoja,

jotka avaavat mahdollisuuksia useammalle. Han kuitenkin muistuttaa, etta sisaisia
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siirtoja ei saa olla liian monia yhta aikaa, silla tdma hankaloittaa tdiden sujuvuutta.
Myds valinnan nopeus ja halvat kustannukset ovat etuja rekrytoinnille yrityksen si-
salta. Yrityksen sisaisissa siirroissa on myos riskeja, silla se voi aiheuttaa kilpailua
uramahdollisuuksista ja mahdollisesti kateutta ja kuppikuntia. Sisaisessa siirrossa
rekrytoidulla henkildlla ei mydskaan valttamatta ole uusia ideoita ja nakemysta teh-
tavaan ja organisaatioon. Samoin tuore kokemus vastaavanlaisista organisaatioista

ja niiden toimintatavoista saattaa puuttua.

Joki (2018) kirjoittaa, etta rekrytointikanavan valinnassa tulee ottaa huomioon min-
kalaiseen tehtavaan, milla aikataululla ja minkakokoisella budjetilla uutta henkil6a
ollaan hakemassa. Kanavan valintaan vaikuttaa myos se, kuinka paljon ja milla ta-
valla haun avulla halutaan vaikuttaa yrityskuvan rakentamiseen. Joki myds muistut-
taa, etta tietysti myos rekrytoivan yrityksen resurssit ja osaaminen vaikuttavat oleel-
lisesti rekrytointikanavan valintaan ja siihen, miten rekrytointi hoidetaan. Kun yrityk-
sesta 10ytyy henkildéstéasiantuntija, jolla on tietdmysta rekrytoinnista, sen vaiheista
ja toimista, voidaan rekrytointi hoitaa omin voimin. Tapauksissa, joissa rekrytointi

tiedetdan todella vaativaksi, on hyva miettia, toisiko ulkoinen asiantuntija lisdarvoa.

Joki (2018) toteaa lainsaadanndn tuovan tiettyja saantoja rekrytointiin. Tydsopimus-
laissa (L 26.1.2001/55), laissa miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta (L
8.8.1986/609) ja laissa yksityisyyden suojasta tydelamassa (L 13.8.2004/759) |6ytyy
kohtia, joihin tulee tutustua rekrytoinnin yhteydessa. Tyonantajan on ilmoitettava va-
pautuvista tydpaikoista yleisesti yrityksessa tai tyopaikalla omaksutun kaytannon
mukaisesti silloin, kun yrityksessa on sisaisen haun kaytanto, jotta tydantaja voi var-
mistua, ettd myds osa-aikaisilla ja maaraaikaisilla tydntekijoilla on samat mahdolli-
suudet hakeutua naihin tyopaikkoihin kuin vakituisilla tyontekijoilla. Vuokratyovoi-
maa kayttavien yritysten on ilmoitettava vapautuvista tydpaikoista myds vuokraamil-

leen tyontekijoille.

Joki (2018) my0s jatkaa, ettd ennen uuden tyontekijan palkkaamista, on tarkastet-
tava, onko yrityksella velvollisuus tarjota tehtavaa jollekulle jo tydsuhteessa olevalle,
esimerkiksi lomautetulle tai osa-aikaiselle tyontekijalle. Tuotannollisista ja taloudel-
lisista syista irtisanotulle tyontekijalle on tarjottava yritykseen tulevia avoimia tehta-

via neljan kuukauden ajan tydsuhteen paattymisen jalkeen. Jos tydsuhde on kesta-



22(73)

nyt irtisanomishetkella vahintaan 12 vuotta, on takaisinottoaika kuusi kuukautta. Ta-
man takaisinottovelvolliseeden edellytyksena on, etta irtisanottu tyontekija on ilmoit-
tautunut tyénhakijaksi paikallisen tydvoimatoimiston kautta ja etta tarjottava tehtava
on vahintaankin samanlainen, kuin tehtava mista tyontekija irtisanottiin. Tydnanta-
jaa velvoittava tyotarjoamisjarjestys on ensin lomautetut, sitten osa-aikaiset ja vii-

meisena irtisanotut tyontekijat.

Rekrytointiprosessissa on paljon huomioon otettavia seikkoja ja taman takia sen
suunnitteleminen on ensiarvoisen tarkeaa. Hatikoidyt rekrytointipdatokset voivat
tuottaa tydnantajalle paljon ongelmia. Suunnittelun jalkeen saatetaan havaita, etta
tydvoimatarve saadaan korvattua tyotehtavien jarjestelylla, joka tuottaa paljon saas-

toa henkilostokustannuksissa.

2.21 Tyopaikkailmoitus

Joen (2018) mukaan tyopaikkailmoitukseen tulee listata ne asiat, joita tehtavien hoi-
tamisessa tarvitaan. On turha tuoda esille koko toivomuslistaa persoonallisuus- ja
osaamisvaatimuksista ja luoda tata kautta kuvaa yli-ihmisesta, jota ei ole olemassa.
Jos ilmoitus antaa kuvan paljon vaativammasta ja monipuolisemmasta tehtavasta
kuin se todellisuudessa on, tehtavaan hakeutuu ihmisia vaaranlaisin odotuksin. Joki
jatkaa, etta ilmoituksessa tulee kertoa lyhyesti yrityksesta ja toimialasta. Tallin tu-
lee korostaa niita seikkoja, jotka aidosti herattavat potentiaalisten hakijoiden kiin-
nostusta yritysta kohtaan. Taytyy pohtia, minkalaisia houkutustekijoita yrityksesta
I6ytyy. lImoitusta laatiessa taytyy myos muistaa, ettei lukijoiden huomio kiinnity lii-
aksi tehtavan vaatimusten kannalta epaolennaiseen. Han muistuttaa myos oikea-
kielisyyden merkityksesta ilmoitustekstissa. limoitusteksti, jossa on paljon kirjoitus-,
ja kielioppivirheita, ei herata kovinkaan suurta luottamusta yritysta kohtaan. Rekry-

toivan yrityksen on pidettava kiinni lupauksistaan, joita se antaa ilmoituksessaan.

Joki (2018) listaa kysymyksia, joihin on hyva ottaa kantaa rekrytointi-ilmoituksen
suunnittelussa. Ensimmaiseksi on hyva maaritella, minkalaisia hakijoita halutaan ta-
voittaa ja mita rekrytointikanavaa tai rekrytointikanavia kaytetaan. Joen mukaan tu-
lee myOs pohtia, minkalaista tietoa halutaan antaa yrityksesta ja mika on sen mer-

kitys tyonantajakuvaan. Myds ilmoituksen tyyli on hyva maaritella etukateen. Han



23(73)

jatkaa, etta suunnitteluvaiheessa on hyva myos maaritella, miten kerrotaan houkut-
televasti, selkeasti ja realistisesti avoinna olevasta tehtavasta. Taytyy myos suunni-
tella, kuka antaa lisatietoa tehtavasta ja milloin ja miten. Viimeiseksi Joki kannustaa

pohtimaan, minkalaisia hakemuksia yritys haluaa ja milla aikataululla.

Tana paivana tyopaikkailmoituksia on todella paljon erilaisia: on edelleen paljon kir-
jallisia tydpaikkailmoituksia, mutta videomuotoiset tydpaikkailmoitukset ovat alka-
neet myos yleistymaan. Naissa videomuotoisissa hakemuksissa saatetaan esimer-
kiksi tutustua tulevaan tydpaikkaan, jota ovat nykyiset tydntekijat esittelemassa.
Naiden tyopaikkailmoitusvideoiden kanssa on yleistymassa myos tyontekijoiden vi-
deohakemukset tyOpaikasta. Videon avulla pystytadan nayttamaan realistisesti tyo-

paikan arkea ja tyoilmapiiria.

Joen (2018) mukaan hyva hakemus vastaa suoraan yrityksen laatimaan tydpaik-
kailmoitukseen. Se on selkea jasentelyltdan ja siisti ulkoasultaan. Hyvassa hake-
muksessa on kerrottu selvasti niistd osaamisista, saavutuksista seka soveltuvuus-
ja patevyysvaatimuksista, joita ilmoituksessa on peraankuulutettu. Siina tulisi myds
tulla ilmi, miksi henkildé hakee juuri tata tehtavaa ja minkalainen persoona han on.
Hyvassa hakemuksessa on Joen mukaan myds johdonmukainen ansioluettelo ja

selkeat yhteystiedot.

Toimeksiantajayritys ei ole laatinut itselleen viela koskaan tydpaikkailmoitusta. Rek-
rytointi on toteutettu kuulopuheiden avulla. Yrittdja on sanonut tuttavilleen avoinna
olevasta tyOpaikasta ja nama ihmiset ovat suositelleet paikkaa potentiaalisille tyon-
tekijoille. Laadukkaan tyopaikkailmoituksen laatiminen oikeaan kanavaan voisi tuot-
taa toimeksiantajalle paljon hakemuksia. Tyodpaikkailmoituksen avulla mahdolliset
alan vaihtajat voitaisiin tavoittaa. Ihmisten tietoisuuteen taytyisi suuremmin tuoda
esille alan tilanne. Monet ty6ttomat voisivat tdman kautta kiinnostua kouluttautu-
maan alalle. Toimeksiantajayritykselle voisi tulla yhteydenottoja oppisopimuksen

kautta toihin haluavista tyonhakijoista.
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2.2.2 Tyohaastattelu

Joki (2018) kirjoittaa henkilostdlaista ja siita, etta se kieltaa arkaluontoisten asioiden
kasittelyn. Nain ollen arkaluontoisia asioita ei saa kasitella mydskaan tydhaastatte-
lutilanteessa. Arkaluontoisia tietoja ovat henkildn rotuun tai etniseen alkuperaan liit-
tyvat tiedot, henkildn yhteiskunnallista, poliittista tai uskonnollista vakaumusta tai
ammattiliittoon kuulumista koskevat kysymykset, terveydentilaan, rikolliseen te-
koon, rangaistukseen tai muuhun seuraamukseen, seksuaaliseen suhtautumiseen
tai kayttaytymiseen ja henkilon sosiaalihuollon kayttamiin palveluihin liittyvat kysy-
mykset. Joki jatkaa etta, kasiteltaviin tietoihin liittyva tarpeellisuusvaatimus maaritel-
|&an yksityisyyden suojasta tydeldamassa annetussa laissa. Tyonantaja saa kasitella
vain valittdmasti tyontekijan tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkildtietoja. Tyonan-
tajan on kerattava tyontekijaa koskevat tiedot ensisijaisesti tyontekijalta itseltaan tai

ainakin saatava tyontekijan suostumus tietojen keraamiseen ulkopuoliselta.

Joki (2018) toteaa rekrytointihaastattelun olevan tarkein menetelma tiedon keraa-
miseen tyonhakijakandinaateista. Yleensa haastatteluissa kaytetaan strukturoitua
haastattelua, jossa haastattelijalla on valmis kysymyslista. Tallainen haastattelutapa
sopii erityisesti silloin, kun haastattelija ei ole kovin kokenut. Vastakohta struktu-
roidulle haastattelulle on vapaasti aihealueittain eteneva enemmankin keskustelu
kuin haastattelu, jossa haastateltava kertoo itsestdan ja taustoistaan keskustelun
lomassa. Tallaisessa haastattelutavassa haastattelijan on oltava jo hyvinkin koke-
nut, jotta han saa tietoonsa haluamansa asiat hakijasta. Joki muistuttaa, etta kaksi
haastattelijaa havainnoi enemman kuin yksi ja arvio haastateltavasta on talléin ob-
jektiivisempi. Kokemattomalla haastattelijalla kysymysten esittdaminen vie tarkkaa-
vaisuutta pois itse haastateltavasta ja hanen nakemyksistaan. Joki jatkaa, etta heti
haastattelun jalkeen tai sen aikana on hyva kirjoittaa yl6s tuntemuksensa ja paa-
kohdat haastattelusta. Tassa kohtaa taytyy katse suunnata alkuperaisiin tehtavalle

asetettuihin kriteereihin ja pyrkia mahdollisimman objektiiviseen arvioon.

Tyontekijad hakevan on hyva ottaa ammattilaisapua haastattelutilanteeseen, silla
talldin ammattilainen voi havainnoida asioita, joita tydnhakija ei huomioi. Henkilds-
tbammattilainen osaa myds esittda sellaisia kysymyksia, joita kokemattomampi

haastattelija ei osaisi esittaa. Naiden hyotyjen takia, kannustetaan kokemattomien
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rekrytoivien yritysten ottaa henkildéstdalan ammattilaisia apuun rekrytointiin. Tyoha-
kemuksen tekemisesta henkilon palkkaamisen asti on suuri etu henkilostojohtami-

sen ammattilaisesta.

Joki (2018) listaa kirjassaan eri haastattelukysymyksia, jotka han rajaa osa-aluei-
siin: tybhistoriaan ja motivaatioon liittyvat kysymykset, hakijaan ihmisena liittyvat ky-
symykset, tydyhteisdssa ja ryhmassa tyoskentelyyn liittyvat kysymykset, johtajuu-
teen liittyvat kysymykset, tyOpaineisiin ja stressiin liittyvat kysymykset ja nykytilan-
teeseen liittyvat kysymykset. Haastattelun pituutta ja oikeaa kysymysten maaraa
oppii Joen mukaan hallitsemaan kokemuksen kautta. Tunnissa kaytyjen kysymys-
ten maara vaihtelee haastateltavakohtaisesti. Siksi on tarkeaa pystya joustamaan

esitettavien kysymysten maarassa.

Tybhaastattelujen kysymyksiin vaikuttavat paljon toimiala, tyétehtava, yrityksen ta-
voitteet ja tyOyhteisdn vaatimukset. Haastattelun tavoitteet on hyva listata ennen
haastattelua. Tavoitteisiin kerrotaan, mita asioita tydontekijakandinaatista halutaan

saada selville ja milla kysymyksilla nama asiat saadaan selville.

Joen (2018) mukaan yhtena vaihtoehtona on toteuttaa tydhaastattelun osana sovel-
tuvuusarviointi. Soveltuvuusarvioinnissa analysoidaan hakijoiden soveltuvuutta ja
persoonallisuutta tietyn tehtdvan nakdkulmasta. Testeja ja niiden tekijoita on lukui-
sia, ja yhteistydkumppanin valinta soveltuvuusarviointeihin on tehtava perusteelli-
sesti. Laatu- ja hintahaitarit ovat suuria ja taman takia onkin hyva miettia, mita tes-
teilld halutaan saavuttaa ja millaisia menetelmia halutaan kayttaa ja miksi. Joki jat-
kaa, etta lainsaadanto edellyttaa, ettd henkildarviointi tehdaan luotettavasti ja asi-
antuntevasti. Lainsdadanndssa edellytetaan myos sita, etta soveltuvuusarvioinnissa
saatavien tietojen tulee olla virheettdmia. Tama vaatimus on mielenkiintoinen, silla
ihminen on monimutkainen, eika ihmisen paan sisaltdéa voida testata testeilla tay-
dellisesti. Nain ollen on olemassa virhemarginaali. Henkildarvioinnin tarkoitus on tu-

kea ja tadydentaa rekrytoijan nakemysta henkildn soveltuvuudesta tehtavaan.

Soveltuvuusarvioinnit antavat paljon lisaa tietoa tyontekijakandinaatin soveltuvuu-

desta tehtavaan. Soveltuvuusarvioinnissa tulee esiin sellaisia seikkoja, joita ei valt-
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tamatta koskaan olisi tullut esiin pelkastaan haastateltaessa. Ihmisen teoista ja ta-
voista, jolla he toimivat, pystyy ammattilainen paattelemaan sellaisia asioita, joita ei

haastattelemalla saisi valttamalla selville.

2.2.3 Rekrytointi ei paaty tydosopimuksen tekemiseen

Kaijala (2016, 60) on haastatellut kirjassaan Melisa Barholm-Moilasta. Kirjassa to-
detaan, etta rekrytointi ei paaty tydsopimuksen tekemiseen, vaan tydntekijat on saa-
tava myos pysymaan yrityksessa. Rekrytointivaiheessa on molempien etu varmis-
taa, etta tyontekija motivoituu siita, mita tyénantajalla on tarjota. Kaijala korostaa,
ettd onnistuneeseen rekrytointiin liittyy lupausten lunastaminen. Etsikkoaika on jo-
kaisella uudella tydntekijalla tydsuhteen alussa. Silloin haetaan talon tapoja, oman
toiminnan raameja ja yrityskulttuuriin soveltuvia toimintatapoja. Joskus realismi voi
iskea pain kasvoja, kun tydntekija siirtyy uuteen paikkaan ja odotukset ovat korke-

alla.

Kaijalan (2016, 60) mukaan tydsuhteen alussa mentoritoiminta ja esimiehen saan-
ndllinen coachaus hyvin suunnitellun perehdytyssuunnitelman kanssa ovat ensiar-
voisen tarkeitd. TyOnantajan tulee olla valmistautunut uuteen tyontekijgan. Tahan
panostaminen kannattaa, silla sen avulla tydnantaja pystyy osoittamaan tyonteki-
jalle sitoutumista, arvostusta ja ennen kaikkea edesauttamaan uuden tyontekijan
tehokkaaseen alkuun. Tyonantajan tyontekijalle osoittama arvostus synnyttaa tyon-

tekijassa arvostusta takaisin tydnantajan suuntaan.

