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Kasiteluettelo

Keskisuuri yritys

Mikroyritys

Pieni yritys

Pk-yritys

Rekrytointi

Tybnantajakuva

Alle 250 tyontekijaa ja vuosiliikevaihto alle 50
miljoonaa euroa tai taseen loppusumma alle 43
miljoonaa euroa (EUR-Lex 2016).

Alle 10 tyontekijaa ja vuosiliikevaihto tai taseen
loppusumma enintaan alle 2 miljoonaa euroa
(EUR-Lex 2016).

Alle 50 tyontekijaa ja vuosiliikevaihto tai taseen
loppusumma alle 10 miljoonaa euroa (EUR-Lex
2016).

Pk-yrityksella tarkoitetaan pienta tai keskisuurta
yritysta. Myos mikroyritys kuuluu pk-yrityksen
luokitteluun (EUR-Lex 2016).

Rekrytointi eli henkildstonhankinta kasittaa jou-
kon menettelytapoja, joiden avulla yritys saa
tarvitsemansa henkilot tyontekijoikseen (Viitala
2014, luku 3).

Yrityksen tyontekijoiden ja mahdollisten tulevien
tyontekijoiden mielikuva yrityksesta (Kauhanen
2012, 69).



1 Johdanto

1.1 Kehittamistyon tausta ja lahtokohdat

Ty0- ja elinkeinoministerion (2019a, 9, 12—14) julkaisemassa Alueelliset kehitys-
nakymat -raportissa on esitetty ELY-keskusten johdolla kuvaus maakuntien elin-
keinoelaman tilanteesta ja lahitulevaisuuden arvioidusta kehityksesta. Alue- ja
yrityskehittajien huomioiden lisaksi raportissa on tutkittu tilastoja seka tehty kyse-
lyita ja tuotettu barometreja. Raportissa todetaan, etta osaavan tyovoiman saa-
tavuusongelma on usein talouskasvun este. Syita ovat lahinna tyoikaisten maa-
ran vahentyminen, tyontekijoiden kysynnan maaran lisaantyminen seka alueelli-
set kohtaanto-ongelmat. Yleisesti tydvoiman saatavuutta ja kohtaantoa aiotaan
edistaa useilla keinoilla, kuten lisaamalla muuntokoulutus- ja rekrytointikoulutus-
paikkoja seka koulutusten sisaltdja kehittamalla. Tulevaisuudessa tydperainen
maahanmuutto ja ulkomaalaisten tyontekijdiden rekrytointi tulevat osittain ratkai-
semaan tydovoiman saatavuusongelmia Suomessa. (Tyo- ja elinkeinoministerio
20193, 9, 12-14.)

Pohjois-Karjalassa on kysyntaa ja tarvetta ammattitaitoiselle tydvoimalle, mutta
haasteena on tyovoiman saaminen etenkin Joensuun ulkopuolisille alueille. Yri-
tysten haasteena ovat myos rekrytointivalmiudet erityisesti nuorten tyontekijoi-
den, vanhempien tyontekijoiden ja maahanmuuttajien osalta. Lisaksi vastaval-
mistuneiden opiskelijoiden muutto maakunnasta vaikeuttaa osaajien rekrytointia.
Maakunnan muita tydvoimaan liittyvia haasteita ovat muun muassa jatkajien va-
haisyys yritysten omistajanvaihdostilanteissa sekd mahdollisten uusien ja me-
nestyvien yritysten tunnistaminen ja toiminnan edistaminen. Pienten yritysten
elinvoima on vaikeuksissa suurten yritysten vallatessa markkinoita. (Tyo- ja elin-
keinoministerié 2019a, 169-172.)

Suomessa yritykset ovat Iahinna pienia ja keskisuuria yrityksia (Heilmann, Luoma
& Uotila 2017, 15). Mikroyrityksia on Suomessa 94,3 %, pienia yrityksia 4,6 % ja

keskisuuria yrityksia 0,9 % (Tilastokeskus 2020). Henkildstdjohtamisen



prosesseja tulisi kehittda nimenomaan pk-yrityksissa, koska talouskasvun odote-

taan tapahtuvan pk-yritysten myéta (Heilmann ym. 2017, 15).

Yrityksen menestyksen edellytys ja tarkea kilpailutekija on sitoutunut, osaava ja
osaamisen kehittamiseen motivoitunut henkilosto. Henkilostolta vaaditaan nyky-
paivan liiketoiminnassa tehokkuutta, joustavuutta ja innovatiivisuutta. Tilanne no-
peasti muuttuvilla tydmarkkinoilla on haastava, tyontekijat kilpailevat hyvista tyo-
paikoista ja tyopaikat kilpailevat osaavasta tydvoimasta. Nouseva trendi on tyo-
elaman jaksottuminen, jossa tyossaolo, tyottomyys ja opiskelu vuorottelevat.
Tama nakyy myos tyontekijan tyotehtavien, organisaation ja toimialan vaihdok-
sissa. (Viitala 2014, luku 1.) Henkilostojohtamisessa on nykyaan suuri haaste

tyontekijoiden sitouttamisen ja jouston suhteen (Viitala 2014, luku 3).

Suomessa on perinteisesti rekrytoitu ammattiosaamista ja keskeytymatonta tyo-
uraa, tahan on tullut muutos. Nykyisin rekrytoinnissa korostuu tulevan tyontekijan
sopivuus organisaatioon ja sen arvomaailmaan osaamisen ja kehittymiskyvyn li-
saksi. Rekrytointeihin vaikuttavia yleisia tekijoita ovat muun muassa muutokset
tyon tekemisen muodoissa, teknologia ja globalisaation tuomat mahdollisuudet.
(Kaijala 2016, 15, 29, 151.) Juuti ja Vuorela (2015, luku 3) toteavat, etta parhaita
tyontekijoitd houkuttelee hyvamaineinen tyopaikka ja sopivan haasteelliset tyo-

tehtavat.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Pohjois-Karjalan kauppakamari on havainnut, etta mikro- ja pienyrityksilla, joilla
ei ole nimettya henkilostohallinnon ammattilaista, on huomattavia rekrytointi-
haasteita. Pohjois-Karjalan kauppakamarissa on arvioitu, etta jopa 80 prosenttia
maakunnan uusista tyopaikoista tulee naihin yrityksiin. Pohjois-Karjalan kauppa-
kamari on aloittanut Tydnantajat koulutuksen tukena -hankkeen vastaamaan ta-
han haasteeseen. Hankkeen tavoite on turvata tydvoiman saatavuutta Pohjois-
Karjalassa. Hanke toteutuu ajalla 1.1.2020-31.12.2021, ja sen rahoittaja on ESR
eli Euroopan sosiaalirahasto. Hankkeen tavoitteet on kuvattu alla. (Tyo- ja elin-

keinoministerid 2020a.)



Pohjois-Karjalan kauppakamarin Tyonantajat koulutuksen tukena -

hankkeen valittomia tavoitteita ovat:

- Hankkeessa mukana olleiden, pohjoiskarjalaisten yritysten, eri-
tyisesti mikro- ja pienyritysten rekrytointivalmiudet ja tyovoiman
saatavuus paranevat. Mikro- ja pienyritykset koetaan helpommin
lahestyttaviksi ja hyviksi tyonantajiksi.