Kaijalan (2016, 61-62) haastateltava Melisa Barholm-Moilanen on listannut kirjaan
ohjeet voimakkaasti kasvavan yrityksen kasvun mahdollistamiseksi seuraavat asiat:
hyva ja kattava perehdytys yrityksen toimintatapoihin ja tehtavaan, selkeasti viestityt
odotukset ja maaritelty tehtavankuva ja vastuut, yhteisesti sovitut tavoitteet ja mitta-
rit ja esimiehen tuki, sdanndllinen seuranta ja palaute. Nama ohjeet mahdollistavat
sen, ettd uusi tyontekija voi turvallisin mielin paneutua tydhdnsa ja onnistua par-
haalla mahdollisella tavalla. Barholm-Moilanen jatkaa, etta yhteisesti sovitut selkeat
tavoitteet mahdollistavat, etta tydntekija voi myds itse arvioida tyétaan ja sen laatua.

Kun suunta ja tavoitteet ovat selvia, tydskentely on palkitsevaa ja tehokasta.
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Jokaisen esimiehen olisi hyva painaa edellda mainitut asiat mieleensa. Vaikka yrityk-
sella ei olisikaan suunnitelmissa voimakas kasvu, tuottavat nama ohjeet varmasti
tulosta muissa asioissa. Tallaisen tulisi olla jokaisen esimiehen ja tyontekijan suhde.
Talloin tyontekija tietdd mita haneltd odotetaan, ja mitkd ovat hanen ja yrityksen
tavoitteet. Tyontekijallda on mahdollisuus esimiehen palautteen kautta kehittda omaa
toimintaansa. Esimies tuntee talldin tyontekijansa ja pystyy seuraamaan ja ohjaa-
maan heita tarvittaessa. Kehitysta on hankala saada aikaan, jos ei saa palautetta
omasta tyostaan. Tavoitteet tulee paremmin saavutetuksi, kun ne ovat kaikilla yh-

teiset ja kaikki tydskentelevat yhtenaisena joukkueena saavuttaakseen ne.

2.2.4 Sosiaalinen media apuna rekrytoinnissa

Korpi ym. (2012, 49) painottavat, ettd sosiaalisen median avulla rekrytointi on mah-
dollista hoitaa perinteisia metodeja nopeammin ja kustannustehokkaammin. Sosi-
aalisessa mediassa on paljon palveluita, jolloin viestin voi julkaista nopeasti suurelle
joukolle ihmisia kerrallaan, eika talldin tarvitse odottaa ilmoitusten ilmestymista luki-
joiden saataville. Korpi ja muut jatkavat, ettd sosiaalinen media saavuttaa myos sel-
laiset henkildt, jotka ovat oikeita osaajia, mutta eivat valttamatta hae t6ita juuri nyt.
Naita he kutsuvat passiivisiksi kandinaateiksi. Heidan mukaansa nopeutta voi myos
tehostaa kayttamalla eri palveluita laajasti hyddykseen lahettamalla viestin eri pal-
veluihin saman paivan aikana, linkittamalla palveluita ristiin ja kayttamalla mas-

sapostitustyodkaluja.

Korpiym. (2012, 51) sanovat, ettd mahdollista on myds kysya haastattelulomakkeen
yhteydessa, saako tydnantaja tutustua niihin tydnhakijan tietoihin, jotka l6ytyvat in-
ternetissa. Naita tietoja ei saa hyddyntaa rekrytoinnissa ilman tyonhakijan lupaa. He
jatkavat, etta jos tydnhakija antaa luvan tietojen tutkimiseen, tarjoaa se tydnantajalle
mahdollisuuden tutustua tydnhakijaan samalla periaatteella kuin tydnhakija tutustui
yritykseen. He muistuttavat, etta tdma koskee tilannetta, jossa hakijan tietoja halu-
taan tutkia sen jalkeen, kun hakemus on tullut. Jos henkild on Idydetty sosiaalisen
median kautta, on kaikki tieto yleisesti kaytettavissa ja henkiloon liittyvia hakuja voi-
daan tehda. Hakijan kannalta tama tarkoittaa sita, ettd kannattaa aina harkita, mita

materiaalia itsestaan sosiaaliseen mediaan tuottaa.
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Korpi ym. (2012, 52) toteavat, ettd kun toimialalla on pulaa osaajista, heidan tavoit-
tamisensa sosiaalisen median kautta on Iahes yhta haastavaa kuin muilla medioilla.
Heidan mukaansa kuitenkin sosiaalisella medialla on yksi etu puolellansa, silla siella
osaajat tavoitetaan yleensa ymparistossa, joka ei liity tydnhakuun. Talldin viesti ta-
voittaa osaajan omassa ymparistdssaan, ehka hieman yllattaenkin, ja nain tavoite-
taan my0s passiivisia hakijoita. Passiiviset tydnhakijat eivat aio vaihtaa tyopaikkaa,

ellei heille esiteta siihen mahdollisuutta.

Korpi ym. (2012, 54) toteavat, etta sosiaalisen median voima on ihmiset. Mitdan ei
olisi ilman kayttajia. He jatkavat, ettd samaa voi hydédyntaa myods rekrytoinneissa.
Jos pystyy rakentamaan kayttddn sopivaa ja jo vakiintunutta verkostoa, joka tuntee
yrityksen, voi pyytaa verkostoa I6ytamaan oikean henkilon tehtavaan. Ei siis valtta-
matta tarvitse tehda varsinaista hakuilmoitusta. He myos kannustavat osallistumaan
alan keskusteluihin sosiaalisessa mediassa. Olemalla naissa keskusteluissa mu-
kana, voi keskusteluun tuoda oman panoksensa, ja rekrytoinnin tullessa ajankoh-
taiseksi, voi sen ottaa keskustelussa esille. Korpi ym. myds toteavat, etta eri palvelut
tarjoavat kayttgjille myds mahdollisuuden julkaista asiansa hyvinkin visuaalisessa
muodossa. Yksi ndina paivina nopeimmin kasvava trendi on tydhakemusten ja tyo-

paikkailmoitusten laatiminen videon muotoon.

Korpi ym. (2012, 61) muistuttavat, ettd myods ilman sosiaalista mediaa voi parjata
rekrytoinnissa nyt ja tulevaisuudessa. Yrityksen toimintaymparisto voi olla sellainen,
etta yritys tavoittaa relevantit osaajat luonnollisesti muitakin reitteja ja osaajat tunte-
vat yrityksen ja sen mahdolliset rekrytointitarpeet. Yleensa nama yritykset tavoitta-
vat potentiaaliset tydntekijat puskaradion kautta, eivatka tarvitse siihen muita kana-

via.

Korpi ym. (2012, 65) toteavat, etta internet on tuonut muun maailman lahemmaksi
Suomea. On normaalia, ettd ulkomaalaiset osaajat hakevat tyéta Suomesta, tai ai-
nakin suostuvat tydskentelemaan Suomessa. Linkedinin kaltaiset tydnhakua tuke-
vat verkostoitumistydkalut edesauttavat naiden ammattilaisten 16ytymista. Myos so-
malaiset hakeutuvat ulkomaille téihin, ja verkkopalvelut ovat yksi kanava tallaisten

tydpaikkojen etsimiseen.
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Sosiaalinen media voisi olla suurena apuna metalliteollisuuden alalle, joka huutaa
uusia tyodntekijoita. Sosiaalisen median kautta ihmisille tuotaisiin esille alan tilanne.
Talldin alasta ja sen tarjoamista tyopaikoista voisivat kiinnostua alan ulkopuolisetkin
ihmiset. He voisivat olla halukkaita kouluttautumaan alalle. Joillakin muilla aloilla ti-
lanne voi olla toinen ja ty6t voivat olla vahissa, jolloin ihmisilla saattaisi olla mieles-
saan uudelleen kouluttautuminen. Yritykset voisivat ottaa uusia tyontekijoita esimer-

kiksi oppisopimuksella tdihin ja pystyisivat nain itse kouluttamaan tyontekijansa.

2.2.5 Tulevaisuuden rekrytointi

Korpi ym. (2012, 59) ennakoivat, ettd seuraavan kymmenen vuoden aikana maa-
ilma on pienentynyt entisestaan, ja tydmarkkinat lienevat silloin kovin erilaiset ver-
rattuna nykytilanteeseen. Taloudellinen tilanne vaikuttaa myds oleellisesti tilantee-
seen. He uskovat, ettd vuokratydn osuus kasvaa, ja muut toistaiseksi epatyypil-
liseksi mielletyt tydsuhteet mielletaan tyypilliseksi. Mahdollista myds on, etta syntyy
valitydmarkkinat; tila, jossa tyota ei enaa tehda suoraan tyon tulosta hyddyntamalle
yritykselle. Myds tydnteon aika- ja palkkasidonnaisuus tulee heidan mukaansa va-
hentymaan. Tallaisessa maailmassa tulee olemaan tarkeaa, etta tyontekijat ja tyon-
antajat kohtaavat oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Tassa asiassa internetin mer-
kitys kasvaa, silla se on heidan mukaansa muodostumassa ennenkuulumattomaksi

ihmisten valiseksi vuorovaikutuskanavaksi, joka vaikuttaa kaikkien tyoelamaan.

Korpi ym. (2012, 60) jatkavat, ettad sosiaalinen media on jo nyt uskottava ja tarkea
kanava rekrytointiviesteille, ja se on pakko huomioida, jos aikoo sailyttda asemansa
tai parantaa sita. Heidan mukaansa ne, jotka pitaytyvat nykyisessa, taantuvat mui-
den kehittyessa. Paljon puhutaan siita, siirtyykd rekrytointi kokonaan verkkoon ja
lakkaavatko muut mediat julkaisematta tydpaikkailmoituksia. Korpi ym. kuitenkin us-
kovat, ettd nain ei tule kdymaan. He uskovat, etta kun tulevaisuudessa tarpeeksi
yrityksia ottaa sosiaalisen median kayttoonsa rekrytointikanavana, seurauksena on
myo0s se, etta yritykset, jotka ovat kayttaneet sita jo aiemmin, menettavat osan Kkil-
pailuedustaan. Heidan mukaansa asiasta tulee arkinen ja toimintatavoista osa pai-
vittaista tyokalupakkia. Taman lisaksi tulee uusia toimintatapoja, jotka pyrkivat syr-

jayttamaan tai taydentamaan rekrytointikokonaisuutta. He jatkavat, etta arkisuudella
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on my0s hyvat puolensa, koska silloin tydnhakijat osaavat etsia tydpaikkailmoituksia

my0s sosiaalisen median palveluista.

2.3 Tyonantajakuva

Korpi ym. (2012, 67) kertovat tyOnantajakuvan merkitsevan sita, millaisena tyo-
paikka nayttaytyy tyodntekijoille ja tydonhakijoille. He jatkavat, ettd tydnantajakuva
muodostuu yrityksessa vallitsevasta totuudesta, yrityksen tavoittelemasta, yrityksen
viestimasta ja yritykselle talla hetkella sopivasta mielikuvasta seka naiden eri nako-
kulmien yhteensopivuudesta ja/tai -sopimattomuudesta. Kaikki yrityksen sidosryh-
mat ovat samanvertaisia sisallon tuottajia sosiaaliseen mediaan. Kaikki ovat tasa-
vertaisia tuottamaan sellaista sisaltda, joka rakentaa tydonantajakuvaa. Tietysti
avainasemassa hyvan tyonantajakuvan luomiseksi sosiaalisessa mediassa on hyva
vallitseva tilanne yrityksen sisalla. Korpi ym. jatkavat, etta positiivinen verkkonaky-
vyys synnyttaa positiivisuuden kierteen, kun yha useampi henkilé haluaa lahtea mu-

kaan kommentoimalla itse yrityksesta positiivisesti.

Kauhasen (2012, 69) mukaan tydnantajakuvassa on kysymys siita, minkalainen
kuva organisaation nykyisella henkilostolla ja potentiaalisilla tydnhakijoilla on orga-
nisaatiosta. Hyvamaineinen organisaatio on hanen mukaansa vetovoimainen, pys-
tyy pitdmaan henkildstonsa ja houkuttelemaan hyvaa vakea. Kilpailu hyvasta ja so-
pivasta henkilostdsta kiristyy jatkuvasti ja siksi hyvan tydnantajakuvan omaavat or-
ganisaatiot pystyvat palkkaamaan parhaat paalta ja usein viela kohtuullisella palk-

katasolla.

Korpi ym. (2012, 67) jakavat tydnantajakuvan kahteen paaosaan, sisaiseen ja ulkoi-
seen tydnantajakuvaan. Sisaisella tydnantajakuvalla he tarkoittavat kuvaa, joka
muodostuu yrityksen sisalla eli miten tyontekijat nakevat ja kokevat tydnantajan. Ul-
koinen yrityskuva on vastaavasti ulkopuolisten henkildiden saama kuva yrityksesta
tydnantajana. Ulkopuoliseen tahoon kuuluvat tydnhakijat, tydnhakua suunnittelevat,

yhteistydkumppanit ja henkildston perheenjasenia ja muita laheisia.

Korpi ym. (2012, 67) jatkavat, etta asialla on suuri merkitys liikketoimintaan, muuten-

kin kuin esimerkiksi rekrytointitilanteessa — esimerkiksi silloin, kun etsitdan parasta
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alihankkijaa tai yhteistyokumppania. Sisaisen tydnantajakuvan perusteella rakenne-
taan myds ulkoista tydnantajakuvaa. Sisaisen tydnantajakuvan ollessa kunnossa,
ei ole mitdan huolta nayttaa sita ulkopuolelle. Jos sisalla on ongelmia, heijastuvat
ongelmat myos ulkopuolelle. Korpi ym. myods toteavat, ettéa jos ongelmia yritetaan
peitelld, tulee ulkoisesta tydnantajakuvasta luonnotonta ja valheet tulevat paljastu-
maan jossakin vaiheessa. Talloin tarvitaan kriisiviestintaa, joka on usein suuri kom-
pastuskivi yrityksille. Tyonantajakuvan parantaminen on todella suuren mittakaavan

asia, eika korjauksia tehda pienilla liikkeilla tai nopeasti.

Tana paivana, kun internet ja sosiaalinen media on syvalla ihmisten elamassa mu-
kana ja tieto kaikkialla saatavana, on todella hankala pitdd minkaanlaista kulissia
ylla. Sosiaalinen media ja kaikki tieto paljastavat helposti kulissin, jos sita on pyritty
pitamaan ylla. Parhaimman lopputuloksen saa, kun tydpaikalle on rakennettu hyva
ja kannustava ilmapiiri, joka nakyy ulospain. Motivoitunut ja tyytyvainen henkilosto
on paras mainos potentiaalisille tydnhakijakandidaateille. Talla tapaa juuri sisainen

tydnantajakuva heijastaa ulkoiseen tydnantajakuvaan.

Korpi ym. (2012, 67) kertovat, etta ulkoista tydnantajakuvaa voidaan rakentaa vah-
vuuksien varaan ja jattaa kehittdmista vaativat osa-alueet vahemmalle huomiolle
viestinnassa. Naita ongelmia tai kehittdmiskohteita ei kuitenkaan saa aktiivisesti pei-
tella tai totuutta muutella. Kiinnijaamisen riski on erittain suuri sosiaalisessa medi-
assa. He myds toteavat, etta ulkoisia tydnantajakuvia voidaan luoda myos vahin-
gossa tai tiedostamatta. Nain voi heidan mukaansa tapahtua, jos esimerkiksi tyo-
haastattelussa yrityksen toiminnasta kertovat sellaisten tahot, joilla ei ole kaytannon
kokemusta yrityksen sisalla tydskentelysta. Korpi ym. kehottavat pitamaan sisallon-
tuotannon mahdollisimman pitkalti omissa kasissa, eika ulkoistaa sita ulkoiselle toi-
mijalle, viestintatoimistolle tai vastaavalle. Jos kuitenkin nain halutaan tehda, pitaa
oma strategia ja viestinnan seuranta olla vahvasti hallussa. He myos korostavat,
ettd mediaseurantaa tulisi tehda koko ajan ja reagoida yritysta koskevaan kommu-
nikaatioon sosiaalisessa mediassa harkiten ja suunnitelmallisesti, vasta kun tiede-
taan missa ja mita yrityksesta puhutaan. Myos yksittaisten tydntekijan osallistumi-
nen keskusteluihin vapaa-ajallaan saattaa heijastaa hanen tydnantajansa tunnelmia
keskustelun kautta varsinkin silloin kun tdama henkilé avautuu mahdollisista ongel-

mista tydpaikalla.
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Toimeksiantajayritys ei talla hetkella panosta ollenkaan sisallon tuotantoon. Heilla
on kaytdossa omat verkkosivut, mutta niitakin paivitelldan niukasti. Samalla tavalla
toimivat monet muutkin pk-yritykset. Toimeksiantajayrityksenkin tulisi panostaa
enemman viestintdan. Toimeksiantajayritys on esimerkiksi lennellyt pienkoneella
tydporukan kesken ja heilla on joka kesa yhteinen kesajuhla — tallaisia asioita yri-
tyksen tulisi tuoda enemman esille viestinnassaan, silla tallaiset pointit voisivat he-
rattdd mahdollisten tulevien tydntekijdiden huomion. Myds yrityksen kuulumisten
paivittaminen ja yrityksen ja sen henkiloston arjesta kertominen vaikuttaisi positiivi-

sesti tydnantajakuvaan.