- Pohjois-Karjalaisten oppilaitosten vetovoimaisuus kehittyy posi-
tiivisesti muuhun maahan verrattuna.

- Yhteistyo tarjoaa opiskelijoille mahdollisuuden kaytannonlahei-
sempaan opiskeluun ja yrityksille mahdollisuuden I6ytaa ja kas-
vattaa huippuosaaijia pienella riskilla. (Tyo- ja elinkeinoministerio
2020a.)

Opinnaytety0dssa keskitytadn hankkeen ensimmaiseen tavoitteeseen eli yritysten
rekrytointivalmiuksiin. Opinnaytetyon aihepiiri rajataan pk-yrityksiin, joilla ei ole
nimettya henkilostohallinnon osaajaa. Tutkimusongelmana opinnaytetyossa on
"Miten pk-yritysten rekrytointivalmiuksia voidaan kehittdd osaavan tyovoiman
saamisen turvaamiseksi?” Opinnaytetyossa tutkitaan pk-yritysten rekrytointival-
miuksien kehityskohteita. Tutkimustulosten perusteella tuotetaan ideoita ja suo-
situksia hankkeessa toteutettavien yritysvalmennusten aihepiirien ja sisaltojen
laadintaan. Opinnaytetydn tuloksia hanke voi tarvittaessa hyédyntaa myds yh-
teistyd- ja verkostokeskusteluissa pk-yritysten rekrytointivalmiuksiin ja osaavan

tydvoiman saatavuuteen liittyen.

Opinnaytetyossa tutkitaan yritysten rekrytointivalmiuksia ulkopuolisten rekrytoin-
tipalveluita yrityksille tuottavien tahojen avulla. Tahoiksi on rajattu yksityiselta
sektorilta henkilostopalveluyritykset ja julkiselta sektorilta alueelliset kehitysyhtiot
ja elinkeinopalvelut, hanketoiminta seka TE-keskus. Opinnaytety0ssa esitellaan
maakunnan henkildstdalan palveluntarjoajia ja heidan tuottamiaan palveluita
opinnaytetyon rajauksen mukaisesti. Lisaksi opinnaytetydssa tutkitaan ja rapor-

toidaan toimivia rekrytointikaytanteita ja -malleja.

Opinnaytetyon aihe I0ytyi kevattalvella 2020 Pohjois-Karjalan ura- ja rekrytointi-
messuilla. Messuilla annettiin vinkki tulevasta Pohjois-Karjalan kauppakamarin
Tyonantajat koulutuksen tukena -hankkeesta. Yhteydenotto Pohjois-Karjalan
kauppakamariin tuotti toimeksiannon opinnaytetydsta. Opinnaytetydn aihe muut-

tui koronapandemian vuoksi. Alkuperainen opinnaytetyon aihe liittyi hankkeen



valmennuksiin osallistuvien yritysten rekrytointivalmiuksien tutkimiseen. Hank-
keen yritysvalmennukset siirtyivat myohaisempaan ajankohtaan ja taman vuoksi
opinnaytetyon nakokanta vaihtui osittain. Uudeksi nakokulmaksi sovittiin yritysten
sijaan henkilostopalveluiden palveluntuottajien nakemykset yritysten rekrytointi-
valmiuksista. Lisaksi toimeksiantajan yhteyshenkilo vaihtui opinnaytetyoproses-
sin loppuvaiheilla, opinnaytetyo on tehty ensimmaisen toimeksiantajan edustajan

ohjeistuksen mukaisesti.

1.3 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Pohjois-Karjalan kauppakamari. Tassa luvussa
kerrotaan myOs Keskuskauppakamarin ja paikallisten kauppakamarien toimin-

nasta.

Keskuskauppakamari tekee aktiivista ty6tda Suomen elinvoimaisuuden hyvaksi
vaikuttamalla paikallisesti, valtakunnallisesti ja maailmanlaajuisesti maamme yri-
tysten toiminnan eduksi. Kauppakamarin keskeisiin tehtaviin kuuluvat vapaiden
markkinoiden ja kilpailun tukeminen seka paikallisten toiminta-alueiden kilpailu-
kyvyn tukeminen. Talouspolitiikan tukeminen ja yritysten kasvu kansainvalistymi-
sen avulla kuuluvat myos kauppakamarin vaikuttamisalueisiin. Kauppakamarien
jasenyritykset kattavat kaikki toimialat ja yritysmuodot. Kauppakamarien jasen-
yrityksissa on 40 prosenttia Suomen tyopaikoista. Suomen yritysten liikevaih-
dosta puolet muodostuu kauppakamarin jasenyrityksissa. (Keskuskauppakamari
2020a; 2020b.)

Suomessa on 19 paikallista kauppakamaria, jotka auttavat yrityksia verkostoitu-
maan. Paikalliset kauppakamarit kouluttavat yritysten henkilostéa, tarjoavat
edunvalvontaa, tuottavat julkaisuja seka auttavat tietyissa kansainvalistymiseen
liittyvissa asioissa. (Keskuskauppakamari 2020a; 2020b.) Kauppakamareiden
toiminta maaritetdan kauppakamarilaissa ja yritykset voivat halutessaan liittya
kauppakamarin jaseneksi. Toimintaa ei tueta julkisella rahoituksella. (Pohjois-
Karjalan kauppakamari 2020.)
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Vuonna 1954 perustetun Pohjois-Karjalan kauppakamarin toiminta-alue on koko
maakunta. Pohjois-Karjalan kauppakamariin kuuluu noin 550 jasenyritysta. Pai-
kallisena toimijana kauppakamarin tehtava on edistaa maakunnan elinkeinoela-
maa mahdollistaen yritysten kasvun ja menestyksekkaan toiminnan. Pohjois-Kar-
jalan kauppakamari on maarittanyt kolme maakunnan ominaispiirteiden mukaista
strategisesti tarkeaa aihepiiria, joihin kauppakamari kohdistaa suurimman panos-
tuksen edunvalvonnan osalta. Osa-alueet ovat "alue- ja elinkeinopolitiikka, osaa-
van tydvoiman saannin turvaaminen seka liikkenne- ja viestintakysymykset”. Va-
liokuntatyoskentely on keskeinen toimintamalli edunvalvonnassa, jonka avulla
maakunnan jasenyritysten osaaminen ja asiantuntemus tukevat koko alueen

elinvoimaa. (Pohjois-Karjalan kauppakamari 2020.)

1.4 Tutkimuksia ja kartoituksia pk-yritysten rekrytoinneista

Pk-yritysten rekrytointikaytanteista on tehty jonkin verran tutkimuksia seka tuo-
tettu kyselyita ja tilastoja. Tassa osiossa kaydaan lapi Tyo- ja elinkeinoministerion
kartoitusta yritysten rekrytointiosaamisesta ja pk-yritysbarometrin tuloksia. Hen-
kilostdjohtamisen tila, tarpeet ja tulosvaikutukset pk-yrityksissa -tutkimuksen tu-
loksia kuvataan tiivistetysti ja lopuksi kerrotaan SMErec-hankkeen yrityskyselyi-

den tuloksista.

Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisussa “Starttiraha ja rekrytointiosaaminen yrit-
tajyyden ja yritystoiminnan tukena” kartoitettiin pk-yritysten rekrytointiosaamista.
Selvityksen teki 4FRONT Oy vuosien 2019 ja 2020 aikana. Kysely kohdennettiin
lahinna pk-yrityksille, joista oli ilmoitettu avoin tyopaikka TE-palveluihin vuonna
2019. Kyselyyn vastasi lahes 800 yritysta. Selvityksessa kerrottiin, etta havaintoja

ei voida yleistaa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2020b, 7-8, 12, 16)

Osaavan tydovoiman saatavuudessa on pk-yrityksilla haasteita, rekrytointi nah-
daan myads riskina etenkin pienille yrityksille. Keskeisia asioita yritysten rekrytoin-
tivalmiuksissa ovat muun muassa digitaalisten kanavien ja tydkalujen kayttoon-
otto ja hydodyntaminen seka osaamistarpeiden tunnistaminen ja ennakointi. Ylei-

sen rekrytointiosaamisen kehittaminen, tydnantajavalmiudet seka
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tydnantajakuvaan pitkajanteisesti panostaminen auttavat yritysten rekrytoin-
neissa. Yritykset voivat hankkia osaamista rekrytointien lisaksi verkostojen
avulla. Henkilostopalveluyritysten tuottamat palvelut voivat lieventaa yritysten
rekrytointinaasteita. Selvityksessa todettiin, etta yritykset pitavat omaa rekrytoin-
tiosaamistaan hyvana, asiantuntijat ovat kriittisempia asian suhteen. (Tyo- ja elin-
keinoministerié 2020b, 26-28, 105.)

Selvityksen mukaan yleisia haasteita rekrytoinneissa ovat tydonhakijan ammatti-
taidon puute, vahainen hakijamaara tyotehtavaan, hakijan sopivuus tyohon ja yri-
tykseen sitoutuminen. Tyopaikan maantieteellinen sijainti mainittiin myos rekry-
toinnin esteena. Rekrytointiprosessin eteneminen nopeasti ja tehokkaasti koettiin
tarkeaksi. Yrityksen nakyvyytta tyonhakijoille ja tydnantajakuvan merkitysta ko-
rostettiin. Rekrytoinnin kustannukset vaikuttavat vahaisesti prosessiin. Rekrytoin-
nin tulevaisuuden trendeiksi vastaajat kertoivat verkostoitumisen, alihankinnan ja
ulkoistamisen. Vuokratyon merkitys kasvaa arvioiden mukaan, toisaalta osa vas-
taajista oli sitd mieltd, ettd vuokratyon merkitys kuitenkin on vahenemaan pain.
Suurin osa yrityksista oli sitd mielta, etta perinteinen rekrytointi on jatkossakin

kaytdssa. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2020b, 80-81.)

Erityisesti mikroyrityksien rekrytoinneista vastaa toimitusjohtaja tai yrittaja, yrityk-
sen koon kasvaessa vastuuta jaetaan. Ulkopuolisia rekrytointipalveluita kayte-
taan jonkin verran, tosin monet yritykset hoitavat rekrytoinnit omin voimin. Tyon-
antajakuvaan liittyvista tekijoistd vastaajat korostivat merkittaviksi henkiloston
kiinnostavat tyonkuvat, palkkauksen ja muut edut seka viihtyvyyden tydpaikalla.
Lisaksi sosiaalisessa mediassa nakymisen ja yrityksen kotisivuilla viestimisen ar-
vioitiin vaikuttavan tyonantajakuvaan. Vastauksissa huomioitiin tydnantajakuvan
kehittymisen tapahtuvan yleensa kokonaisvaltaisesti yndessa asiakasnakyvyy-
den kanssa. Rekrytointiprosessi nahtiin merkittdvana myonteisen tydnantajaku-

van rakentamisen keinona. (Ty06- ja elinkeinoministerio 2020b, 82— 87.)

Selvityksessa tehtiin myds asiantuntijahaastatteluita, vastaajia oli muun muassa
TE-toimistoista ja ELY-keskuksista. Asiantuntijat arvioivat yritysten rekrytointi-
haasteiksi ajan puutteen, osaamistarpeiden tunnistamisen, nykyaikaisten rekry-

tointikanavien kayton seka rekrytointiosaamisen. Asiantuntijoiden mukaan
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tarkeimmat yritysten rekrytointiprosessiin liittyvat kehittdamiskohteet ovat "rekry-
tointitarpeen maarittely ja tunnistaminen, tyontekijan rekrytointi ulkomailta ja rek-

rytoitavan tyontekijan profiloiminen”. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2020b, 91-92.)

Suomen Yrittajat, Finnvera seka Tyo- ja elinkeinoministerid julkaisivat kevaalla
2020 pk-yritysbarometrin, jossa kuvataan pienten ja keskisuurten yritysten toi-
mintaa. Yritysbarometrin on toteuttanut Taloustutkimus Oy ja aineisto perustuu
4600 suomalaisen pk-yrityksen vastaukseen. Yrityksilta kysyttiin tyollistamisen
esteista (kuvio 1). Vaihtoehdon Ei tarvetta tydllistaa” valitsi 30 % yrityksista. Ba-
rometri osoittaa tydvoiman saatavuuden olevan tyollistamisen pahin este, yli vii-
desosa pk-yrityksistd kokee osaavan tydvoiman saamisen haasteelliseksi. Mark-
kinoiden epavakaus ja talouskasvun hidastuminen vaikuttavat tuotteiden kysyn-
taan. Tuotteiden kysynnan heikkeneminen heijastuu tyollistamispaatoksiin. Tyon
sivukulut, irtisanomiseen liittyva riski ja osa-aikaisen tyontekijan palkkaamisen

vaikeus vaikuttavat myos tyollistdmiseen. (Suomen Yrittajat 2020.)

Tyollistamisen pahin este, % pk-yrityksista

Ei tarvetta tydllistas |

Tybvoiman saatavuus ‘

Kysynnan epavakaus ‘

Tyén sivukulut ‘

Inisanomiseen littyva riski |

Osa-aikaisen tyontekijan palkkaamisen vaikeus ‘
Palkkataso |

Tyélains./tyéehtosop. ‘

Muu ‘

Verotus ‘

0 10 20 30 40

b AP, . 5
Pk-yritysbarometri, kevat 2020 11.2.2020 A/lettajat =ZFINNVERA i pumrmsiteinll t10ustutkimus oy

Kuvio 1. Tyollistamisen pahin este, %, pk-yrityksista (Suomen Yrittajat 2020).

Pk-yritysbarometrin mukaan pk-yritykset panostavat oman henkiloston osaami-
seen ja toisaalta yritykset hyodyntavat omia alihankinta- ja toimittajaverkostoja
osaavan tydvoiman saantiin (kuvio 2). Kyselyyn vastanneista yrityksista yli 30 %
arvioi tarvitsevansa lisatydvoimaa. Pk-yritykset aikovat varmistaa osaavan tyo-

voiman saantia myos koulutussopimusten ja tyokokeilujen seka vuokratyovoiman
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kaytdn avulla. Myds ulkomaalaistaustaisen tydvoiman kaytté nahdaan mahdolli-
sena vaihtoehtona. Rekrytointikoulutus ja ketjuyrittajyys jaavat vahemmalle huo-
miolle. (Suomen Yrittajat 2020.)