Korpi ym. (2012, 69) esittelevat Australiassa 2005 tehdyn tutkimuksen koskien tyon-
antajakuvaa muokkaavia tekijoita. Tutkimuksen perusteella on tehty viiteen osaan
jaettu malli. Kyseinen tutkimus osoitti, ettd eniten painoa oli palkkauksen lisaksi ura-
mahdollisuuksilla, tydn kiinnostavuudella, tydilmapiirilld ja oman tyon kehittamis-
mahdollisuuksilla. Naiden perusteella jokainen voi tutkia oman yrityksensa menes-
tysta naissa osatekijoissa. Korpi ja muut jatkavat, etta sen pohjalta voi rakentaa si-
saista tyOnantajakuvaa paremmaksi ja sen jalkeen lahted toteuttamaan ulkoista

viestintaa yrityksen vahvuuksien pohjalta.

Kaijala (2016) on haastatellut kirjassaan Susanna Rantasta, joka on luetellut vink-
keja polyttyneen tydnantajakuvan sukimiseen. Tallaiset vinkit ovat hyvaksi esimer-
kiksi opinnaytetyon toimeksiantajayritykselle. Rantanen kannustaa kysymaan nykyi-
siltd tyontekijoilta kahta asiaa. Ensimmaisena halutaan tietaa, mika tyontekijoille ny-
kyisessa tehtavassaan tuottaa eniten iloa ja inspiraatiota. Toinen pohdittava asia
on, mita nykyiset tyontekijat kehittaisivat ja mihin suuntaan, jotta voisivat suorastaan
kuuluttaa maailmalle ylpeyttaan olla juuri heilla téissa. Rantasen mukaan naiden
kahden asian varaan rakennetaan tyonantajakuvallinen vetovoima. Han kannustaa
tarinalistamaan kokemukset jaettavaksi sisalloksi. Han myos korostaa valitsemaan
juuri oikeat kanavat ja tavat kohderyhman tavoittelemiseksi. Massasta taytyy erot-
tua, mutta samalla taytyy pysytella lestissaan. Kaikkea tata taytyy hanen mukaansa
saanndllisesti ja systemaattisesti mitata ja tuloksia seurata. Han toteaa, etta tama
ei ole rekrytointikanava, vaan normaalia yrityksen viestintaa, jossa kohderyhmana
on tulevat tyontekijat sekd heidan verkostonsa. Rekrytointi on mitd suurimmassa

maarassa viestintaa, markkinointia ja brandin rakentumista — myyntiakin, pelkka



33(73)

hyva viestinta ei riitd. Susanna Rantanen tiivistaa: toimiva yhteis6 markkinoinnin,

viestinnan ja rekrytoinnin valilla on voimavara, jota todella kannatta hyodyntaa.

Todella tehokas keino olisi varmasti kysella oman yrityksen tyontekijoilta, mika heille
tehtavassaan tuottaa iloa ja inspiraatiota, ja mita he kehittaisivat ja mihin suuntaan.
Taman avulla pystyttaisiin ensinnakin kehittdmaan toimintaa, jos sille on tarvetta ja
mahdollisuus. Tydntekijoille on myds arvokas tunne se, etta he pystyvat vaikutta-
maan ja heidan mielipiteensa painaa yrityksessa. Tyontekijdiden kommentti ensim-
maiseen kysymykseen on paras markkinointiviesti tuleville mahdollisille tyonteki-
joille. Vanhojen tyontekijoiden kertoessa kokemuksiaan tydpaikasta, saadaan tyo-

paikasta realistinen kuva.

Korpi ym. (2012, 69) toteavat, etta tydnantajakuvan kannalta on jarkeva tarjota ura-
kehitysmahdollisuuksia, kun kilpaillaan parhaista hakijoista. He jatkavat, etta urake-
hitysmahdollisuudet kasvattavat tyontekijan itseluottamusta, kun han tuntee onnis-
tuvansa ja saa siita konkreettisen palautteen, uuden vaativamman tehtavan muo-
dossa. Pitkalla tahtaimella tyontekijan uskottavuus kasvaa, kun ansioluettelosta
pystytaan todentamaan urakehitys ja pyrkimys itsensa kehittamiseen. He toteavat,
etta talla on vaikutusta kandidaatin valintaan, jos han pitaa kyseista tyota hyvana

ponnahduslautana siihen tavoitteeseen, jonka han on uralleen asettanut.

Korven ym. (2012, 70) mukaan yritysten tarjoamien tuotteiden ja palveluiden kiin-
nostavuus vaikuttaa suuresti siihen, kuka tyopaikkaa hakee. Olemassa olevat tuot-
teet ja tieto siita, ettd kehitysta tapahtuu, ovat merkittdvassa asemassa tyonantaja-
kuvan muodostumisessa. He myds toteavat modernien tyotapojen merkityksen
tyontekijalle. Erilaiset itseorganisoituvat ja tydaika- ja paikkariippumattomat tyos-
kentelytavat rakentavat luovaa ilmapiiria, jossa ty6ta on mukava tehda. Samalla ta-

valla kannattaa arvostaa luovuutta ja kannustaa luoviin ratkaisuihin.

Korpi ym. (2012, 70) korostavat ty6ilmapiirin merkitysta tydnhakijalle. Hyvassa ilma-
piirissa on tuottoisampaa tehda tyota, ja lisaksi se poistaa ylimaaraista stressia, jol-
loin tydsta syntyvan positiivisen stressin voi valjastaa tuottavamman tyotuloksen
saavuttamiseen. He myds toteavat, etta hyva tunnelma tydpaikalla on ensiarvoisen

tarkeaa sisaisen tydnantajakuvan kannalta, jonka kautta se hehkuu myos ulkoiseen



34(73)

tydnantajakuvaan, vaikka siihen ei aktiivisesti pyrittaisikaan. Heidan mukaansa on-
gelmat tydpaikalla ovat juuri niita, jotka helpoiten ja ensimmaisena puretaan Face-
bookissa tai Twitterissa. Tulehtuneen tyoilmapiirin vaikutukset ulottuvat sanomaleh-
tien yleisonosastoillekin. Tyoilmapiiri rakentuu henkildkemioiden pohjalle, ja niilla on

suuri merkitys tydpaikan haluttavuuteen.

Korpi ym. (2012, 71) toteavat henkildston mahdollisuudet oman tydn kehittdmiseen
tuottavan tyydytysta ja sellaista uutta yritykseen, josta voi olla suurtakin liiketoimin-
nallista hyotya. Omaa tyota voi olla mahdollista kehittda osallistumalla yrityksen jar-
jestamaan koulutukseen tai kehittamalla itse omia tydskentelytapoja tydn ohessa ja
siirtaa niita kaytanteiksi yrityksen sisalla. He korostavat opitun asian siirtamista kay-
tantéon. Uuden toimintatavan oppinut tai kehittanyt henkild haluaa siirtdd oppi-
maansa eteenpain ja muille on kallisarvoisen tarkeaa oppia muilta. Talldin myods

yhteenkuuluvuus omaan tiimiin ja koko yritykseen vahvistuu.

Korpi ym. (2012, 71) toteavat, etta vaikka palkkaus onkin suuri tekija tydnhakijan
tehdessa paatosta tyopaikan vastaanottamisesta, ei se ole kuitenkaan merkittavin
seikka. He viittaavat tutkimukseen, jossa on todettu, etta palkankorotus pitaa tyon-
tekijan tyytyvaisena kuukauden, eli juuri sen ajan, jolloin korkeampaa palkkaa en-
simmaisen kerran saa. Talla ratkaisulla ei siis saa aikaan suurta pitkakestoista vai-
kutusta tydntekijan tyytyvaisyyteen, minka perusteella voidaan paatella, ettei silla
ole muita tekijoita merkittavampaa roolia mydskaan tyénantajakuvan muodostumi-
sessa. He myds korostavat, etta palkkauksen merkittavyyteen vaikuttavat tietenkin
my0s tyontekijan henkilokohtaiset preferenssit, jotka voivat olla hyvinkin erilaiset eri
ihmisilla. Toinen tekee ty6ta vain palkan vuoksi ja toinen saa tydsta henkista tyydy-
tysta kutsumusammatissaan. Tietysti palkkaukseen liittyy myds muita tekijoita raha-
summan lisaksi, kuten téiden jatkuvuus ja ylenemismahdollisuudet. Korpi ym. jatka-
vat (s. 71), ettd tydnantajakuvan kannalta on olennaista, etta henkilosto voi luottaa
toiden jatkuvuuteen ja palkanmaksun saanndllisyyteen. Taman seikan vuoksi esi-

merkiksi kunnat ja muut vastaavat ovat houkutteleva tyonantaja.

Korpi ym. (2012, 73) kertovat sosiaalisen median toimivan kaikkien edella mainittu-
jen tekijoiden resonointipintana. Ihmiset purkavat pahaa mieltaan helposti erilaisissa
verkkopalveluissa. Tydntekijan viestit sosiaalisessa mediassa rakentavat tydnanta-

jakuvaa aina ja joka kerta. Heidan mukaansa nama tapaukset heijastavat yrityksen
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sisaista tydnantajakuvaa eli tydyhteisdssa vallitsevaa todellisuutta. Sisaisesta tyon-
antajakuvasta riippuu, vahvistaako sosiaalinen media positiivista vai negatiivista

kierretta.

Korpi ym. (2012, 73) toteavat, etta yrityksen aktiivisuus sosiaalisessa mediassa on
suoraan verrannollinen yrityksen kiinnostavuuteen kyseisessa kanavassa. Sisallon
monipuolisuus on taas verrannollinen siihen, kuinka kauan ja kuinka paljon yksi seu-
raaja jaksaa lukea yrityksen sisaltoa ja osallistua keskusteluihin. Korpi ym. jatkavat,
etta yritys voi profiloitua itsensa ilmaisijaksi, jolloin sisaltd on enimmakseen yksipuo-
lista tiedottamista linkkeineen ja kotisivuilta poimittuine paivityksineen. Lisdarvoa
pystyy parhaiten tuottamaan luomalla jokaisesta sosiaalisen median palvelusta ylei-
solle mielenkiintoisen kokonaisuuden. Mielenkiinto pysyy ylla tuottamalla monipuo-
lista sisaltda eri aihepiireista. Heidan mukaansa voidaan ajatella, etta tydnantajaku-
vaa rakentaa lahes kaikki julkaistava sisaltd, myds se, mita jatetaan julkaisematta.
Eri palveluihin julkaistua sisaltda ja siihen aiheuttamia reaktioita, tulisi heidan mie-
lestdan seurata ja mitata mahdollisimman tarkasti, jotta olisi mahdollista maaritella

sen kanavan yleis6a parhaiten palveleva aihekokonaisuus.

Korpi ym. (2012, 75) toteavat, ettd paras tydnantajakuva on todellinen tydnantaja-
kuva, ja tata kuvaa heijastavat henkiloston aktiivisuus internetissd seka nykyisten
ettd myoOs entisten tyontekijdiden jakamat viestit yritykseen liittyen. He myds jatka-
vat, etta jos henkilostd on tyytyvainen tydhonsa ja tydskentelee hyvassa ilmapiirissa
mielenkiintoisten tuotteiden kanssa, on varsin suotavaa, etta tyontekijat aktivoituvat
kertomaan tyytyvaisyydestaan omalle verkostolleen internetissa. Jos taas henki-
|6std on tyytymaton, kannattaa yrityksen seurata viestintaa eri kanavissa ja ottaa
esitetyista asioista kiinni ja kehittda niita. Talla tavoin sosiaalista mediaa voidaan

kayttaa sisaisen tydnantajakuvan kehittajana.

Korpi ym. (2012, 76) mukaan, kun yrityksella on hyva tydnantajakuva, avoimien ha-
kemusten maara kasvaa ja hakemusten taso avoimiin tyopaikkoihin paranee. He
jatkavat, etta kun todellinen kokemus ja ennalta saadut mielikuvat ovat yhtenevaiset
ja nain ollen pettymyksia ei synny, tyétehtavien oppiminen, aloittaminen ja tiimiyty-
minen nopeutuu. Talldéin myds henkildsto viihtyy tydsuhteessa pidempaan ja palkan
merkitys tydsuhteessa pienenee. Heidan mukaansa talldin asenne tyontekoon on

positiivisempi ja sita kautta tappiot ja pettymykset kestetdan paremmin. Positiivinen
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viestinta ja tydyhteisén avoimissa kanavissa kertomat tarinat saattavat heidan mu-
kaansa nostaa yrityksen julkisuusarvoa ja medianakyvyytta, viime kadessa kaikki
ylla mainitut seikat tarkoittavat tuottavampaa organisaatiota. He toteavat, etta posi-
tiivinen tydnantajakuva antaa l1ahtokohdan menestyksekkdammalle, kannattavam-

malle liikketoiminnalle.

Toimeksiantajayritykselld on hyva maine toimialalla. Silld on paljon pitkia kumppa-
nuussuhteita niin toisten yritysten kuin tyontekijdidenkin kanssa. Yritys itse arvostaa
kumppanuussuhteet todella suureen arvoon. Yrityksen tulisi saada tama asia isom-
min esiin Kkotisivuillaan tydnhakijoille. Heilld on hyvin referensseja asiakkailtaan ko-
tisivuillaan esilla. Kotisivuilla on myos haastateltu kahta tyontekijaa, jotka ovat ker-
toneet tydsuhteestaan. Rekrytointitilanteessa nama kotisivut ja siella sijaitsevat re-

ferenssit tulisi tuoda tyonhakijalle ilmi.
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3 TYOVOIMAPULA

3.1 Mista tyovoimapula johtuu

Surakka (2009, 23) toteaa, ettd tdaman paivan nuorilla on paljon enemman vaihto-
ehtoja kuin aikaisemmilla sukupolvilla. Heidan on mahdollista jatkaa opiskeluaan
suoraan peruskoulusta, ylioppilaskirjoitusten jalkeen tai mydhemmin elamassa.
Koskaan aiemmin kouluttautuminen ei ole ollut nain helppoa. Surakka jatkaa, etta
kun elinikdinen opiskelu on mahdollista, moni etsii omaa alaansa ja paikkaansa yh-
teiskunnassa aikaisempaa pidempaan. Han myos toteaa, ettd moni hankki koulu-
tusta usealla alalle ja valitsee tyopaikkansa sen mukaan, mika silla hetkella on mie-

lenkiintoisin tai parhaiten palkattu tyopaikka.

Ajat ovat muuttuneet, ja tana paivana elinikainen opiskelu on melkein valttamatonta.
Yha useammalla alalla kouluttaudutaan jatkuvasti, silla alat muuttuvat maailman
mukana ja taman takia myos alojen osaamisvaatimukset muuttuvat. Henkildston
taytyy talldin pysya kehityksen mukana ja kouluttautua. Uudelleen kouluttautuminen
on myds tand paivana paljon yleisempaa, silla ihmiset pystyvat kesken tydela-
maansa kouluttautumaan uudestaan ja nain vaihtamaan alaa. Taman mahdollistaa
kehittynyt koulutus, jota pystyy tana paivana toteuttamaan monimuoto-toteutuk-
sena, jolloin opiskelu onnistuu tydn kanssa yhta aikaa. Myds erilaiset tuet, kuten

aikuiskoulutustuki auttavat uudelleen kouluttautumista.

Surakka (2009, 23) toteaa my0s, ettda yha useampi tydntekija haluaa lahtea mah-
dollisimman aikaisin elakkeelle, silla he kokevat tydelaman liian haastavaksi. Heista
tuntuu, etteivat he pysy kehityksessa karryilla eivatka esimerkiksi halua opetella uu-
sia ATK-ohjelmia. Surakka jatkaa, ettd muita l1ahtdihin vaikuttavia asioita ovat esi-
merkiksi kiire, tydn raskaus, arvostuksen puute seka vahaiset mahdollisuudet vai-
kuttaa omaan tyohon. Tietysti tamakin asia on toimialakohtainen; toisella toimialla
vaikuttaa toinen tekija enemman ja toinen vahemman. Surakka myds toteaa, etta
haasteita asettaa suurien ikaluokkien siirtyminen elakkeelle. Tydyhteisdissa on mo-
nenlaisia normeja ja tietoa, jotka eivat automaattisesti siirry seuraavalle sukupol-
velle perehdytyksen myo6ta. Surakan mukaan tarvitaankin asioiden tiedostamista ja

"hiljaisen tiedon” arvostamista ja esille tuomista.
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Nykymaailma on muuttunut viime vuosikymmenten aikana todella radikaalisti ja se
on vaikuttanut paljon tydelamaan. Digitalisaatio ja teknologia ovat muuttaneet useaa
alaa todella radikaalisti. Muutos on monelle tydntekijalle todella rankka. He ovat
koko tydelaman tydskennelleet samoilla tyotavoilla ja nama suuret muutokset ovat
monessa tyopaikassa muokanneet tydtapoja ja -tekniikoita todella suuresti. Joillekin
tyodtekniikoiden muutos on liian suuri asia ja he eivat halua muuttaa tydskentelyta-

pojaan. Talldin helposti jaddaan pois tydelamasta.