Keinot varmistaa osaavan tyovoiman saanti, % */

Alihankinta- ja toimittajaverkostojen hyddyntédminen m

Koulutussopimusten ja tyékokeilujen avulla m
Vuokratyévoiman kaytté m

Ulkomaalaistaustaisen tyévoiman kaytté m

Rekrykoulutuksen avulla n

Ketjuyrittdjyys mahdollisuuksien hyddyntaminen B
0 10 20 30 40 50 60

*/Vastaajat ovat voineet valita useamman kuin yhden vaihtoehdon

O rirsis SR
Ph-yritysbarometri, kevat 2020 11.2.2020 A/letta]at ZFINNVERA M ehmiinprnineric

Tutkimuksen toteuttaja

Kuvio 2. Keinot varmistaa tydvoiman saanti, % (Suomen yrittajat 2020).

Henkilostdjohtamisen tila, tarpeet ja tulosvaikutukset -tutkimuksessa tutkittiin pk-
yritysten henkilostdjohtamista. Tydsuojelurahaston hankkeen numero 114136 ra-
portin on julkaissut Vaasan yliopisto. Hanke toteutettiin 1.9.2014 - 30.6.2016.
Hanke oli osa laajempaa HRM in SME’s eli HERMES-tutkimusohjelmaa. (Viitala,
Kultalahti & Kantola 2016, VII.)

Tutkimuksen mukaan johtajat, joiden tyonkuvaan kuuluu myos henkildstojohta-
minen, eivat ajan puutteen vuoksi ehdi tarpeeksi panostamaan henkilostojohta-
misen kehittamiseen. Rekrytointi kuuluu usein toimitusjohtajan tehtaviin, vaikka
yrityksessa olisi myds henkilostdosaaja. Yritysten toimitusjohtajista yli puolet ker-
toi, etta yritykseen ostetaan rekrytointipalveluita ulkopuolisilta tahoilta. Kokoaikai-
nen henkildstdosaaja voi olla suuri kustannus yrityksille ja yrityksilla ei valttamatta
ole tarvekaan kokoaikaiselle henkilostbammattilaiselle. Henkilostopalveluyrityk-
set tuottavat tarjontaa myds vuokrahenkilostopaallikdista, palvelua kaytetaan tut-

kimuksen mukaan vahaisesti. Vahan yli puolet tutkimukseen vastanneista kertoi,
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etta yrityksessa tehdaan henkiléstomaarien ennakointia. Elakditymisia seura-
taan, mutta nuorten tyontekijdiden osalta ennakointi on haastavaa. (Viitala ym.
2016, 136-138, 141.)

Rekrytointikanavista yleisimmiksi todettiin lehti-ilmoittelu, internet, sosiaalinen
media, yrityksen kanavat, vuokratyo ja muu rekrytointipalvelu seka yhteistyo op-
pilaitoksen kanssa ja suullisesti valitetty tieto. Haastatteluiden merkitys tyonteki-
jan valinnassa koettiin keskeiseksi, ammattilaisten suorittamia arviointimenetel-
mia pidettiin toissijaisina. Toimitusjohtajalla on tarkea rooli haastatteluissa ja
tyontekijan valinnassa, joskus myos tulevat tyokaverit osallistuvat haastatteluun.
(Viitala ym. 2016, 142-143.)

Euroopan sosiaalirahaston rahoittama ja Karelia ammattikorkeakoulun toteut-
tama SMErec-hanke (New generation recruitment skills for SMEs and workforce)
tutki muun muassa pk-yritysten rekrytointien onnistumista. Osatoteuttajina hank-
keessa olivat Business Joensuu Oy ja Turun ammattikorkeakoulu Oy. Hanke to-
teutui vuosina 2017-2019. Hankkeessa kehitettiin myds rekrytointityokaluja: rek-
rytointitydkalu mikroyrityksille ja Virtual CV seka toimintamalli ammattikorkeakou-
luille edistamaan tydnantajien ja opiskelijoiden kohtaantoa. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterié 2019b.)

SMErec-projekti on tutkinut Joensuussa valtakunnallisilla yrittajapaivilla pk-yritys-
ten rekrytointihaasteita vuonna 2017. Turun yrittajapaivilla tehtiin vastaava kyse-
lytutkimus vuonna 2018. Seuraavassa esitellaan kyselyiden muutamia keskeisia
tuloksia. Paapaino on vuoden 2018 tuloksilla, vuoden 2017 vastaukset ovat su-
luissa vertailun vuoksi. Tutkimusaineisto perustuu 44 (68) vastaukseen. Kyse-
lyssa tiedusteltiin yritysten rekrytointihalukkuutta, 42 % (56 %) vastaajista aikoi
rekrytoida puolen vuoden sisalla. Muutos rekrytointihalukkuuden vahentymi-
sessa oli tapahtunut 1ahinna mikroyrityksissa. Vastaajista 44 % (32 %) piti tyovoi-
man saatavuutta haasteena ja 21 % (18 %) tydntekijéiden tavoitettavuutta. Huo-
mionarvoista on, ettd 16 % (3 %) mikroyrityksista koki yrityksen rekrytointiosaa-
misen haasteeksi. SMErec-projektin edustajat totesivat vuonna 2017: "Huoli-
matta siita, etteivat yritykset kokeneet rekrytointiosaamista haasteeksi, rekrytoin-
tiosaamisen kehittaminen on varmasti yksi tapa parantaa tyovoiman tavoitetta-
vuutta.” (SMErec 2018; SMErec 2017.)



15

SMErec-projektiryhma kohtasi yrittajapaivilla useita mikro- ja pienyrittajia, jotka
eivat kaytd moderneja rekrytointikanavia tai sosiaalista mediaa rekrytoinneissa.
Projekti suosittelee johtopaatoksena pk-yritysten viestinnan menetelmien uudis-
tamista ja tehostamista jo ennen varsinaisten rekrytointien aloittamista. Vuoden
2018 kyselyn merkittava havainto oli, etta omaa rekrytointiosaamista tarkastel-
laan yrityksissa kriittisemmin kuin aiemmin. Pehmeat arvot tyonantajakuvassa
korostuivat vuoden 2018 tuloksissa, tyon sisalto ja tydssa viihtyvyys ovat erottau-
tumiskeinoja. (SMErec 2018; SMErec 2017.)

1.5 Opinnaytetyon rakenne

Johdannossa kuvataan opinnaytetydn taustatekijoita ja lahtokohtia koskien osaa-
van tydvoiman saatavuutta ja pk-yritysten rekrytointihaasteita. Johdanto-osiossa
tutustutaan toimeksiantajaan seka opinnaytetyon tavoitteisiin ja rajauksiin. Joh-

dannossa esitetaan opinnaytetyon aihepiiriin liittyvia tutkimuksia ja selvityksia.

Teoriaosassa kaydaan lapi henkilostéjohtamista liikketoiminnan tukemisen toimin-
tona seka henkilostojohtamisen roolia niissa pk-yrityksissa, joissa ei ole nimettya
henkilostohallinnon osaajaa. Teoriaosassa kaydaan lapi myos rekrytoinnin maa-
ritelmia ja nakemyksia rekrytointiprosessimalleista. Yrityksen rekrytointiprosessin

kuvauksessa on mukana lainsaadannon nakokulma ja tydnantajakuvan merkitys.

Tutkimuksen lahestymistavasta ja tiedonhankintamenetelmista kerrotaan Iu-
vussa nelja. Tutkimustulokset kdydaan lapi jokaisen tiedonhankintamenetelman
osalta erillisind osioina. Johtopaatokset tutkimustuloksista, suositukset Tyonan-
tajat koulutuksen tukena -hankkeelle, tutkimuksen eettiset perusteet seka tutkijan

arviointi tutkimuksesta kokoavat opinnaytetyon tulokset yhteen.
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2 Henkildstojohtaminen liiketoiminnan tukena

21 Henkilostojohtamisen keskeiset toiminnot

Henkildstojohtamisen toiminnoissa tulee tuntea yrityksen koko liiketoiminta seka
tunnistaa sen haasteet ja mahdollisuudet tuottaakseen sopivia henkilostojohta-
misen palveluita liiketoiminnan tarpeisiin (Moisalo 2011, 87). Joki (2018, 17) huo-
mioi henkilostotyon yhdeksi merkittavaksi tavoitteeksi tyytyvaisen ja osaavan
henkiloston, joka luo kannattavia ja tuloksellisia asiakassuhteita. Henkilostojoh-
tamisen toimintoon kuuluu myds pitaa huolta siita, etta yritys noudattaa henkilos-
toon liittyvaa lainsaadantoa (Viitala 2014, luku 1). Yrityksen liiketoimintaa ohjaa-
vat visio ja strategia, henkildstojohtaminen tukitoimintona toteuttaa yrityksen vi-
siota ja strategisia tavoitteita henkildston osalta (Viitala & Jylha 2019, 266). Kuvi-
ossa 3 havainnollistetaan, miten henkilostovisio maarittaa henkilostoon kuuluvat
strategiset toimenpiteet ja ohjaa toiminnallisten henkildstdjohtamisen osa-aluei-
den toteuttamista (Viitala 2014, luku 1).

j

Henkilostosuunnittelu
Henkiloston hankinta
Perehdyttaminen

Osaamisen kehittaminen

Henkilostovisio

Suorituksen seuranta ja palkitseminen

Ty6hyvinvoinnin edistaminen

HENKILOSTOSTRATEGIA

Irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen

Péivittaisjohtaminen

[

Kuvio 3. Henkildstojohtamisen osa-alueet (Viitala 2014, luku 1).

Henkildstostrategian avulla yritys varmistaa menestyksen osaavan ja maaraltaan
sopivan henkiloston myota. Henkildstostrategian perusteella yritys maarittaa
muun muassa henkildston ika- ja osaamisrakennetta, rekrytointitarpeita, henki-
|0ston sitouttamista, palkitsemista ja tyohyvinvoinnin osa-alueita. Henkilostostra-
tegiassa on syyta huomioida myos ulkoisia tekijoita, kuten alueellinen merkitys

osaamisen turvaamiseksi, alan koulutuksen toteutuminen seka tydmarkkinoiden
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ja talouden yleinen kehitys yrityksen toimintaan liittyen. (Viitala & Jylha 2019,
269-271.) Kaijala ja Tolvanen (2020, 46—47) suosittelevat pk-yritysten huomioi-
van globaalit muutosilmiot eli megatrendit strategisessa suunnittelussa, esimer-
kiksi vaeston ikaantyminen ja monimuotoistuminen ovat jo nahtavissa tyomarkki-

noilla.

Moisalo (2011, 275-277) korostaa seka sisaisen etta ulkoisen toimintaymparis-
ton havainnoinnin merkitysta henkilostostrategiaa tehtaessa tai paivitettaessa.
Nopeus ja joustavuus muutosten huomioimisessa seka strategisten toimintojen
kaytantoon vieminen tukevat yrityksen liiketoimintaa. Organisaatiokulttuurin vah-
vistaminen auttaa liiketoiminnan paamaarien saavuttamista. Moisalo (2011) ku-
vaa henkilostostrategian osa-alueita seuraavasti:

- "oppiminen ja kehittyminen

- organisaation kehittaminen

- suorituksen johtaminen

- HR-mission yllapito

- HR muutoksen edistajana

- organisaatiokulttuurin kirkastaminen

- viestinnan mahdollisuudet

- ulkopuoliset yhteydet oppilaitoksiin, tutkimuslaitoksiin ja asiakkai-

siin
- tydvoiman hankinta ja suunnittelu
- tydnantajasuhteet”. (Moisalo 2011, 275-277.)

Liiketoiminnan vastuullisuus on ollut paljon esilla yhteiskunnassamme. Etenkin
sosiaalinen vastuullisuus heijastuu henkilostohallinnon toimiin. Vastuullisella
henkilostojohtamisella viitataan muun muassa hyvan johtamisen, tyohyvinvoin-
nin, tasa-arvon ja osaamisen edistamiseen tydpaikoilla henkildstokaytanteita ke-
hittamalla. Sosiaalisen vastuullisuuden maarittdmisen perusteina kaytetaan yri-

tyksen arvoja seka eettista ja moraalista pohdintaa. (Viitala 2014, luku 9.)
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2.2 Henkilostojohtaminen pk-yrityksissa

Henkilostojohtaminen voi olla yksi menestystekija pk-yritykselle. Johdolla on vas-
tuullaan strategisten linjausten tekeminen, yrityksen liiketoimintastrategiassa tu-
lee huomioida myods henkilostdojohtamisen osa-alueet. Talldin korostuu johdon ar-
vio henkilostojohtamisen vaikutuksesta yrityksen toimintaan. Pk-yrityksella tulisi
olla tarpeelliset resurssit henkilostojohtamiseen. (Heilmann ym. 2017, 19-20.)
Pk-yrityksilla on monia etuja henkilostojohtamisessa verrattuna suuryrityksiin, ku-
ten mahdollisuus nopeaan toimintaan muutostilanteissa. Vahaisen byrokratian
mahdollistava matala organisaatiorakenne ja henkilotasolla tunteminen ovat
myds huomattavia etuja. (Ekman, Forsten-Astikainen, Henttonen, Kantola, Sihto
& Uotila 2017, 65.) Moisalo (2011, 473) korostaa pk-yritysten erityispiirteina ja
liketoiminnan onnistumisen edellytyksena henkildstotoiminnoissa joustavuuden

ja verkostoitumisen merkitysta.

Kultalahti, Luoma ja Viitala (2017, 27-28) suosittelevat jakamaan pk-yritysten
henkilostojohtamisen seuraaviin osa-alueisiin:
"henkildstdsuunnittelu

- rekrytointi- ja henkilostovalinnat

- suoriutumisen johtaminen

- palkitseminen

- 0saamisen kehittaminen

- tybhyvinvoinnista huolehtiminen

- henkil@siirtojen ja vahennysten hoitaminen”.