3.2 Tydvoimapulan tilanne ja vaikutus Suomessa

Ty0- ja elinkeinoministerion Ammattibarometri (2019) kuvaa ammattikuntien tyollis-
tymistilannetta. Tarkkailtaessa hitsaajien ja kaasuleikkaajien tyollisyystilannetta,
voidaan todeta heista olevan suuresti pulaa koko Suomessa. Vain Uudenmaan ja
Satakunnan ELY-keskuksien alueella on tilanne, jossa tarjonta vastaa kysyntaa.
Muualla Suomessa osaajia tarvitaan ja esimerkiksi Kainuun ELY-keskuksen alu-
eella on paljon pulaa osaajista. Ammattibarometrin tiedon on keratty taman vuoden

tammikuun ja kesakuun valilta.



39(73)

Alueiden arviot
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Kuva 2. Ammattibarometri hitsaajat ja kaasuleikkaajat (Ammattibarometri. 9/2019

Tyollistymisen nakymat eri ammateissa).

Hannukselan (2019) mukaan suomalainen metalliteollisuus ja konepajateknologia

ovat huipputasoa. Laatuvaatimukset ovat tiukat, mutta Suomi pystyy hiotulla valmis-

tusprosessilla vastaamaan alan kansainvaliseen kilpailuun. Artikkelissa haastatel-

tavan Outi Pikkusillan mukaan Suomen valtteina on korkean laadun lisaksi myos

joustavuus seka kyky I0ytaa ratkaisut asiakkaiden ongelmiin heidan kanssaan.
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Luodonpaa (2009) haastattelee artikkeliinsa paltamolaista metallialan yrittdjaa
Martti Jarvelda. Jarvela on yhdessa vaimonsa kanssa pyorittanyt Korsun Teras
Oy:ta jo vuosikymmenen ajan. Jarvelan mukaan ennen miehet tulivat kysymaan yri-
tyksesta toita, mutta sittemmin tilanne on kaantynyt niin, etta yrittajat joutuvat epa-
toivoisesti kyselemaan miehia toihin. Asiakkaita ja toita Jarvelan mukaan olisi, mutta
tekijoita ei, ja tdman takia asiakkaille pitaa valilla myyda ei-oo:ta, kun ei ole takeita,
pystytaanka tilaus hoitamaan ajoissa perille. Korsun Teras Oy on jo nyt turvautunut
ulkomaalaiseen vuokratydvoimaan. Yrittdjan mukaan heti olisi t6itéd ainakin kah-
delle. Jarvelan mukaan vuokrafirman kautta tydllistaminen tulee kallimmaksi, mutta
muuta vaihtoehtoa ei ole. Jarvelan mukaan yksi syy tydvoiman uupumiseen on by-
rokratia ja koukerot. Hanelle on potentiaalinen tyontekija vastannut, ettei tihin kan-
nata tulla ainakaan kauemmaksi, kun I1ahes saman rahan saa kotona. Martti Jarvela
on huomannut aktiivisuusmallin vaikutuksen, silla sen myota Korsun teraskin on
saanut paljon yhteydenottoja. Kyseinen ala vaatii kuitenkin osaamista, oma-aloittei-
suutta ja kykya itsenadiseen tydskentelyyn, ja tdman takia ei Jarvelan mukaan voi

toita tulla vain kokeilemaan aktiivisuusmallin takia.

Talla paltamolaisella yrittajalla on todella samankaltainen tilanne kuin toimeksianta-
jayrityksella. Hankin otti haastattelussaan esille ammattitaidon vaatimukset, jotka
tuovat oman haasteensa tydvoiman saatavuudelle. Tydpaikalla vaatimukset pois-
sulkevat tydon kokeilumahdollisuudet. Toimeksiantajayritys toteuttaa haastavia ko-
konaisuuksia, jotka vaativat hitsausluokkien suorittamista eli tietynlaista hitsausam-

mattitaitoa.

Luodonpaan (2009) mukaan tyovoimapula on jatkuvasti koko Suomea koskeva on-
gelma. Nousu on ollut merkittdvaa jo parin viimeisen vuoden ajan. Han jatkaa, etta
maaliskuun lopulla julkaistun tuoreen ammattibarometrin mukaan tyévoimapulasta
karsii 54 ammattia. Viela 2018 luku oli vain 39, kun taas vuonna 2017 vain 24 am-
mattia. Luodonpaa on artikkelissaan haastatellut myos Tyo- ja elinkeinoministerion
neuvottelevaa virkamiesta, Mika Tuomalaa. Tuomala oli yllattynyt ammattibaromet-
rin tuloksista. Tuomalan mukaan taustalla on koulutuspoliittisia tekijoita, mutta ha-

nen mukaansa nyt alkaa nakya myds maarallinen vaikutus. Hanen mukaansa tyo-
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voimaa ei ole enaa samalla tavalla tarjolla. Tuomala on itse sita mielta, etta roboti-
saatio ei ole vaikuttanut niin paljon kuin aiemmin uumoiltiin. Hanen mukaansa robo-

tisaatio nakyy siing, etta teollisuuden tydpaikat eivat ole enaa listan karjessa.

Luodonpaan (2019) artikkelissa haastatellaan my0s elinkeinoministeri Mika Lintilaa,
jonka mielesta Suomen kasvun kannalta suurin yksittdinen ongelma on se, etta vuo-
sittain jaa lahes 70 000 tydpaikkaa tayttamatta. Lintildan mukaan tydvoima on niin

pitkalle edennyt ilmid, etta sita on vaikea tilkita millaan yksittaisella toimenpiteella.

Tybvoimapula vaikuttaa suuresti alan yrityksiin. Usealla yrityksella tydvoimapula on
esteena kasvulle. Tydvoimapulan takia asiakkaita joudutaan joskus kdannyttamaan
ovella takaisin pain, silla yrityksella ei ole aikaa tehda heidan tilaustaan aikatau-
lussa. Tydvoimapula vaikuttaa yrityksissa myos kiireen ja stressin kertymiseen. Kun
kaikki mahdolliset, yritykseen mahtuvat tilaukset yritetdan valmistaa, on kiire lasna
yrityksissa. Tydvoimapula on esteena Suomen talouden kasvulle ja my6s monen
alan kasvulle ja kehittymiselle. 70 000 tayttamatonta tydpaikkaa Suomessa tuottaa

omat haasteensa.

3.3 Tyokalut tyovoimapulaa vastaan

Hannuksela (2009) toteaa, etta Etela-Karjalassa on perustettu metallialan verkosto,
jonka osaamista voitaisiin hyddyntaa Suomessa laajemminkin. Etela-Karjalaan ol-
laan myos aloittamassa rekrytointikampanja, jossa metallialan yritysten lisaksi mu-
kana on myos alan oppilaitoksia ja esimerkiksi Lappeenrannan kaupunki. Han jat-
kaa, ettd Lappeenrannan kaupungilla on jo kokemusta vastaavista kampanjoista,

kun Etela-Karjalaan haettiin muun muassa ICT-alan osaajia.

Etela-Karjalan esimerkkia tulisi hyddyntaa myods muualla Suomessa. Voitaisiin muo-
dostaa valtakunnallinen metallialan verkosto, joka sitten paloiteltaisiin alueiden
omiin lohkoihin. Yhteistydlla tassakin tapauksessa saataisiin tuloksia. Yhdessa me-
talliala saataisiin nakyville ja siita voitaisiin muodostaa mediaseksikkaampi ala eri-

laisten markkinointikampanjoiden avulla.
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Leiwo (2019) haastattelee artikkelissaan teollisuusliiton jarjestétoimitsija Nina
Wessnergia, joka kuuluttaa lisda koulutusta metallialalle. Alanvaihtajille tarjotaan
hanen mukaansa jo nyt uudelleenkouluttautumista, mutta asiaa pitaisi hanen mu-
kaansa tarkastella pitkdkestoisemmin. Leiwon mukaan Vaasan ja Uumajan valiseen
likenteeseen tuleva uusi autolautta rakennetaan Raumalla. Rauma Marine Cunst-
ructionsin mukaan tama tarkoittaa noin 800 henkildétyovuotta ja tata osaajien maa-
raa ei hanen mukaansa Suomesta lI6ydy, vaan tarvitaan tydvoimaa rakentamiseen
ulkomailta. Rauma Marine Constructionsin toimitusjohtajan Jyrki Heinimaan mu-
kaan suunnittelutyd autolautalle on kotimaista, mutta rakentamiseen ei tydvoima
Suomessa yksinkertaisesti riitd. Heinimaan mukaan ulkomaista tyévoimaa lahde-
taan etsimaan esimerkiksi Baltian maista, Saksasta ja Puolasta. Hanen mukaansa
tahan tilanteeseen on johtanut palkkakehitys ja koulutuspolitiikka. Heinimaan sanoin
se ei ole hyvaa kehitysta ja sita vastaan on taisteltava. Leiwon on haastatellut artik-
keliinsa myos teollisuusliiton jarjestotoimitsija Nina Wessbergia. Wessbergin mu-
kaan metallialan osaajien maaran romahtaminen Suomessa on valitettavaa ja ollut
nahtavissa jo pidemman aikaa. Hanen mukaansa joitakin vuosia sitten sanottiin,
ettei Suomessa tulla enda rakentamaan aluksia ja tdman Wessberg uskoo vaikut-
taneen nuorien ammatinvalintaan, tarkemmin siihen, etteivat nuoret valitse enaa

kone- tai metallialaa.

Huolestuttava tosiasia on metallialan osaajien maaran romahtaminen. Taman ilmion
syita tulisi tutkia ja sen jalkeen pyrkia kehittamaan alaa ja alan koulutusta siihen
suuntaan, ettd osaajien maara saataisiin tarvittavalle tasolle. Alan koulutusta ja tyol-
listymismahdollisuuksia tulisi saada esille niin, ettd mahdolliset kouluttautujat ja tu-

levaisuuden tyontekijat kiinnostuisivat alasta.

3.3.1  Uusien tyontekijoiden kouluttautuminen

Studentumin [20.10.2019] sivujen mukaan Etela-Pohjanmaan alueella metallialan
ammattitutkintoa pystyy opiskelemaan kahdessa eri oppilaitoksessa, neljalla eri
paikkakunnalla. Yrityksessa tarve on levyseppahitsaajalle ja tulevaisuudessa tekno-
logien kehittyessa koneistajalle. Levyseppahitsaajaksi ja koneistajaksi pystyy opis-

kelemaan Ahtérissé, Seindjoella, Lapualla ja Kauhajoella. Ahtarin oppilaitoksen
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kanssa yritys on toiminut yhteistydssa ja tasta oppilaitoksesta yrityksessa on ollut
tydharjoittelussa opiskelijoita. Naista tyoharjoittelijoista useampi on jaanyt yrityk-

seen tyoskentelemaan.

Tiivis yhteistyd Jarte Steel Oy:n ja oppilaitosten kanssa hyddyttaisi molempia. Yritys
pystyisi tarjota oppilaitokselle mahdollisesti projekteja, tydharjoittelupaikkoja ja
osaamistaan mentoroinnin nakokulmasta. Yritys pystyisi tarjoamaan opiskelijoille
kaytannon nakdkulmaa tydelamasta ja kertomaan, millaista arki alalla on. Tallaista
pystyisi oppilaitos myos hyddyntamaan markkinoidessaan ammattitutkintoa mah-
dollisille opiskelijoille. Yritys puolestaan saisi tasta ammattitaitoista tydvoimaa, jonka

kolutukseen ja osaamiseen se on pystynyt itse vaikuttamaan.

Tampereen aikuiskoulutuskeskus [11.11.2019] on nettisivuillaan kertonut Tampe-
reen Teollisuusoppilaitoksen yhteistyosta yritysten kanssa. Tampereen Teollisuus-
oppilaitos toimii tiiviissa yhteistydssa eri yritysten kanssa. Taman ansiosta oppilai-
toksen oppilaat paasevat opiskelemaan aidossa tydelamassa. Oppilaitoksessa on
my0Os koottu neuvottelukunnat ja yhteistydfoorumit, joka kokoavat alan toimijat:

tydnantajat, tyd- ja elinkeinopalvelut, seka oppilaitoksen yhteisten teemojen aareen.

Naiden neuvottelukuntien ja yhteisty6foorumien kautta pystytadan kehittdamaan alaa
ja sen koulutusta yhteistydssa. Tarkeaa on, etta alan koulutus ja tyévoiman tarve
kohtaavat. Alalle koulutetaan sellaisia ammattilaisia, joita tarvitaan. Toimialat kehit-
tyvat maailman mukana ja on tarkeaa, ettd koulutus muovaantuu toimialan mu-
kaiseksi. Jarte Steel Oy ja alueen oppilaitokset voisivat kehittaa alueelle samankal-
taista toimintaa oppilaitoksen ja yritysten valille. Tallaiset neuvottelukunnat ja yhteis-
tyofoorumit kehittaisivat varmasti toimialaa alueella ja niiden avulla voitaisiin yh-

dessa loytaa ratkaisuja tydvoimapulaan.

Oppisopimuskoulutus voisi toimia, mutta yrittdjan mukaan toteutuakseen se tarvit-
sisi oikeanlaisen kohdan téiden ohessa, jolloin jollakin olisi aikaa opettaa uutta tyon-
tekijad. Usein yrityksessa on niin kova kiire, ettei tietamatonta tyontekijaa ehdita
kouluttaa. Koulusta tyéharjoitteluun saapuvat opiskelijat pystytaan ottamaan yrityk-
seen opiskelemaan ja toihin, silla heilld on jo osaamista ja pystyvat silla osaamisella
tekemaan jo itsenaisesti yrityksen helpompia toita. Oppisopimuksella tuleva tydnte-

kija, jolle tyo ei olisi mitenkaan tuttua, tarvitsisi todella paljon ohjausta ja opetusta.
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Tama ohjaus ja opetus taas veisi ammattitaitoisen tyontekijan pois omien téidensa
parista. Talloin yrityksen tehokkuus hetkellisesti laskisi. Tietysti tasta seuraisi se,
ettd hetken paasta yrityksessa olisi yksi uusi osaaja. Oppisopimuskoulutuksella tu-
leva osaaja vaatisi siis sen, etta 10ytyisi hetkia, jolloin hanta ehdittaisiin opettaa ja
ohjata tarpeeksi. Yrittdjan mielesta ihannetilanne olisi se, ettd uudelleen kouluttau-
tujat pystyisivat opiskelemaan jossakin oppilaitoksessa alan perusasiat ja tulisivat
taman jalkeen opettelemaan tyon haastavampia asioita yritykseen. TallGin yritys

pystyisi muovaamaan tyontekijasta yrityksen nakoisen osaajan.

3.3.2 Vuokratyovoiman kaytto tuo joustavuutta

Vuokratyévoima on yksi paljon alalla kaytetty keino hankkia lisaa tydvoimaa tarvit-
taessa. Vuokratydn avulla pystytdan paikkaamaan tydvoimaan nopeaankin tarpee-
seen. Yrityksessa on hetkia, jolloin tilauksia on yrityksessa niin paljon sisalla, ettei
niita pystyta toimittamaan sovittuun hetkeen mennessa lisdamatta tydvoimaa. Etela-
Pohjanmaan alueella toimii muutama suurempi vuokrayritys, joka tarjoaa tyonteki-

joita usealle eri alalle.

Forsten-Astikainen ym. (2017, 51) kertovat vuokratydsta, jossa on tavallisesta tyo-
sopimuskuviosta poikkeava seikka, niin sanottu kolmikantasuhde. Vuokratyosuh-
teessa on kolme osapuolta, jotka ovat vuokratyontekija, vuokrayritys ja kayttajayri-
tys. Tassa vuokratydsuhteessa jokaisella osapuolella on omat roolinsa mukaiset oi-
keudet ja velvoitteet. Vuokratydssa yritys, joka kaipaa lisaa tyontekijoita, tekee so-
pimuksen vuokrayrityksen kanssa tyontekijoiden vuokraamisesta. Yritysta, joka tar-
vitsee tyontekijoita, kutsutaan kayttajayritykseksi. Vuokrayritys toimittaa kayttajayri-
tykselle tydvoimaa, joka tarkoittaa kaytannossa sita, ettd se voi vuokrata tyonteki-
joita kayttajayritykselle tai etsia saamansa toimeksiannon perusteella uuden tydnte-
kijan ja vuokrata taman yritykselle. Vuokrayrityksesta kaytetdan myds nimitysta hen-

kilostopalveluyritys ja toimialapalveluyritys.
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Forsten-Astikainen ym. (2017, 52) kertovat vuokratydsuhteen haastavan perintei-
sen tyOkulttuurin, jossa perusarvoina on nahty pitka, pysyva tydsuhde, yksi tydnan-
taja ja kuuluminen organisaatioon. Heidan mukaansa vuokratyovoimalla on myos
usein kaantdpuolensa, jotka henkilostdjohdon tulee kohdata realistisesti ja pohtia
niiden ratkaisukeinoja. Vuokrayritykset ovat nykypaivana monelle yritykselle tuki,
jonka kautta rekrytointi hoituu hallitusti ja uusia tyontekijoita paastaan testaamaan
yritykseen sopiviksi. Tallaisessa tilanteessa saastetaan rekrytointi- ja muita henki-
|6stdhallinnon resursseja ja samalla tuodaan joustavuutta uusiin palkkauksiin ja

henkilostoarviointiin.