Pk-yritysten keskeisimmat henkilostojohtamisen toimet liittyvat yleensa lakisaa-
teisiin prosesseihin, kuten tydsopimuksiin, palkanlaskentaan tai tyoterveyspalve-
luihin. Osaamisen kehittdmiseen ja henkildston hankintaan tehty panostus vaih-
telee pk-yrityksissa. Myds tyoilmapiiriin tai tyontekijoiden motivointiin tehdyt toi-
met voivat olla hyvinkin erilaisia. (Kultalahti ym. 2017, 23.) Pienten yritysten kan-
nattaa sopeuttaa henkilostohallinnon prosessit toimintoihinsa ja paattaa, mihin
niistd panostetaan missakin tilanteessa. Esimerkiksi voimakkaan kasvuvaiheen
aikana yritys lisda osaamista rekrytointiprosessin avulla. (Heilmann ym. 2017,
16.)
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Pienissa yrityksissa ei yleensa ole nimettya henkilostohallinnon osaajaa. Tehtava
kuuluu toimitusjohtajalle tai se on yhdistetty muuhun hallinnolliseen toimeen. (Vii-
tala & Jylha 2019, 269.) Heilmannin ym. (2017, 17) mukaan talléin henkildstojoh-
tamisessa korostuu toimitusjohtajan ajattelumalli henkilostojohtamisesta ja sen
tuomasta arvosta yritykselle. Joki (2018, 13) korostaa myds esimiesten roolia ja
vastuuta henkilostoasioissa silloin, kun yrityksessa ei ole nimettya henkilostoasi-
antuntijaa. Lisaksi Joki (2018, 14) painottaa, etta "henkilostdasioiden hoitajan —
— tulisi tietaa, miksi henkilostoasiat ovat tarkeita yritykselle, mita henkilostoasiat
pitavat sisallaan ja miten tama kaikki vaikuttaa hyvin hoidettuna yrityksen tulok-

seen’.

Yli videnkymmenen tyontekijan yrityksissa on tarve nimetylle henkilostdosaajalle
Viitalan ja Jylhan (2019, 269) mukaan. Heilmann ym. (2017, 17) arvioivat yrityk-
sen tarvitsevan erillisen henkilostdammattilaisen tyontekijamaaran ylittaessa 70
henkil6a. Kauhasen (2012, 216) mukaan nimetyn henkilostdasiantuntijan tarve
iimenee vasta, kun tyontekijoita on yrityksessa sata. Vaikka yrityksella olisi ni-
metty henkildstdosaaja, niin silti paavastuu henkilostohallinnosta, kuten tyodlain-
saadannosta, tydehtosopimusten noudattamisesta ja turvallisuuteen liittyvista ky-

symyksista kuuluu toimitusjohtajalle (Heilmann ym. 2017, 21).

2.3 Henkilostosuunnittelu ennakoinnin valineena

Henkildstosuunnittelu toimii yrityksen ennakoinnin tyokaluna, tavoitteena on tur-
vata yrityksen tarvitsema tydvoima (Moisalo 2011, 179). Yrityksen henkil0sto-
suunnittelu  kuuluu Yhteistoimintalain (laki yhteistoiminnasta yrityksissa
334/2007) piiriin. Yhteistoimintalain sisaltdé pohjautuu seka Euroopan Unionin etta
Euroopan neuvoston saantelyyn ja Suomen lainsdadannoéllisiin paatoksiin. Yh-
teistoimintalakia sovelletaan paasaantoisesti, kun tydntekijdiden maara on saan-
nodllisesti tydsuhteissa vahintaan 20, alle 20 henkilda tyollistava yritys ei kuulu
yhteistoimintalain velvollisuuden piiriin. Vahintaan 30 tyontekijaa tyollistavissa
yrityksissa yhteistoimintalakia sovelletaan tietyin lisdyksin. (Lamponen 2016, 15—
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16, 50.) Joki (2018, 23) korostaa, ettd henkildstésuunnittelua tulisi tehda kaiken

kokoisissa yrityksissa.

Yhteistoimintalain keskeinen sanoma on yrityksen ennakoiva kehittaminen tyon-
antajan ja henkiloston yhteistyon ja vaikuttamisen avulla. Yrityksen henkilosto- ja
koulutussuunnitelman laadinta, paivitys seka seuranta tapahtuvat vuosittain yh-
teistoimintaneuvotteluissa. Yhteistoimintaneuvotteluihin kuuluu myds taloudellis-
ten ja muiden tarpeellisten tietojen jakaminen neuvotteluja tukien. (Lamponen
2016, 27, 42.) Yhteistoiminnan asianosaisia ovat tydnantaja ja yrityksen henkil®-
kunta. TyOnantajaa edustaa henkild, jolla on paatosvaltaa neuvoteltavassa asi-
assa. Tydnantajan edustajaa voidaan nain ollen vaihtaa tarvittaessa neuvottelu-
jen kulun mukaisesti. Henkilostoryhmien edustajina voivat toimia muun muassa
luottamusmies, luottamusvaltuutettu, yhteistoimintaedustaja tai tydsuojeluvaltuu-
tettu. (Lamponen 2016, 61, 63-67.)

Henkildstosuunnittelun avulla varmistetaan organisaation kyvykkyys (kuvio 4).
Ennen uusien osaajien rekrytointia tulee pohtia organisaation nykytilaa, raken-
netta ja osaamista suhteessa liiketoiminnan strategisiin tavoitteisiin. Osaamisen
tarpeiden tunnistamisen, tyotehtavien uudelleen arvioinnin ja toimenkuvien tas-
mentamisen avulla on my6s mahdollista kehittda organisaatiota. Toisinaan on
turvauduttava rekrytointiin riittdvan osaamisen takaamiseksi. (Korhonen & Berg-
man 2019, 59-61.)



21

Organisaatio-
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Palkitsemisella rekrytoinnit,
ohjaaminen suorituksen
johtaminen

Kuvio 4. Organisaation kyvykkyyden varmistamiseen liittyvat tekijat (Korho-
nen & Bergman 2019, 58).

Henkildstosuunnittelun haasteet noudattelevat yrityksen liikketoiminnan haasteita,
kuten nopeita muutoksia ja tulevaisuuden ennustamisen vaikeutta (Viitala 2014,
luku 2). Henkiléstdsuunnitteluprosessia voidaan lahestya yrityksen ja toimintaym-
pariston muutosten kautta. Suunnitteluprosessissa havainnoidaan mahdollisia
muutoksia seka lyhyella etta pitkalla aikajanteella. Henkilostosuunnittelun avulla
ennakoidaan yrityksen liiketoimintatarpeita ja -tavoitteita vastaavaa henkildston
maaraa, rakennetta ja osaamista henkilostobudjetointi ja -kustannukset huomioi-
den. (Viitala & Jylha 2019, 272.)

Pk-yrityksissd henkilostosuunnittelua tehdaan globaalien tutkimusten mukaan
vahaisesti ja henkilostosuunnittelun hyoddyt jaavat tunnistamatta. Hermes-hank-
keen tutkimustuloksissa huomattiin, etta erityisesti osaamisen ennakoiva suun-
nittelu on heikkoa. Henkildstosuunnittelun dokumentointi, tulevaisuusnakokul-
man huomioiminen ja pitkajanteinen suunnittelutyd toimivat henkiléstosuunnitte-

lun valineind pk-yrityksissa. (Kultalahti ym. 2017, 28-29.)

Henkildstohallinnon erikoisosaaminen ja resurssien vahainen maara ovat usein
syina pk-yrityksen henkilostéjohtamisen haasteisiin. Usein henkilostdosaaja nah-
daan kuluna, vaikka henkilostdjohtamiseen panostaminen voi auttaa yrityksen
taloudellista menestymista. (Kultalahti ym. 2017, 24-25.) Hermes-hankkeen
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tutkimuksen mukaan pk-yritysten suuri henkildstéjohtamisen haaste liittyy rekry-
tointiin, yritysten on haasteellista saada ammattitaitoisia tyontekijoitéa (Ekman ym.
2017, 66).

24 Henkilostojohtamisen ulkoistaminen

Yritykset ulkoistavat tukitoimintoja joko kokonaan tai osittain halutessaan keskit-
tya ydintoimintojensa kehittamiseen. Toimintojen joustavuus, asiantuntijuus seka
kustannustehokkuus voivat olla syita henkilostotoimintojen ulkoistamiseen. Ylei-
sia ulkoistettuja henkildstohallinnon osa-alueita ovat palkanlaskenta, tyoterveys-

palvelut ja rekrytointi. (Viitala 2014, luku 7.)

Voimakas rekrytointivaihe pienyrityksessa liittyy yleensa yrityksen kasvun hetkiin,
jolloin henkilostojohtamisen ulkoistaminen voi olla hyva ratkaisu tyonjaon kan-
nalta, etenkin jos henkiléstdosaajaa ei tarvita pysyvaan tydsuhteeseen. (Viitala
2014, luku 7.) Ammatillisen osaamisen yllapidon kannalta on jarkevampi kayttaa
tilapaiseen tarpeeseen ulkoistettua palvelua kuin paivittaa osaamista yrityksessa
(Moisalo 2011, 45).

Henkilostojohtamisen ulkoistamisessa kannattaa suosia pitkaaikaisia kumppa-
nuussuhteita, jolloin palveluntarjoaja pystyy parempiin tuloksiin tuntiessaan yri-
tyksen liiketoiminnan hyvin (Viitala 2014, luku 7). Henkildst6johtamisen kumppa-
nuussuhteisiin on toinenkin lahestymistapa. Jotkut organisaatiot tarkoituksenmu-
kaisesti vaihtavat henkilostopalvelun palveluntarjoajia varmistaakseen esimer-
kiksi palvelun markkinahinnan. Uusi palveluntarjoaja voi myos antaa yritykselle
erilaisia katsantokantoja tyoelaman kokonaisvaltaisen tuntemisen kautta tai tar-

jota uudenlaisia palveluita. (Moisalo 2011, 45, 48.)
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3 Rekrytointi yrityksen nakokulmasta

3.1 Rekrytoinnin maaritelmia

Kaijala (2016, 142) maarittaa rekrytoinnin tarkoittavan "tydntekijdiden hakemista
avointa tyOpaikkaa tai tyotehtavaa varten”, jolloin aktiivisia tyénhakijoita etsitaan
tyopaikkailmoitusten avulla. Rekrytointi voidaan nahda myos prosessina, joka he-
rattaa kyvykkaiden henkildiden kiinnostuksen hakemaan avointa paikkaa. Rekry-
tointi ja etenkin tyontekijan valinta koetaan kriittiseksi henkilostojohtamisen alu-
eeksi. (Bratton ja Gold 2017, 42.) Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2015, 165) mu-

kaan "rekrytointia nimitetdan myos henkilévalinnaksi”.

Rekrytointi eli henkilostonhankinta maaritellaan menettelytavoiksi, joiden avulla
yritys saa tarvitsemansa henkilot tyontekijoikseen. Rekrytoinnilla on pitkaaikaiset
vaikutukset yrityksen toimintaan. (Viitala 2014, luku 3.) Juuti ja Vuorela (2015,
luku 3) maarittavat rekrytoinnin ja tydhénoton eron seuraavasti: rekrytoinnin teh-
tava on houkutella tyontekijoita yritykseen ja tydhonotto valitsee heista sopivim-
man. Tyohonottoprosessi vaikuttaa organisaation ja tyontekijan tulevaan suhtee-

seen.

Adler (2013) on maarittanyt rekrytoinnin suoritusperusteisen mallin (perfor-
mance-based hiring), jonka mukaan tydntekija rekrytoidaan saavutusten ja ai-
kaansaamisen perusteella. Suoritusperusteisessa rekrytointimallissa yritys tas-
mentaa tydn tavoitteiden avulla, millaista suorittamista ja saavutuksia tarvitaan
tydssa menestymiseen, ei niinkaan yksittaisia tyotehtavia. Talldin on mahdollista
l6ytaa tyontekija, jolla on sopivat taidot, kokemus ja motivaatio tydhon. (Adler
2013, 33, 53-54.) Suoritusperusteisessa mallissa rekrytointi kasitetdan strategi-
sena ja kokonaisvaltaisena prosessina, jossa tyontekijalle markkinoidaan uraa ja
tavoitteellista tydon tekemista. Malli korostaa myos uuden tyontekijan sopivuutta
toimenkuvaan, yrityskulttuuriin ja esimiehen toimintamalleihin (Adler 2013, 28,
71.) Kaijala (2016, 167) kommentoi, ettd Suomessa suoritusperusteista rekrytoin-
timallia kaytetaan yleensa johdon ja asiantuntijoiden rekrytoinneissa, mutta vahi-

tellen kaikessa rekrytoinnissa ollaan siirtymassa kyseiseen malliin.
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Rekrytointi voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Sisadinen rekrytointi
tarkoittaa tyontekijan valintaa yrityksen sisalta. Sisaisen rekrytoinnin etuja ovat
nopeus ja luotettavuus, koska tyontekijan osaaminen ja toiminta tydyhteisdssa
ovat ennestaan tuttuja. Sisainen rekrytointi edistaa tyontekijéiden urapolkuja ja
motivoi tyontekijoita, tosin samalla kaynnistyy sisaisten rekrytointien ketjutus. Ul-
koisessa rekrytoinnissa tyontekijaa etsitdan organisaation ulkopuolelta. Etuja
ovat muun muassa uuden osaamisen saaminen ilman tyontekijan kouluttamista
ja tuoreet nakemykset. (Kauhanen 2012, 71-72.) Opinnaytetyon painopiste on

ulkoisessa rekrytoinnissa.

3.2 Rekrytointiprosessimalleja

Rekrytointiprosessia kuvataan monin eri tavoin. Kauhanen (2012, 74) maarittaa
rekrytoinnin alkavan henkildéstdsuunnitelman tekemisesta (kuvio 5). Henkildston
hankintatarpeen maarittelyn jalkeen laaditaan toimenkuva vaatimuksineen, jonka
perusteella tehdaan paatds tyontekijan hankintakanavasta. Valitut tydonhakijat
haastatellaan ja testataan. Uudeksi tyontekijaksi valitaan tehtavaan sopivin hen-
kilo. Tyosopimuksen solmimisen jalkeen paatoksesta tiedotetaan sisaisesti ja
aloitetaan perehdyttaminen. Rekrytoinnin onnistuminen arvioidaan sopivan ajan

paasta.