Pienissa yrityksissa, joissa ei valttamatta ole ollenkaan henkildstbosaamista, pysty-
taan vuokrayrityksesta saamaan tukea ja osaamista rekrytointiin. Vuokrayrityksen
tydntekijat osaavat etsia oikeanlaisia osaajia oikeasta paikasta. Henkilostda tarvit-
sevan yrityksen taytyy olla tarkka, ettd he osaavat kertoa minkalaisen osaajan tar-
vitsevat. Heidan taytyy itse yrityksena tiedostaa tarpeensa ja sita kautta tietaa, min-

kalaisen osaajan tarvitsevat.

Forsten-Astikainen ym. (2017, 52) toteavat myés, ettd vuokratydvoiman kayttdé on
otettu yrityksissa ristiriitaisesti tuntein vastaan. Joissakin tapauksissa henkildsté on
huolestunut, etta heidat tullaan korvaamaan vuokratydvoimalla. Taman takia on tar-
keaa viestia tarkkaan kaikille organisaation jasenille, miksi vuokratydvoimaa kayte-
taan ja miten se tulee vaikuttamaan kaikkiin tydntekijoihin. Vuokratydvoimaa kaytat-
tdessa vastuu perehdyttdmisesta kasaantuu muulle henkildstolle ja talldin tuleekin
pitaa mielessa, miten se kuormittaa heita. Forsten-Astikainen ym. jatkavat, etta jos
vuokratydvoiman kayttd pitkittyy ja vakiintuu, saattaa tyopaikalla alkaa nakya sen
vaikutukset. Vuokratydvoiman kayttd saattaa viestia henkildstolle tyontekijan halut-

tomuudesta sitoutua tyontekijoihin.

Forsten-Astikaisen ja muiden (2017, 53) mukaan vuokratydvoiman kayttda ei ole
juurikaan tutkittu. He toteavat, etta tutkimuksissa on kuitenkin saatu vihjauksia siita,
ettd vuokratyontekijan jasenyys tydpaikan yhteisdssa ei maarity yhta selvasti kuin
vakituisten tyontekijdiden. Tasta johtuen vuokratydntekijoiltd puuttuu usein tietoi-
suus kuulumisesta samaan organisaatioon. Monesti myos vuokratyontekijoiden pal-
kitseminen, kehittymismahdollisuudet ja tydsuhde-edut ovat erilaisia, joka aiheuttaa

eriarvoisuuden tunnetta tydyhteisossa.
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Tybyhteis6ssa on tarkeaa tuntea samanarvoisuutta ja yhteenkuuluvuutta. Vuokra-
tyontekijoiden mahdolliset ulkopuolisuuden tuntemukset voivat vaikuttaa koko tyo-
yhteisd6n negatiivisesti. Taman takia on todella tarkeaa, etta vuokratydvoimaa kay-

tettdessa pidetaan huolta, etta naitd ongelmia pystyttaisiin valttamaan.

Toimeksiantajayritykselle on tullut paljon tarjouksia ulkomaalaisesta tydvoimasta.
Yrittdjan mukaan hanelle on paljon tarjottu tydvoimaa eri yritysten kautta. Tyovoi-
maa on tarjottu myds Suomesta, mutta suurin osa vuokratydvoimasta tulee Virosta,
Latviasta ja Liettuasta. Lahialueen metallialan yritykseen on vuokratyévoimaa tullut
myds Kiinasta. Yrittdjan mukaan ilmié on tdssa muutaman vuoden sisaan suuren-
tunut todella paljon, ja ulkomaalainen tydvoima voi yleistyessaan ratkaista tyovoi-
mapulan talla alalla. Monella yrittajalla voi olla vield ennakkoluuloja koskien ulko-
maalaista tydvoimaa, mutta ennakkoluulojen jaadessa pois, on ulkomaalainen tyo-
voima helppo ratkaisu. Ulkomaalainen tydévoima vuokrayrityksesta on helppo rat-
kaisu tilanteisiin, joissa tydvoimaa tarvitaan nopeasti ja tilapaisesti. Yritykset toimit-
tavat ammattitaitoisen tydvoiman paikalle, kun on sovittu ja sitten kun tydvoimaa ei
enaa tarvita, lahtevat tyontekijat takaisin kotiin. Tyovoimaa tarvitseva yritys maksaa
vuokrayrittajalle, joka taas maksaa tyontekijoille palkan. Ulkomaalainen tydvoima on
myo6s huomattavasti edullisempaa kuin suomalainen tyovoima. Ulkomaalainen tyo-
voima voi olla ratkaisu monen yrityksen tydvoimapulaan, mutta se voi myos vaikut-
taa myos negatiivisesti. Ulkomaalainen tydvoima vie yleistyessaan tyopaikkoja Suo-
malaisilta tyottomilta. Voiko ulkomaalainen tydvoima olla tosiasiassa uhka suoma-

laisille tyontekijoille?

Toimeksiantajayritys pystyisi tarpeen mukaan hyotymaan vuokratydvoimasta. Alalla
tilaukset maarittavat tydvoiman tarvetta todella paljon ja yritykselle on ominaista se,
etta valilld on todella kiire tilausten kanssa. Yritykselle toimitusvarmuus sovittuna
ajankohtana on todella tarkea asia, ja sita he haluavat vaalia viimeiseen asti. Tallai-
sina hetkina, kun tilauksia on kasaantunut todella paljon esimerkiksi seuraavalle kol-
melle kuukaudelle, voisi vuokratydvoima olla yrityksessa tarpeen — vuokratyolaiset
auttaisivat yritysta selvittamaan ruuhka-ajan. Tahan tarkoitukseen yrityksessa onkin
jo kaksi omalla toiminimella toimivaa tyontekijaa, jotka satunnaisesti tarpeen tullen

tulevat tyoskentelemaan. Yrittaja on kuitenkin todennut, ettd valilla tarvittaisiin
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enemman kuin kaksi tyontekijaa auttamaan. Omalla toiminimella toimivilla tydnteki-
j6illd on myos toiset tydmaat olemassa ja tama vaikuttaa siihen, etta he eivat ole

aina vapaana.

Toimeksiantajayrityksen olisi hyva loytaa yksi vuokrayritys, jonka kanssa he pystyi-
sivat muodostamaan yhteisty6ta niin, etta tarpeen tullen vuokrayrityksen kautta yri-
tys saisi lisaa tydvoimaa. Kun aina kaytettaisiin hyvaksi todettua vuokrayritysta, voi-
taisiin luottaa siihen, ettd saataisiin oikeanlaista henkilostda. Vuokrayritys oppisi
tuntemaan kayttajayrityksen tarpeet, osaamisvaatimukset ja tyOyhteison. Naiden

tietojen avulla vuokrayritys osaisi etsia oikeanlaista tydvoimaa kayttajayritykseen.

3.3.3 Rekrytointikampanja

Hannuksela (2019) kirjoittaa artikkelissaan Etela-Karjalan alueella toteutetusta rek-
rytointikampanjasta, joka on onnistunut piristamaan alaa toteutusalueellaan. Kam-
panjassa Lappeenranta, Imatra ja etelakarjalaiset metallialan yritykset ovat yhdessa
pyrkineet selattdamaan tydvoimapulan. Kampanjan tarkoitus oli houkutella valtakun-
nallisesti tyontekijoitda metallialan yrityksiin. Kampanjan kohderyhma oli 25-50-vuo-

tiaat miehet. Kampanja on ollut nakyvilla sosiaalisen median eri kanavissa.

Hannuksela (2019) haastatteli artikkeliinsa Kaakkois-Suomen ELY-keskuksen kou-
lutusasiantuntija Jaana Komia ja lappeenrantalaisen Jotex Works -osakeyhtion toi-
mitusjohtajaa Outi Pikkusiltaa, jotka molemmat olivat todella tyytyvaisia rekrytointi-
kampanjan onnistumiseen. Metallialan tydvoimakoulutusten hakijamaara nousi, ja
yli 70 prosenttia tdydennyskoulutuksen kayneista on paassyt suoraan metallialan
toihin. Osa on jatkanut alan jatko-opintoihin. Kokonaissijoittuminen alalle on 83 pro-
senttia, ja sita voidaan pitda erinomaisena. Outi Pikkusilta kertoo iloitsevansa siita,
ettd rekrytointikampanja on paivittanyt erityisesti nuorten kasitysta metallialasta.
Metalliala mielletdan helposti hitsauskipindiksi, vaikka alalla on paljon myds muuta-
kin. Naita ovat esimerkiksi monipuliset asennustehtavat, koneistustehtavat, robotiik-
kaan ja automaatioon liittyvat tehtavat ja CNC-ohjelmointi, Pikkusilta luettelee artik-

kelissa.
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Kampanjan lopulliset vaikutukset tulevat todennakaoisesti nakymaan viiveella, mutta
Pikkusillan mielesta positiivista likehdintaa rekrytoinneissa nakyi jo nyt. Pikkusillan
mielesta tallaista kampanjointia tarvitaan lisaa, silla teknologiateollisuus kokonai-
suutena tulee tarvitsemaan merkittavasti lisda tydvoimaa tulevien vuosien aikana.
Etela-Karjalassa on tallakin hetkella kymmenia metallialan tydpaikkoja, mutta osaa-
jat puuttuvat. Suuret ikaluokat ovat elakoityneet, eika metallialan teknologioiden
osaajia ole koulutettu tarpeeksi. Metallialan vetovoima ei ole myoskaan ollut paras
mahdollinen. Kaakkois-Suomen ELY-keskus rahoittaa metallialan jatko- ja tayden-

nyskoulutusta Etela-karjalassa 400 000 eurolla.

Etela-Pohjanmaan alueelle voitaisiin toteuttaa samanlainen rekrytointikampanja.
Tallaisen rekrytointikampanjan ansiosta voitaisiin Etela-Pohjanmaallakin kiinnittaa
ihmisten huomiota metallialaa kohtaan ja nain saada nakemysta alaa kohtaan muut-
tumaan. Etela-Pohjanmaan alueella yritykset voisivat yhdessa esimerkiksi metalli-
alan oppilaitosten kanssa toteuttaa kampanjan, jonka avulla saataisiin metallialaa
kiinnostavammaksi ja ndin enemman opiskelijoita alalle. Tallainen yhteistyd toisi

kaikille osapuolille hyodtya. Oppilaitos saisi opiskelijoita ja yritykset tyontekijoita.
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4 KEHITTAMISMENETELMAT JA
TIEDONHANKINTAMENETELMAT

41 Benchmarking

Vuorinen (2013, 158) toteaa, ettda benchmarking-toiminnan tarkoituksena on kerata
toisilta yrityksilta tietoja ja taitoja, joita voidaan soveltaa omassa toiminnassa. Kehit-
tamistyd kohdistetaan yleensa johonkin tiettyyn liikketoiminnan osa-alueeseen.
Omaa toimintaa verrataan valitun osa-alueen suhteen tassa asiassa valioluokkaa
edustaviin organisaatioihin. Benchmarkingia voidaan kayttaa myds yksittaisen spe-
sifin ongelman ratkaisemiseen. Toiminnan tavoitteena ei ole kopiointi, vaan toisilta

opittujen asioiden soveltaminen.

Vuorinen (2013, 159) jakaa benchmarkingin toteuttamisvaihtoehdot neljaan paalin-
jaan. Ensimmainen on sisdinen benchmarking, jossa yritys vertailee oman tekemi-
sen tasoa eri toiminnoissaan tai eri yksikdissaan. Toisessa paalinjassa, kilpailija-
benchmarkingissa yritys etsii oman alansa huippuorganisaation vertailukohdaksi it-
selleen. Kilpailijabenchmarking edellyttaa luottamuksellista yhteistydsuhdetta yritys-
ten valille. YhteistyOsuhteen tulee tdhdata molempien osapuolien hyodtyyn. Nykyaan
useat yritykset ovat taman ansiosta samalla kilpailijoita ja yhteistydkumppaneita.
Kolmannessa paalinjassa, toiminnallisessa benchmarkingissa yritys pyrkii kehitta-
maan jonkin osa-alueen toimintaa tekemalla vertailua oman toimialansa ulkopuoli-
siin yrityksiin. Viimeisena paalinjana on toimialan benchmarking, jossa etsitaan yri-
tysryhmassa toimialan parhaita kaytanteita. Keskittymalla laajemmin koko toi-
mialaan saadaan kokoon enemman tietoa pienemmalla kilpailijakonfliktin riskilla.
Ideaalitilanteessa ryhmassa pystytdaan jakamaan menetelmidan muiden tietoon.
Talloin kaikki voivat oppia jotakin uutta ilman vaaraa liian yksityiskohtaisen tiedon

levittamisesta.

Toimeksiantajayrityksen tilanteessa voitaisiin hyddyntdd benchmarkingin useam-
paakin paalinjaa. Toimialan benchmarkingissa voitaisiin koota yhteen metalliteolli-
suuden yritykset yhdessa pohtimaan tydévoimapulaa. Yritykset voisivat yhdessa
pohtia tydvoimapulan aiheuttajia ja siihen vaikuttamista. Yrittajat voisivat jakaa tie-

tonsa, jonka kautta he voisivat I0ytaa ratkaisuja ongelmaan.
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Toimeksiantajayritys voisi hyddyntaa rekrytoinnin kehittdmiseensa toiminnallista
benchmarkingia, jossa he voisivat verrata omaa rekrytointia ja rekrytointiprosessi-
aan johonkin toisella toimialalla toimivaan yritykseen. Tasta yhteistydsta voisivat
molemmat yritykset hyodtya ottamalla mallia ja oppimalla toistensa kaytanteista. Toi-

sella toimialalla kaytanteet saattavat erota toisistaan huomattavasti.

Vuorinen (2013, 160) kertoo benchmarking-prosessin alkavan omien kehitystarpei-
den maarittelylla ja nykytoiminnan mahdollisimman tarkalla kuvauksella. Tasta maa-
rittelysta voidaan selvittaa, mista Ioytyvat yrityksen tarkeimmat kehittymistarpeet.
Seuraavaksi yrityksen tulee etsia itselleen vertailukohde ja paasta sen kanssa yh-
teistydohdon. Hedelmallisen yhteistydon synnyttamiseksi tulee myds miettia, mita se
voisi tarjota kumppanille. Kumppanin I0ytymisen jalkeen paastaan kehittamisvai-
heeseen, jonka tavoitteena on tuoda esille toiminnan keskeiset erot ja sen jalkeen
syyt erojen taustalla. Toiminnallisten erojen ja merkittavimpien suorituskykyyn liitty-
vien kuilujen 16ydyttya organisaatio voi ryhtya soveltamaan kumppanilta saatuja op-

peja omassa toiminnassaan.

Toisilta yrityksilta saatu oppi on todella arvokasta. Kun suhde on luottamuksellinen
ja molemmat osapuolet kertovat omista hyvaksi todetuista tavoista, pystyvat mo-
lemmat mahdollisesti kehittdamaan omaa toimintaa. Jakamalla kokemuksia toisten
yritysten kanssa, pystyvat yritykset oppimaan toisiltaan arvokkaita asioita. Koke-
muksen kautta opitaan usein sellaisia asioita, mita ei voi oppia kirjoista. Kokemus

on arvokkainta oppia.

Vuorinen (2014, 164) korostaa, ettda mikali benchmarkingin avulla yritetdan oppia
muiden toimialojen kaytanteista, voi menetelmien avulla yritys saavuttaa taysin uu-
sia kilpailuetuja ja kehityshyppyja. Taman saavuttaakseen, tulee yrityksen miettia
perusteellisesti yrityksen kilpailukykya ja sen taustalla olevia resursseja ja toiminta-

tapoja.

Toimeksiantajayritys, pystyisi benchmarkingin avulla saavuttamaan huomattavaa
kilpailijaetua tydnantajamarkkinoilla. Yrityksen toimialalla ei kovinkaan moni yritys
panosta rekrytointiin ja tydnantajakuvaan, mikali kohdeyrityksemme siihen panos-

taisi, yritys saisi etua verrattuna muihin yrityksiin.
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4.2 Employer Branding

Vuorinen (2013, 190-191) kirjoittaa, ettda employer brandingin eli tydnantajamieliku-
van kehittamisen ideana on rekrytoinnin tehostaminen seka tyontekijoiden sijoitta-
minen ja motivointi. Mielikuvan kehittdaminen on tydnantajan markkinointia. Tydnan-
tajan markkinoinnissa asiakas on potentiaalinen tyontekija ja myytavana tuotteena
on organisaatio. Vuorinen jatkaa, etta tydnantajabrandin tulee antaa kuvaa siita, ke-
nelle toita tehdaan. Tyonantajamielikuvan kehittamiselld pyritdan vaikuttamaan sii-
hen, miten patevia tyontekijoita organisaatiossa tydoskentelee nyt ja tulevaisuu-
dessa. Vuorinen muistuttaa, ettd menetelman ideana ei ole tehda katteettomia lu-
pauksia, silla kuluttajabrandin kaunisteltu totuus paljastuu yleensa ennemmin tai
myOhemmin. Tassa tilanteessa totuus paljastuu vield varmemmin, silla tyontekijat
tekevat havaintoja tydpaikastaan koko ajan. Tyonantajamielikuvaan vaikuttaa kaikki
organisaation tekemiset, kuten organisaation tuotteet, palvelut, toimiala, fyysiset ra-
kennukset, tyontekijat, johto, uutiset, asiakaspalvelu ja rekrytointiviestinta. Erityi-
sesti mielikuvaan vaikuttavat omat tai tuttavien kokemukset tyontekijana, asiak-
kaana tai yhteistyokumppanina. Tyonantajamielikuvan tulisi olla pitkajanteista kehit-

tamistyota, joka yhdistaa HR-toiminnot ja strategian.

Vuorinen (2013, 191) jakaa tyonantajamielikuvan kehittdmisen viisivaiheiseen pro-
sessiin. Ensimmaisessa vaiheessa pohditaan, mita yrityksesta mietitdan tydnanta-
jana. Tama vaihe on aloitettava arviolla nykytilanteesta. Apuna arviossa voi olla esi-
merkiksi erilaiset tydnantajamielikuvatutkimukset ja -selvitykset. Nykytilannetta pys-
tyy tarkastelemaa myods nykyisten tyontekijoiden kautta pohtimalla esimerkiksi sita,
millaista tydvoimaa organisaatio on houkutellut ja mista tyontekijat organisaatiossa

pitavat tai eivat pida.

Vuorisen (2013, 192) mukaan toisessa vaiheessa mietitaan, mitka ovat yrityksen
tulevaisuuden henkilostotarpeet. Tulevaisuuden henkilostotarpeiden analysoimisen
tulee perustua Vuorisen mukaan strategiaan. Organisaation tulee miettia, minne se
haluaa edeta, miten sinne paastaan ja millaista henkildst6a matka sinne vaatii. Vuo-
rinen kannustaa peilaamaan nykytilannetta vasten ja miettia, mita ristiriitoja tydonan-

tajamielikuvan ja henkildstotarpeiden valilta 10ytyy.
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Vuorinen (2013, 192) toteaa, etta kolmannessa vaiheessa pohditaan, millaisia tyon-
tekijoita yritys tavoittelee. Tata kysymysta pohtimalla tulisi syntya profiili siita, millai-
nen on rekrytoinnin kohderyhma ja mita tama kohderyhma tydnantajassa erityisesti
arvostaa. Tulee tarkasti maarata, millaisia henkilditd organisaatio haluaa palkata.
Seuraavaksi yrityksen tulee selvittaa, minkalainen kasitys kohdejoukolla on hyvasta
organisaatiosta. Tata kasitysta verrataan nykyiseen mielikuvaan, jonka avulla saa-

daan tavoitteet.

Vuorinen (2013, 192-193) kirjoittaa, ettd neljannessa vaiheessa pohditaan, mika on
yrityksen viesti tydnantajana. Tydnantajaviestin tulee olla todenmukainen organi-
saation kulttuuria kohtaan. Viestissa olisi hyva tulla esiin organisaation tarjoamia
etuja, ja sen on hyva olla erottuva ja puhutella erityisesti rekrytoinnin kohderyhmaa.
Oikeanlainen viesti rakentuu organisaatiosta sisalta ulos, korostaa organisaatiokult-

tuurin vahvuuksia ja osuu organisaation tavoittelemiin avainpelureihin.

Vuorinen (2013, 193-194) kertoo viidennen kohdan kasittelevan sita, miten yritys vie
viestinsa tehokkaasti perille. Tama tarkoittaa niita kaytannon toimia, joilla yrityksen
viesti valitetdaan kohderyhmalle. Tehokkain viesti tulee olennaisesti yrityksen tyon-
tekijoiden kautta: mita he kertovat yrityksesta, miten he viihtyvat tydssa ja millaisista
arvoista ja tyokulttuurista he viestittavat. Organisaation tulisi myos pohtia, miten se

voisi lisata omaa arvostustaan kohderyhman keskuudessa.

Toimeksiantajayritys on jo hieman sivuuttanut vaihetta viisi, silla heidan omalla ko-
tisivuillaan on tyontekijoiden haastatteluja. Tassa kohdassa yrityksen kaksi tyonte-

kijaa on kertonut tydsuhteestaan ja siita, mista asioista he pitavat tydpaikassaan.

Tyonantajamielikuvan kehittamisesta olisi toimeksiantajayritykselle apua rekrytoin-
tiin. Toimeksiantajayrityksen tulisi kdyda tama viisivaiheinen prosessi lapi ja kytkea
se omaan toimintaansa. Yrittaja voisi yhdessa tyontekijdiden kanssa pohtia nama
vaiheet 1api, silla tyontekijoilta voisi tulla sellaisia huomioita, mita yrittaja ei itse huo-
mioi. Myds alan ammattilainen osaisi olla tilanteessa avuksi ja kysya juuri oikeita
kysymyksia tydnantajalta ja tyontekijoilta, jonka kautta jokaista kohtaa pohdittaisiin
tarpeeksi syvallisesti. Tyonantajamielikuvan kehittaminen vaikuttaa myds asiakas-
suhteisiin ja muihin kumppanuuksiin. Kun yrityksesta hehkuu miellyttava ja luokseen

kutsuva tyénantajakuva, halutaan yritykseen hakeutua toihin.
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4.3 Tiedonhankinnan toteutus

Tutkimusmenetelmana tyohon kaytettiin paljon kirjallista painettua materiaalia. Tie-
toa l6ytyi paaasiassa erilaisista kirjoista ja artikkeleista. Toisena tutkimusmenetel-
mana oli haastattelut, joissa haastateltiin toimeksiantajayrityksen toimitusjohtajaa ja

kahta tyontekijaa. Haastattelu oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.

Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2009, 11-14) toteavat, etta kehittamistydssa hyddyn-
netdan jo olemassa olevaa tietoa ja sen avulla kehitetdan liiketoimintaa. Tassa ke-
hittamistydssa keskitytaan henkilostdjohtamisen ja erityisesti rekrytoinnin kehitta-
mista. Kehittamistydssa tarkoitus on olla myds menetelmaosaamista tutkimuksen
lisaksi. Ojasalo ja muut korostavat, etta kehittamisty6ta ovat suunnitelmallisuus, jar-
jestelmallisyys, tiedon ja keskeisimpien kasitteiden tunteminen, tuloksien kriittinen

arviointi ja itsenainen ajattelu.

Ojasalon ym. mukaan havainnointi mahdollistaa paasyn tapahtumien toimintaym-
paristdéon, jonka avulla voidaan saada monipuolista tietoa siita, kuinka toiminta to-
dellisuudessa tapahtuu. Taman takia kehittamistyon tuottamisen aineistona kaytet-
tiin myos laatijan omakohtaista ndkemysta. Nakemykseni perustuu opittuun tietoon

henkilostojohtamiseen liittyvissa opinnoissa.

Kehittamistyon kannalta oli todella tarkeaa kerata paljon kehittamistydhon liittyvaa
teoriaa, tulosten tueksi. Toimeksiantajayritys hyotyy myds tydon teoriaosuudesta,
jonka avulla yritys voi kerryttaa tietoaan strategisesta johtamisesta ja tydvoimapu-
lasta. Teorian lahteita etsiessa korostettiin kirjallisen materiaalin patevyytta ja tuo-

reutta.

4.4 Haastattelun toteutus

Tyohon haastateltiin yrityksen toimitusjohtajaa ja kahta yrityksen tyontekijaa, jotka

ovat olleet erilaisissa tyotehtavissa ja tullee erilaisella taustalla toihin yritykseen.

Haastateltavien maaraa vaikutti se, etta tyopaikalla oli haastatteluajankohtana kova
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Kiire, jonka takia muiden tydntekijoiden taytyi keskittya tydhonsa. Tydssa pidettiin
tarkeana useamman tyontekijan mielipiteen kuulemista. Haastateltavaksi kuitenkin
saatiin yrityksen toimitusjohtaja, pitkaaikaisin tyontekija ja tyontekija, joka on yrityk-

sessa kouluttautunut alan osaajaksi.

Haastattelut toteutettiin tydpaikan kahvihuoneessa kasvotusten. Oli tarkeaa menna
tydpaikalle kasvotusten haastattelemaan haastateltavia, nain saadaan mahdollisim-
man realistinen kuva tydpaikasta, silla pidettiin tarkeana lukea myds haastateltavan
elekieltd. Haastattelun aikana vastaukset kirjattiin tietokoneelle tyhjaan asiakirjaan
ja valittdomasti haastattelun jalkeen kirjoitettiin laajempia muistiinpanoja kyseiseen
asiakirjaan, jotta kaikki oleellinen tuli kirjoitettua ylos vield, kun se oli tuoreena muis-
tissa. Yrittdjan kanssa haastattelu tilanne kesti 45 minuuttia. Tyontekijdiden haas-

tattelut kestivat noin 20 minuuttia.

Yrittajan haastattelu teemoina oli yritys, yritys tydpaikkana, henkilostdjohtaminen ja
tydvoimapula. Tyontekijdiden teemana oli yritys tyopaikkana ja sen vahvuudet ja
haasteet. Yrittajalta kysyttiin yhteensa 18 kysymysta eri teemoista. Analysoinnissa

pohdittiin vastauksia henkildstojohtamisen ja tydvoimapulan nakodkulmista.
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5 TULOKSET JA NIIDEN TARKASTELU

Kehittamishankkeen tarkoitus oli l10ytaa toimeksiantajayrityksen rekrytointiin uusia
ratkaisuja ja keinoja tehostaa rekrytointiprosessia. Metallialalla vaikuttaa talla het-
kella tydvoimapula, joka tuo omia haasteitaan yrityksille. Jarte Steel Oy:ssa ei ole
aikaisemmin toteutettu samantapaista kehittdmishanketta. Tyovoimapulaan lahdet-
tiin hakemaan ratkaisuja henkildstéjohtamisen ja rekrytoinnin kautta. Toimeksianta-
jayritys halusi I16ytaa keinoja oikeanlaisen tydvoiman hankkimiseen. Tydvoimapula
on tuottanut koko yrityksen toimialalle tilanteen, jossa tyovoimapula rajoittaa monen

yrityksen kasvua. Tydvoimapula on myods toimeksiantajayrityksen kasvun tiella.

Yhteiskunnallisesta nakdkulmasta tydvoimapula aiheuttaa haasteita ja vaikuttaa
paljon tydvoiman saatavuuteen. Suuret ikdluokat ovat Iahitulevaisuudessa elakoity-
massa, joka vaikeuttaa tilannetta entisestdan. Taman kehittamishankkeen tietoa
voidaan soveltaa usealle eri toimialalle yrityksiin, jotka haluavat parantaa rekrytoin-
tiaan ja henkildstdjohtamistaan. Erityisesti tyd hyodyttaa yrityksia, jotka ovat havain-

neet haasteita oikeanlaisen tydvoiman saavuttamisessa.

Oikeanlainen henkilostdjohtaminen on todella tarkedssa asemassa tydntekijoiden
tyytyvaisyyden kanssa. Tydntekijoiden tyytyvaisyys korreloi suoraan asiakkaiden
tyytyvaisyyteen. liman tyontekijdiden tyytyvaisyytta ei yritys pysty parhaaseen mah-
dolliseen lopputulokseen. Tyontekijoiden tyytyvaisyys nakyy myos tydnantajaku-
vassa, joka vaikuttaa paljon uuden tyévoiman kiinnostukseen yritysta kohtaan. Tar-
kedssa osassa henkildstdjohtamisessa ja rekrytoinnissa on myds suunnitelmalli-

Suus.

Yrittdjan haastattelussa kaytettiin syvahaastattelua, joka on aaripaassaan taysin
strukturoimaton. Tuomi ja Sarajarvi (2018) kirjoittavat kirjassaan, etta syvahaastat-
telussa kaytetaan avoimia kysymyksia ja haastattelun aihe on maaritelty valmiiksi.
Syvahaastattelusta kaytetaan myds nimitysta keskusteluomainen haastattelu, joka
kuvaa tyon haastattelun luonnetta. Tuomi ja Sarajarvi jatkavat, ettd syvahaastatte-
lussa korostuu tutkittavan ilmion mahdollisimman perusteellinen avaaminen. Talldin
ei ole harvinaista, ettd haastateltavia on vain muutama. Yrittajan kanssa pystyttiin
toteuttamaan syvahaastattelua, silla haastattelijalla ja yrittajalla on luottamukselli-

nen suhde, jonka ansiosta haastattelun aikana paastiin syventymaan kasiteltaviin
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asioihin. Luottamuksellisen suhteen ansiosta yrittdjan kanssa pystyttiin keskustele-
maan rehellisesti ja suorasti. Tyontekijoiden haastattelussa kaytettiin teemahaastat-
telua, joka on Tuomen ja Sarajarven mukaan samankaltainen kuin syvahaastattelu.
Teemahaastattelussa on heidan mukaansa valittu teema, jota kasitelldan haastat-
telussa avoimin kysymyksin. Teemahaastattelussa ei paasta syvahaastattelun ta-
voin kasittelemaan aiheita yhta syvallisesti. Tyontekijdiden kanssa haastattelijalla ei
ollut yhta luottamuksellista suhdetta. Myos aika rajoitti tyontekijdiden haastattelua,

jolloin teemahaastattelu valikoitui valineeksi.

5.1 Haastattelun tulokset

5.1.1 Yrittajan haastattelu

Yrittdjan haastattelussa selvisi, etta yrityksen on perustanut vuonna 1987 perusta-
nut nykyinen yrittdja ja hanen isansa. Yritys on toiminut jo 32 vuotta. Yritys on koko
toimiaikansa ollut samalla alalla, tuotteet ovat muokkaantuneet matkan varrella.
Jarte Steel Oy:n paatuotteena on ruostumaton ja haponkestava alumiininen moni-
kerrossailid. Yritys toimii myds vakuutusyhtididen hyvaksymana alumiiniveneiden
korjaajana. Yrityksessa toteutetaan myos sopimuksen mukaan kuljettimia, ohutle-
vytuotteita ja muita hitsaustoita. Yritys on toimittanut myds erilaisia koelaitteistoja

taysin valmiina ja asennettuina.

Jarte Steel Oy:n toimintaa ohjaa yrittdjan mukaan nelja eri arvoa, jotka nakyvat yri-
tykset strategiasta kaikkialle. Ensimmaisena arvona on asiakastyytyvaisyys, joka on
heille toiminnan ydin. Toisena asiana on toimitusvarmuus ja aikataulussa pysymi-

nen. Kolmantena on aina priima laatu ja neljantena osaava henkildkunta.

Yrityksen vahvuudeksi yrittaja viittaa aiemmin mainittuihin neljdan arvoon, joiden
mukaan toimiminen tuo yritykselle menestysta ja luo yritykselle toimivan toiminta-
mallin. Yrittdja korostaa myos yrityksen osaavia tyontekijoita, jotka yrittajan mu-

kaansa tekevat tasta kaikesta mahdollista. Suurimmaksi haasteeksi yrittaja sanoo
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alalla vallitsevan tyovoimapulan, joka hankaloittaa yrityksen kasvumahdollisuuksia.

Osaavan tydvoiman puute tuottaa yritykselle talla hetkella suurimman haasteen.

Tyopaikka on yrittajan mukaan tyontekijaa sitouttava ja kehittava. Yrittdjan mukaan
tasta kertovat pitkat tyosuhteet ja tyontekijdiden kouluttautuminen. Yrittaja kertoo
esimerkking, etta pisin tydsuhde talossa on kestanyt 20 vuotta. Yritys on kouluttanut
tydntekijoita muilta aloilta. Yrityksessa yrittajan mukaan tydskentelee entinen puu-
seppa, joka on opetellut yrityksessa levyseppahitsaajan tarvittavan osaamisen ja
hitsannut hitsausluokat. Myos yrityksen raskaan kaluston kuljettaja on hitsannut it-
sellensa hitsausluokat ja pystyy myos tarvittaessa hitsaamaan. Yrittaja kertoo myas,
etta ilmapiiri tydpaikalla on rento ja mukava. Yrityksen tyontekijat virkistaytyvat myos
yhdessa joka juhannuksena pidettavan virkistysillan merkeissa. Yrityksessa on
my0s joka vuosi pikkujoulut. Tydporukka on kaynyt yrittajan mukaan esimerkiksi yh-

dessa lentamassa pienkoneella ja urheilemassa.

Yrityksessa on talla hetkella 11 tyontekijaa. Yrittajan mukaan yrityksen tyontekijoi-
den vaihtuvuus on pieni, yrityksesta on koko elinkaaren aikana lahtenyt alle viisi
tydntekijaa. Pisimmat tydsuhteet ovat kymmenia vuosia. Yrittdjan hyvaa tydilmapii-
ria yllapidetaan ja rakennetaan yhteisella tekemisella ja ajatuksella, etta kaikki ovat
yrityksessa saman arvoisia ja kaikki mahdollistavat omalla toiminnallaan yrityksen

menestyksen.

Yrittdjan mukaan yrityksen henkilostdjohtamiseen liittyvat asiat hoitaa yrittaja itse ja
yrittdjan mukaan yrityksessa ei ole henkildstdjohtamisen osaamista. Yritys ei ole
ikina kayttanyt apuna henkildstéjohtamisen ammattilaista. Rekrytointi on yrittajan
mukaan hoidettu aina kasvotusten, eli yrittaja on henkilokohtaisesti tavannut tyon-
hakijan ja palkannut hanet siind samassa hetkessa. Usea tydntekija on kuullut ty6-
paikasta lahipiirinsa kautta, niin etta potentiaalisen tyontekijan lahipiiriin on ilmaan-
tunut tieto yrityksessa olevasta tyopaikasta, johon potentiaalinen tydntekija on tart-
tunut ja mennyt paikan paalle keskustelemaan asiasta yrittajan kanssa. Yrittaja on
palkannut tydvoimaa myds suoraan koulunpenkilta tydharjoittelun yhteydessa ja ta-
man toimintatavan yrittgjan on todennut todella hyvaksi. Haasteena rekrytoinnissa
ja henkildstojohtamisessa on yrittdjan mukaan osaamisen ja ajan puute. Yrittajalla
itselld on todella vahan ylimaaraista aikaa, eikd hanella ole sen suurempaa osaa-

mistakaan rekrytointia ja henkildstohallintoa kohtaan. Yrittajan mukaan yrityksen ei
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ole taloudellisesti mahdollista palkata alan osaajaa kokoaikaiseksi yritykseen, vaik-
kakin se olisi ajoittain tarpeen. Suurta haastetta tuo myds tydvoimapula yrittajalle.
Yrittaja toteaa, ettei ole oikeastaan ikind panostanut henkildstojohtamiseen sen suu-

remmin, sita ei ole sen kummemmin esimerkiksi suunniteltu se vain

Yrittdjan mukaan Jarte Steel Oy karsii tydvoimapulasta. Yrityksella olisi mahdolli-
suus laajentaa toimintaansa, jos osaavia tyontekijoita olisi enemman tarjolla. Valilla
yrittaja on tydvoimapulasta johtuen joutunut sanomaan ei asiakkaille. Koska yrittaja
vastaanottaa kaikki mahdolliset projektit, jotka onnistutaan tuottamaan, on yrityk-

sessa usein kiire saattaa projektit valmiiksi toimituspaivaan mennessa.

Yrittaja kertoo, etta yritys on ollut mukana projektissa, jossa yritys yhdessa muiden
toimialan yritysten ja paikallisen ty6toimiston kanssa koulutti tyottomia tyonhakijoita
metalliteollisuuden osaajiksi. Yrittaja ei kuitenkaan saanut projektin kautta uusia
tydntekijoita ja yrittdjan mukaan projektissa oli kehitettavaa. Yrittajan mukaan pro-
jekti oli muuten mieluinen. Yritys on toiminut yhteistydssa Ahtarin ammattiopiston
kanssa. Yritys on ottanut oppilaitoksesta oppilaita tydharjoitteluun ja palkannut opis-
kelijoita heidan valmistuttuaan. Yrittdjan mukaan tama on yritykselle todella hyddyl-
linen yhteistyd, silla he pystyvat kouluttamaan opiskelijoista yrityksensa tarpeisiin

sopivia.

5.1.2 Tyontekijoiden haastattelu

Tyontekijdiden haastattelussa keskityttiin yritykseen tydnantajana. Ensimmaisessa
kysymyksessa pyydettiin tyontekijoitd kuvaamaan Jarte Steelia tydnantajana. En-
simmainen haastateltava kuvaili tydpaikkaa monipuolisena paikka toteuttaa itseaan.
Tyontekija sanoi myos pistavansa siita, etta tydpaikalla ndkee oman tyon jalkensa,
saa kannustusta ja ohjausta ja pystyy kehittdamaan itsedan. Toinen haastateltava
tydntekija kertoo, etta Jarte Steelin porukkahenki ja laadukas ja joustava tydympa-
ristd nostavat tyontekijan mielestaan tyoviihtyvyyden aivan omaan luokkaansa.
Tyontekija pitaa myos siita, etta erilaiset tydkohteet tuovat vaihtelua ja haasteita

tydhon, josta han pitaa.
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Seuraavaksi keskusteltiin tydntekijoiden kanssa siitd, miten he ovat paatyneet yri-
tykseen tdihin ja kauanko ovat olleet yrityksen palveluksessa. Ensimmainen tydnte-
kija on yrityksen pitkaaikaisin tydntekija, jolla on yli 20 vuoden tyésuhde takana yri-
tyksessa. Tyontekija on tutustunut yrittdjaan saman alan toissa. Yrittaja kysyi tyon-
tekijaa heti yritykseensa toihin, kun ulkopuolisen tydvoiman palkkaaminen tuli ajan-
kohtaiseksi yrityksen kasvun myo6ta. Toinen haastateltava on ollut yrityksen palve-
luksessa jo yli kymmenen vuotta. Yrittdja on ottanut toiseen tyontekijaan yhteytta
tuottavansa suosittelun perusteella. Tydntekija oli kouluttautunut puusepaksi, mutta

on yrityksessa opetellut metalliteollisuuden osaajaksi.

Molemmat haastateltavat olivat todella samoilla linjoilla pohtiessaan tydnantajansa
vahvuuksia. Molemmat pitivat yrityksen menestyksena sen asiakaslahtoisyytta ja
sitd, miten yritys ja sen tyontekijat tekevat kaikkensa, ettd asiakas on lopputulok-
seen tyytyvainen. Ensimmainen haastateltava mainitsi myds yrityksen monipuolisen

osaamisen ja sen etta yrityksella on paljon kokemusta erilaisista projekteista.

Yrityksen vahvuudet tyOnantajana oli ensimmaisen tyontekijan mukaan tydpaikan
monipuolisuus, mitd haastateltava korosti myos ensimmaiseen kysymykseen. En-
simmainen haastateltava pitaa yrityksen vahvuutena myos motivoivaa tydymparis-
t6a, missa saa toteuttaa itseaan, saa palautetta ja pystyy kehittymaan. Toinen haas-

tateltava korostaa yrityksen porukkahenked, joka tekee tyoskentelysta mukavaa.

Neljannessa haastattelukysymyksessa pohditaan yrityksen suurimpia haasteita. Ta-
han kysymykseen molemmat haastateltavat olivat samaa mielta. Molemmat pitivat
yrityksen haasteena tydvoimapulaa ja toiden epatasaista jakautumista. Toimialalle
on yleista, etta ensin saattaa olla jopa tdista pulaa ja henkildsté on vaarassa joutua
lomautetuksi. Hetkessa tilanne voi muuttua niin, etta tyontekijoita tarvittaisiin nelja
lisaa, etta kaikki tarjoukset voitaisiin ottaa vastaan. Tama on kuitenkin kummankin
tyontekijan mielesta asia, mihin yritys ei voi paljoa vaikuttaa. Aina voi tietysti yrittaa
saada mahdollisimman paljon projekteja. Tyovoimapula vaikuttaa heidan tyéhénsa
kiireena. Yrityksessa on viime vuosien aikana ollut todella paljon kiireisia hetkia, kun

on pyritty hoitamaan kaikki urakat asiakkaan asettaman aikataulun mukaisesti.
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Viidennessa kysymyksessa pohditaan yrityksen tyoilmapiiria. Ensimmainen haasta-
teltava kuvailee tyoilmapiiria rennoksi ja mukavaksi. Tyontekija on ollut monen tyon-
tekijan kanssa jo kymmenen vuotta tydkavereina, siind ajassa oppii tuntemaan toi-
sen jo hyvin. Nopeasti hanen mukaansa on tutustuttu muidenkin tyontekijoiden
kanssa ja kaikki tulevat tyontekijan mukaan hyvin toimeen. Toinen tydntekija luon-
nehtii tydilmapiirin kannustavaksi, rennoksi ja kehittavaksi. Tyokaverilta voi aina ky-
sya tyontekijan mukaan apua ja palautetta. Se on ollut hanen mukaansa todella

tarkeaa, silla han on tullut tahan yritykseen toisista tyétehtavista.

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin haastateltavien pohjakoulutusta. Ensimmai-
sella haastateltavalla pohjakoulutuksena on levyseppahitsaajan koulutus ja toisella

haastateltavalla on puusepan koulutus, mika tuli esille myds muissa vastauksissa.

5.2 Haastattelun analysointi

Yrittdjan haastattelussa saatiin kokonaisvaltaista kuvaa yrityksesta, sen henkilosto-
johtamisesta ja rekrytoinnista ja sen suhteesta tydvoimapulaan. Yrityksen henkilos-
tohallintoon ei ole panostettu kovin paljoa missaan vaiheessa. Henkildstojohtami-
seen liittyvat asiat ovat jaaneet vailla tarvitsemaansa panostusta. Yrityksen tulee
kiinnittda henkildstésuunnitteluun huomiota. Henkildston suunnittelu vaikuttaa myos
positiivisesti rekrytointiin, joka yrityksessa kaipaa myos parannusta. Yrityksen olisi
hyva ottaa suunnitteluun mukaan alan ammattilainen, joka pystyisi ohjaamaan
suunnittelua oikeille raiteille. Suunniteltu rekrytointi yltda parempiin loppu tuloksiin.
Silloin pystytdan saavuttamaan suurempi joukko potentiaalisia tyontekijoita. Hyvan-
tydpaikkailmoituksen avulla voidaan kiinnittaa potentiaalisten tydntekijdéiden huomio
yritykseen. Yrityksessa henkilostd voi hyvin ja se pystyy kehittymaan tydssaan. Tal-

laiset asiat tulee kertoa tydpaikkailmoituksessa.

Kaikissa haastatteluissa tuli ilmi tydvoimapulan haaste. Tahan haasteeseen yrityk-
sen on hyva loytaa ratkaisuja, silla pitkalla tahtaimella kiire rasittaa todella paljon
nykyisia tyontekijoita ja voi talla tavoin vaikuttaa yritykseen negatiivisesti. Tyonteki-
jat ottivat esille myds téiden epatasaisen jakautumisen, johon yrittajan tulee kiinnit-

taa huomiota ja 16ytaa ratkaisuja. Tahankin ongelmaan pystytdan vaikuttamaan
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henkildston suunnittelulla. Tietysti taytyy ottaa huomioon, etta kaikki ei ole vain yri-
tyksesta kiinni, vaan tdma on ongelma talla toimialalla, jossa tilaukset tehdaan juuri
kyseisen asiakkaan tarpeisiin ja mikaan tuote ei ole sarjatuotannossa. Yrittaja var-
masti yrittda saada tyot jakaantumaan saanndllisesti. Henkildstonsuunnittelun

kautta yritys pystyisi paremmin hallinnoimaan henkilostéaan.

Yrityksessa on suuressa osassa tyontekijan kehittyminen ja siihen kannustetaan
paljon. Yritykselld on paljon kokemusta henkildston opettamisesta alalle. Yrityk-
sessa on koulutettu paljon tydntekijoita juuri yrityksen tarpeisiin sopivaksi. Tassa on
yritykselle yksi suuri tyokalu tydvoimaa vastaan. Tahan tyokaluun se voi yhdistaa
yhteistydn ammattioppilaitosten kanssa, josta yrityksella onkin paljon kokemusta.
Tallaisen yhteistyon avulla yritys voi saada paljon tydvoimaa suoraan koulunpen-
kilta.

Tyontekijoiden mielipiteet yrityksesta tydpaikkana ja sen tydilmapiirista tulisi saattaa
yritysten ulkopuolisten ihmisten tietoon. Tallaiset asiat rakentavat hyvin tydnantaja-
kuvaa. Strategia tyokalun Employer brandingin kautta yritys pystyy jalostamaan
nama tyontekijoiden kokemukset rakentamaan ja yllapitamaan tyonantajakuvaa,
joka pystyy vaikuttamaan yrityksen rekrytointiin positiivisesti. Tydnantajakuva vai-
kuttaa paljon potentiaalisiin tydntekijoihin ja se saattaa olla juuri se asia, joka herat-
taa heidan mielenkiintonsa. Metalliteollisuuden yritykset eivat panosta hirveasti tyo-
paikkailmoituksiin tai sosiaaliseen mediaan. Taman ansiosta, jos jokin alalla oleva
yritys panostaisi esimerkiksi sosiaaliseen mediaan, saisi yritys erilaista huomiota it-
seensa. Tallainen toiminta voisi herattaa esimerkiksi nuorison huomion yritysta koh-

taan.

Benchmarking tyokalua yritys pystyisi hyddyntamaan monellakin eri yrityksen osa-
alueella. Yritykselle tarkeaa, olisi 16ytaa ratkaisuja henkildostonsuunnitteluun ja toi-
den epatasaisen jakautumisen. Tassa asiassa yritys voisi kehittaa itsedan muodos-
tamalla luottamuksellisen suhteen, jonkun yrityksen kanssa, joka osaa kasitella
asiaa eri tavalla. Yrityksen tulisi etsia yhteistydkumppani, joka omaisi samankaltai-
sen toimintatavan koskien heittelevaa tilauskantaa. Talldin yritykset voisivat jakaa
hyvaksi todetut toimintatavat tydon tasaisempaan jakautumiseen. Toimeksiantajayri-

tyksen tilanteessa olisi hyva, etta toinen yritys olisi I0ytanyt itselleen hyvia tydkaluja
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toiden jakautumisen suhteen. Tall6in toimeksiantajayritys voisi sisallyttaa naita toi-

mintatapoja omaan toimintaan.

5.3 Toimenpidesuunnitelma

Selkeyttamaan opinnayteyon hyodtyja tyonantajalle, tdssa osiossa on laadittu yrityk-
selle toimenpidesuunnitelman kehittdamaan yrityksen henkildstdjohtamista ja rekry-
tointia. Toimenpidesuunnitelman tavoitteena on myds toimia tydkaluna tydvoimapu-
laa vastaan. Tarkeimpana asiana on yrittajan suhtautumisen muutos henkildstdjoh-
tamiseen. Yrittaja ei ole aiemmin panostanut voimavarojaan henkildstdjohtamiseen.
Tahan yrittajalla tulee suurin muutos, tulevaisuudessa yrittdja alkaa panostamaan
henkildstojohtamiseen ja ajattelemaan henkil6stéa yrityksen menestyksen avainte-

kijana. Toimintapide suunnitelma on laadittu yhdessa yrittdjan kanssa.

Yritys laatii itselleen kattavan henkilostdstrategian, joka pohjautuu yrityksen strate-
giaan eli neljaan yrityksen maarittelemaan paaseikkaan. Asiakastyytyvaisyys, toimi-
tusvarmuus, priima laatu ja osaava henkilokunta on yrityksen toiminnan nelja pilaria,
jotka otetaan huomioon myo6s henkildstdstrategian ja -suunnittelun. Yrityksen hen-
kilostosuunnitelmassa yksildidaan, millaisia henkildstovoimavaroja seuraavan vuo-
den aikana tavoitteiden toteuttamiseen tarvitaan ja voidaan resurssien puitteissa yl-
lapitaa, milla konkreettisilla toimenpiteilla henkildston maaraa ja rakennetta saadel-
laan, miten henkilostda kehitetdan ja hankitaan. Yritykselle laaditaan henkildsto-
suunnitelma kahden vuoden aikajanteella. Tarkasti suunnitelmaan jasennellaan tu-
leva vuosi, seuraava vuosi luonnostellaan suunnitelmaan niin tarkasti kuin se siina
kohtaa pystytaan. Yritykselle on hankala suunnitella henkilostéa tarkasti sinne
saakka, silla tilausten tilanne vaikuttaa sen toimintaan suuresti. Suunnitelma laadi-
taan yritykselle kasvun nékodkulmasta, siina otetaan huomioon yrityksen kasvusuun-
nitelmat. Ensimmainen henkildstosuunnitelma laaditaan vuodesta 2020 eteenpain.

Vuodelle 2020 tarkasti ja vuodelle 2021 niin tarkasti kun pystytaan.

Suunnitellun henkiléstdn kautta yrityksen on helpompi jasennelld henkildston han-
kinta tarpeet. Taman ansiosta yritys tietdd minkalaista osaamista se tarvitsee ja

minka verran. Rekrytointiprosessi on yritykselle huomattavasti helpompi suunnitella
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naiden tietojen avulla. Yritys alkaa suunnittelemaan valittdmasti tydpaikkailmoituk-
sen laatimista alan osaajan kanssa. Tavoitteena 10ytaa yksi uusi osaaja vuodelle
2020. Nykyisellda henkilostolla yritys pystyy toteuttamaan nykyisen tilauskannan
vuoden 2019 loppuun. Valmis tydpaikkailmoitus levitetaan yrityksen eri kanaviin, eli
kotisivuille ja Linkedin profiiliin. Tydpaikkailmoitus laitetaan myds TE-palveluiden si-
vulle. Avoimesta tyopaikasta ilmoitetaan myds Etela-Pohjanmaan alueen ammatti-
kouluihin. Yrittaja toteuttaa potentiaalisten tydntekijoiden haastattelun itse tydpai-

kalla. Tarvittaessa yrittaja ottaa haastatteluihin mukaan alan ammattilaisen.

Yrittdja ottaa yhteyttd ammattioppilaitoksiin ja tavoittelee heidan kanssaan tiivista
yhteisty6ta, josta hyotyisivat molemmat osapuolet. Yrittaja tavoittelee yhteistyon
kautta tydvoimaa, jonka koulutukseen ja osaamiseen yrittaja ja yritys pystyvat vai-
kuttamaan. Yrittaja kartoittaa yhteistydmahdollisuuksia myés muiden ammattiopis-
tojen kanssa, ensisijaisesti yritys tiivistaa yhteistyotaan 1ahinna olevaan ammattiop-
pilaitokseen. Yrittaja kartoittaa oppilaitoksen kanssa myds muista yhteistydmahdol-
lisuuksista. Yritys kartoittaa mahdollisuuksia vuokratydévoiman mahdollisuuteen,
mutta yrittaja ei halua viela turvautua vuokratydvoimaan. Etupaassa yrittaja haluaa
tavoitella omia tyontekijoita, silla yritys haluaa kehittaa tyontekijdista sopivia yrityk-
sen tarpeisiin. Yrittdjan mielesta on selkedmpaa, ettd mukana ei ole ainakaan viela
kolmatta osapuolta. Jos yrittaja ei itse 16yda ja tavoita tarvittavaa tydévoimaa, harkit-

see yritys uudestaan vuokratydvoiman mahdollisuutta.

Yritys lahtee kartoittamaan mahdollisuuksia benchmarking yhteistydsta toisen yri-
tyksen kanssa. Yritys tavoittelee yhteistydssa kokonaisvaltaista henkildstojohtami-
sen kehittamista. Yrityksessa henkilostojohtaminen ei ole saanut tarvittavaa panos-
tusta. Yhteistyo yrityksen tulee olla yritys, joka panostaa henkilostdjohtamiseen ja
on hankkinut siihen jollain keinolla osaamista. Tarkeaa on, etta toimeksiantajayritys
pystyy hyotymaan yhteistydyrityksen neuvoista ja toimintatavoista. Ja pystyy niiden
avulla kehittamaan henkilostojohtamista ja hankkia siihen osaamista. Yhteistyo yri-
tyksen ei tarvitse olla tdsmalleen samalla alalla, mutta sen tulisi olla samankaltainen
yritys. Yrityksen tulisi omata samankaltainen yritysrakenne, jotta toimeksiantajayri-

tys pystyy hyddyntamaan vinkkeja omaan toimintaansa.
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Employer branding tydkalua varten yritys kokoaa tyéryhman, joka koostuu toimitus-
johtajasta, muutamasta tyontekijasta ja yhdesta alan ammattilaisesta. Toimitusjoh-
taja ja tyontekijat pystyvat pohtimaan viisi vaiheisen prosessin eri teemoja yrityksen
nakokulmasta. Alan ammattilainen pystyy herattamaan oikeanlaista keskustelua
asiasta ja ohjaa toimintaa oikeaan suuntaan. Projekti toteutetaan prosessina, jonka
tuloksena on rekrytoinnin tehostaminen seka tyontekijoiden sijoittaminen ja moti-

vointi.

Kaikki nama toimenpiteet tahtaavat samaan lopputulokseen. Yrityksen henkilosto-
johtaminen on suunnitelmallisempaa, jolloin se tehostaa yrityksen toimintaa ja antaa
arvokkaita tyokaluja tydévoimapulaa vastaan. TyOvoimapulaa vastaan |6ydettiin

useita ratkaisuja.
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6 OPINNAYTETYON KRIITTINEN ARVIOINTI

6.1 Aineiston luotettavuus

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys toimii kehittdmishankkeen johtopaatosten pe-
rustana. Teoreettisen viitekehyksen lahteet on koottu verkkolahteista ja kirjallisista
lahteista. Lahteiden valintaan on vaikuttanut lahteiden tuoreus ja asiantuntijuus.
Tarkeaa lahteita etsiessa oli monipuolisuus ja toisten Iahteiden tukeminen, jotta teo-
reettisesti viitekehyksesta saataisiin mahdollisimman luotettava. Lahteet olivat suo-
menkielisia. Lahteina kaytettin myos luotettavia verkkolehtiasiantuntijoita, joissa

haastateltiin alan asiantuntijoita.

Henkildstdjohtamista ja rekrytointia koskevien lahteiden katsotaan olevan suomen-
kielisia yleisteoksia aiheesta. Teoksien kirjoittajien asiantuntijuuden katsotaan ole-
van luotettavalla tasolla. Tyovoimapulaa kasittelevia Iahteita oli todella hankala 10y-
taa, silla ilmié on viela todella tuore. Tydvoimapulaa kasittelevat Iahteet ovat verk-
kolahteita, artikkeleita. Tyovoimapulaa kasittelevien artikkeleiden katsotaan olevan

luotettavia, silla artikkeleissa on haastateltu alan ammattilaisia.

Tiedonhakumenetelmana haastattelu oli luonnollinen valinta. Haastatteluiden avulla
tydta varten saatiin paljon luotettavaa tietoa organisaatiosta. Haastatteluiksi vali-
koitu haastattelut kasvotusten avoimilla kysymyksilla. Nain haastateltavat pystyivat
kertomaan oman mielipiteensa avoimesti, ilman minkaanlaista rajausta. Tyéta var-
ten ei ollut mahdollista haastatella useampaa henkil6a, silld toimeksiantajayrityk-
sessa oli kiire. Tieto olisi ollut luotettavampaa ja sita olisi mahdollisesti saatu laa-

jemmin, mikali haastatteluihin olisi voinut osallistua useampi tyontekija.

Haastattelun vastaukset ovat luotettavia, silla ne ovat haastattelu tilanteessa ja heti
sen jalkeen Kkirjoitettu ylos. Haastattelija kavi myos jokaisen kysymyksen jalkeen
haastateltavan kanssa vastauksen lapi. Nain varmistettiin, ettd haastattelija sai
haastateltavan vastauksen oikein yl0s. Haastattelun tuloksia ja analyysia olisi pa-
rantanut haastattelujen aanittdminen, jolloin tuloksia olisi voinut pohtia vield haas-

tattelun jalkeen.
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Kehittamistyokalut ovat hyva keino yritykselle kehittaa toimintaansa. Tydssa on esi-
telty kaksi arvostettua strategiatyOkalua, joista I0ytyy paljon alan ammattilaisten kir-
joittamaa materiaalia. Tyokaluja on kaytetty paljon ja kirjallisuudessakin on niista

esimerkkeja.

6.2 Onnistumisen arviointi

Kehittamishankkeen tavoitteena on tutkia henkildstéjohtamista ja rekrytointia ja 16y-
taa sielta ratkaisuja onnistuneeseen henkildstdjohtamiseen ja rekrytointiin. Tavoit-

teena on |0ytaa ratkaisuja tydvoimapulaan.

Opinnaytetyon tavoite saavutettiin. Yritykselle 16ydettiin keinoja parantaa henkil6s-
tojohtamistaan, joka auttaa yritystd vastaamaan tydvoimapulan haasteeseen toi-
mialalla. Tydssa loydettiin useita eri ratkaisuja tydvoimapulaa vastaan. Konkreetti-
sena tuloksena yritykselle on tdama ty6 kokonaisuudessaan. Tyd sisaltaa yritykselle
paljon hyddyllista teoriaa ja toimenpidesuunnitelman, missa on maaritelty yrityksen

toimen piteen seuraavalle vuodelle.
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7 POHDINTA JA JATKOTOIMET

Jatkossa toimeksiantajayritys toteuttaa suunniteltua henkildstojohtamista. Yritys
noudattaa tassa tydssa maariteltya toimenpidesuunnitelmaa. Yritykselle laaditaan
suunnitelma, jossa on henkildstostrategia ja -suunnitelmaelementteja. Suunnitel-
maan maaritellaan eri henkildstdjohtamisen osa-alueita. Toimeksiantajayritys ottaa
kantaa tarvittavan henkiléston osaamiseen, maaraan, rakenteeseen ja siihen, miten
yritys varmistaa tarvittavan tyovoiman. Henkilostostrategiaan yhdistetadan myos
henkilostosuunnittelu, jonka tavoitteena on varmistaa, ettd toimeksiantajayrityk-
sessa on nyt ja tulevaisuudessa tarvittava maara oikeanlaista tydvoimaa, joka voi
hyvin. Suunnitelmassa maaritelldaén tyontekijdiden kehittdminen, palkitseminen,
henkildston hankinta, tavoitteet, hyvinvointiasiat, tydntekijéiden arviointi, motivaatio

ja sitoutuminen.

Suunnitelmassa maaritellaan asioita silmalla pitaen yrityksen neljaa strategista ko-
hokohtaa ja sita, etta huipputyytyvaiset asiakkaat ovat yrityksen toiminnan ydin. Yri-
tyksen henkilostokin tulee suunnitella silla ajatuksella, etta tavoitteena on huippu-
tyytyvaiset asiakkaat. Tyontekijoiden tyytyvaisyys vaikuttaa todella paljon asiakkai-
den tyytyvaisyyteen, ja toimeksiantajayrityksen onkin pidettava hyva huoli henkilos-

tostansa, jotta se voi tavoittaa toiminnan ytimensa, huipputyytyvaiset asiakkaat.

Toimeksiantajayrityksen tavoitteena on tehda henkilostostaan tarkein menestyste-
kija ja tahan tulee kayttaa hyvaksi Luoman, Heilmanin & Uotilan (2017) maarittele-
maa kolmiota ja sen kolmea tarkeinta seikkaa. Jotta yritys pystyy tekemaan henki-
I0stostaan tarkeimman menestystekijan, tulee sen kasitelld ja ymmartaa kolmion
kolme tarkeaa kulmaa. Tahan toimeksiantajayritys voi kayttaa apunaan henkildsto-

johtamisen ammattilaisia.

Kun toimeksiantajayritys on suunnitellut henkildstdonsa, pystyy yritys nakemaan rek-
rytointitarpeensa tarkasti. Tulevaisuuden rekrytoinnit hoidetaan suuremmalla pa-
nostuksella. Tahan asti yritys ei ole panostanut rekrytointiin, joten tulevaisuudessa
yrityksen rekrytointiin panostetaan eri tavalla. Tulevaisuudessa yritys tekee tyopaik-
kailmoituksen erilaisille tydnhakusivustoille. Tyodpaikkailmoituksen tekemiseen ja
haastatteluiden toteuttamiseen he tarvittaessa palkkaavat henkilost6johtamisen

ammattilaisen avuksi.
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Toimeksiantajayritys tiivistaa yhteistyotaan ammattioppilaitoksen kanssa ja hankkii
samankaltaisia yhteistyota myods toisten ammattioppilaitosten kanssa. Yhteistyossa
ammattikoulujen kanssa toimeksiantaja on mukana opiskelijoiden ammattitaidon
kehittdmisessa ja tarjoaa heille mahdollisuuden tydharjoitteluun. Tasta yhteistydsta
yritys saa mahdollisesti uusia potentiaalisia tyontekijoita, joiden ammattitaidon ke-

hittamiseen yritys on pystynyt vaikuttamaan.

Vuorinen (2013, 35) kirjoittaa, etta kun yritys hyodyntaa laajasti erilaisia strategisia
tydkaluja, yritys ymmartaa ymparistdaan ja sen tarjoamia mahdollisuuksia ja uhkia
paremmin. StrategiatyOkalujen avulla yritys osaa katsoa paremmin tulevaisuuteen
kuin kilpailijayritykset. Strategiatyokalujen avulla yritys oppii myds tuntemaan it-
sensa, asiakkaansa ja kilpailijansa paremmin. Vuorinen jatkaa, etta strategiatyoka-
lut my6s auttavat hahmottamaan liiketoimintalogiikoiden ja arvoketjujen muutokset.
Vuorisen mukaan ihannetilanteessa tyokaluja menestyksekkaasti soveltava yritys

nakee paremmin, valitsee viisaammin ja toimii tehokkaammin.

StrategiatyOkalut ovat toimeksiantaja yritykselle hyva tydkalu kaikkiin yrityksen osa-
alueisiin. Strategiatydkalujen avulla toimeksiantajayritys pystyy kehittamaan erityi-

sesti henkilostdjohtamisen osa-aluetta yrityksessaan.

Toimeksiantajayrityksen kayttoon valittiin kaksi strategiatydkalua, jota he pyrkivat
kayttamaan hyoddykseen tulevaisuudessa. Benchmarking-tydkalun avulla yritys ot-
taa yhteytta omalla alalla toimivaan yritykseen, josta he pystyvat ottamaan mallia ja
jonka toimintatapoja he voisivat hydédyntaa omassa toiminnassaan. Yritykseksi vali-
taan yritys, jonka kanssa toimeksiantajalla on samankaltaiset tuotteet ja tydskente-
lymenetelmat. Toivottavaa olisi, etta yritys olisi suurempi kuin toimeksiantajayritys,
jolloin samalla voitaisiin saada vinkkeja myds kasvuun. Tassa Benchmarking-tyoka-
lussa voidaan kehittaa yrityksen eri osa-alueita. Toinen Benchmarking-tyokalu on
ottaa yhteytta toisella toimialalla toimivaan yritykseen, jonka kanssa yritys voi kes-
kustella. Tassa tyoskentelytavassa molemmat yritykset jakavat omia toimintatapo-
jaan ja molemmat ottavat toistensa tavoista oppia. Rekrytoinnin ja henkildstdjohta-

misen kehittdminen talla tydskentelytavalla on toimeksiantajalle todella kehittavaa.
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Toinen tydkalu on Employee Branding, jonka ideana on kehittda tydnantajakuvaa
viisi vaiheisella prosessilla. Toimeksiantajayritys kay tdman viisivaiheisen prosessin
tydryhman kanssa lapi. Tydoryhmaan kootaan yrityksen toimitusjohtaja, muutama
tydntekija eri tydtehtavista ja asian asiantuntija yrityksen ulkopuolelta. Prosessissa
tydryhma kasittelee ja pohtii annettuja teemoja. Asian asiantuntija osaa ohjata tyo-
ryhman toimintaa oikeaan suuntaan. Taman tyokalun avulla toivotaan parantamaan

yrityksen tydnantajakuvaa ja sen avulla parantamaan rekrytointia.

Toimeksiantajayritys lahtee kehittdamaan ajatusta, jonka tavoitteena olisi koota tyo-
ryhma yrittdjista ja metallialan vaikuttajista. Tyoryhman tarkoituksena olisi yhdessa
parantaa metalliteollisuuden tydvoiman tilannetta. Tyoryhma pyrkii vaikuttamaan

metalliteollisuuden koulutuksen oppilasmaaran kasvuun.

Naiden toimintaohjeiden avulla pyritdan siihen, etta yrityksen henkilostdjohtaminen
ja rekrytointi paranee. Asioiden paranemisen toivotaan vaikuttamaan myds tyovoi-
man saatavuuteen. Nama jatkotoimet kannustavat siihen, etta toimeksiantajayrityk-
sen henkildstolla olisi mahdollisimman hyva olla, tyontekijoiden osaaminen olisi oi-

keanlaista ja sita kehitettaisiin jatkuvasti.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

YRITTAJAN HAASTATTELU

JARTE STEEL OY
1. Mitka asiat luokittelisit yrityksen vahvuudeksi?
Mitka asiat luokittelisit yrityksen suurimmaksi haasteeksi talla hetkelld?
Mitka ovat Jarte Steel Oy:ta ohjaavat arvot?
Millainen historia Jarte Steel Oy:lld on?
Millaisia tuotteita Jarte Steel Oy tuottaa?

e wnN

JARTE STEEL TYOPAIKKANA

1. Millainen tydpaikka Jarte Steel Oy on?
Millainen tyoymparisto ja -ilmapiiri yritykselld on?
Paljonko yrityksessa on henkilost6a talla hetkelld?
Onko yrityksen henkildston vaihtuvuus ollut suuri?
Milla tavoin yllapidatte ja rakennatte tydilmapiiria?

uhownN

HENKILOSTOJOHTAMINEN
6. Milla tavalla olette rekrytoineet tyovoimaa?
7. Kuka yrityksessa hoitaa henkildstdjohtamiseen liittyvat asiat?
8. Onko yrityksessa Henkilostdalan ammattilaista?
9. Oletteko kayttaneet yrityksen apuna henkildstéalan ammattilaista?
10.Mita haasteita on yrityksen henkildstéjohtamisessa? enta rekrytoinnissa?

TYOVOIMAPULA
1. Karsiiko Jarte Steel Oy tyovoimapulasta
2. Miten toimialalla vaikuttava tyévoimapula vaikuttaa yritykseen?
3. Oletteko toimineet erilaisissa projekteissa ja/tai yhteistydssa tyévoimapulaa
vastaan?

TYONTEKIJOIDEN HAASTATTELU

=

Miten kuvailisit Jarte Steel Oy:ta tyopaikkana

Miten padadyit tyoskentelemaan Jarte Steel Oy:lle ja kauanko olet
tyoskennellyt yrityksessa?

Mitka luokittelisit yrityksen vahvuuksiksi tydnantajana ja yrityksena?
Mitka asiat ovat mielestasi yrityksen suurimmat haasteet?
Millaisena koet Jarte Steel Oy:n tydilmapiirin?

Mika on pohjakoulutuksesi?

N

ousw