Henki- Hankin-| |Toimen- Yksi- Hankin-| | Ehdok- Ter-
16st6- ta- kuva tyiskoh- talih- kaiden veys-
suunni-| |tarpeen taisten teiden hankin- tarkas-
telma g Maarit- g | Vaati- (gl Kartoi- gl ta, |gmf tus
tely musten ts ja haas-
asetta- valinta tattelu
minen ja
testaus
|
L Valinta- > sopi?mzl-{sen Ll I;Sis;:)ntf;- Laa P?."ehdyt'-h- onH:ir;i(tljrr]:iir;n
pddtos , , taminen T
tekeminen minen arviointi

Kuvio 5. Henkildstohankintaprosessi (Kauhanen 2012, 74).
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Viitala (2014) suosittelee, etta jokaiselle rekrytointiprosessin vaiheelle tulee maa-
ritella tarkemmat tehtavat seka sopia miten tehtavat kaytdnnoéssa suoritetaan.
Vastuuhenkildiden maarittely selkeyttda tyonjakoa prosessin vaiheissa. Rekry-
tointiprosessi voidaan jakaa neljaantoista eri vaiheeseen alkaen tyotehtavaan liit-

tyvasta tarveanalyysista paattyen rekrytoinnin onnistumisen seurantaan:

“tarveanalyysi (tehtavaalueen tilanne ja tulevaisuuden rakenne)
- tehtdvan maarittely, toimenkuvan laatiminen

- palveluksessa jo olevien / kesatydntekijdiden ym. lapikaynti

- paatds ulkoisen rekrytoinnin kaynnistamisesta (Tydsopimuslaki)
- ilmoittelun suunnittelu ja toteutus

- tiedusteluihin vastaaminen

- hakemusten vastaanotto ja luokittelu

- soveltuvuusarvioinnit ja -tutkimukset

- haastattelut

- valintapaatos

- ilmoittaminen hakijoille

- tyosuhteen solmiminen ja henkilon vastaanottaminen

- perehdyttaminen

- seuranta.” (Viitala 2014, luku 9.)

Kaijalan mukaan (2016, 26) onnistunut rekrytointi koostuu seuraavista vaiheista:
“tarve- ja osaamismaarittely, aikajana, hallittu prosessi ja jalkihoito”. Rekrytointi-
prosessi alkaa tarve- ja osaamismaarittelylla. Yrityksen tulee pohtia eri vaihtoeh-
toja, kuten onko tarpeen palkata uusi tyontekija vai voidaanko tehtava jattaa tayt-
tamatta. (Kaijala 2016, 26—28.) Rekrytoinneissa pitkan aikavalin suunnittelu hel-
pottaa ennakointia etenkin akillisissa muutostilanteissa. Hallittuun rekrytointipro-
sessiin kuuluu tydnkuvan mukaisen osaamistason, tyon tavoitteiden, tydsuhteen
muodon ja tulevan urapolun pohtiminen. Rekrytointiprosessiin osallistujat, haku-
menetelma ja tyontekijan valintaprosessi kannattaa paattaa haettavan profiilin
mukaisesti. Tyontekijan perehdyttamissuunnitelma on tehtava etukateen, koska
se vaikuttaa ratkaisevasti uuden tydntekijan sitoutumiseen. (Kaijala 2016, 49, 60—
67.)
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Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015) kuvaavat rekrytointiprosessia seuraavasti:
"tyypillisesti prosessi sisaltda suunnittelu-, toteutus-, paatdksenteko-, ja seuran-
tavaiheen”. Suunnitteluvaihe sisaltaa alkukartoituksen rekrytoinnin menettelyta-
voista, tydnkuvan laatimisen ja paatoksen valintakriteereista. Myds rekrytointika-
nava paatetaan alkuvaiheessa. Toteutukseen kuuluu tyopaikkailmoituksen Kir-
jaaminen, hakemusten kasittely ja tiedusteluihin vastaaminen seka haastattelut
henkiloarviointeineen. Paatdksentekovaiheessa tehdaan valinta uudesta tyonte-
kijasta, samalla ilmoitetaan paatoksesta kaikille hakijoille. Tyosopimuksen solmi-
minen ja nimityksesta ilmoittaminen kuuluvat myos paatoksentekoon. Rekrytoin-
nin viimeinen vaihe on seuranta, jolloin tyontekija perehdytetaan ja sitoutetaan
tydhon. Seka tydonantajan etta tyontekijan kannattaa kayttda koeaika hyodyksi,
tydnantaja arvioi tyontekijan sopivuutta tydhon ja tydntekija arvioi tydsuhteen jat-

kamista omalta osaltaan. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 166—167.)

Luukka (2019, 258-259) kiteyttda organisaation yrityskulttuuria tukevan rekry-
toinnin perusteita seitseman kriittisen paatoksentekopisteen avulla:
1. "Keta haetaan?
Mista haetaan?
Miten tavoitetaan?
Mita ja miten kerrotaan?

Valintaprosessi: rakenne ja kokemuksellisuus.

2

Valinta ja viestinta.

7. Aika ennen tyosuhteen alkua.”
Nelja ensimmaista paatoksentekopistetta liittyvat rekrytoinnin suunnitteluvaihee-
seen ja lopuissa kolmessa vaiheessa tyohakija on prosessissa mukana. Organi-
saation yrityskulttuuria tukevassa rekrytoinnissa ensisijaista on uuden tyontekijan
sopivuus organisaation kulttuuriin, vasta sen jalkeen tutkitaan tyonhakijoiden
osaamisportfolio. Keskeista on saada rekrytoiduksi uusi tyontekija, joka molem-

milta osin sopii parhaiten organisaatioon. (Luukka 2019, 258-261.)

3.3 Yrityksen rekrytointiprosessi

Rekrytoinnin tavoitteiden tulee olla linjassa yrityksen liiketoiminnan tavoitteiden

kanssa. Yrityksen visio ja strategia maarittavat nain ollen myds rekrytointia.



27

Rekrytointistrategiassa maaritellaan yleiset rekrytoinnin linjaukset, kuten sisaisen
tyopanoksen hankinta verrattuna vuokratyovoiman kayttoon. MyoOs tarvittavan
osaamis- ja kokemustason maaritykset suunnitellaan rekrytointistrategiassa rek-
rytoinnin kaytannon toteutustavan lisaksi. (Viitala 2014, luku 3.) Rekrytointipro-
sessille sopivia tehokkuusmittareita ja vertailuperusteita ovat tyontekijan koko-
naisrekrytointikustannukset, rekrytointiin kaytetty aika ja rekrytoidun tyontekijan

vaihtuvuus tietyn ajan sisalla (Viitala 2014, luku 9).

Rekrytoinnin roolit jakautuvat yleensa toimitusjohtajalle, esimiehelle ja henkilos-
toétoiminnolle. Toimitusjohtajan vastuulla ovat strategiset paatokset ja voimakkain
vaikutus tydnantajamielikuvaan. Esimies vastaa rekrytoinnista ja tekee paatok-
sen valinnasta toimitusjohtajan tuella. Esimies sitouttaa tyontekijan tydyhteisoon.
Henkildstotoiminto tai sen puuttuessa toimitusjohtaja vastaa rekrytointi- ja pereh-
dyttdmisprosesseista ja auttaa esimiestd alan asiantuntijuudella. (Kauhanen
2012, 71.) Taman opinnaytetyon luvussa 2.2. on kerrottu tarkemmin henkildsto-
johtamisen rooleista pk-yrityksissa. Yleensa pk-yrityksissa toimitusjohtaja hoitaa
henkildstdhallinnon asioita tai se kuuluu muuhun hallinnolliseen rooliin (Kultalahti
ym. 2017, 25).

Rekrytointia ohjaa lainsaadanto, johon yrityksen on syyta perehtya jo ennen rek-
rytointiprosessin aloittamista. Rekrytoinnissa tulee ottaa huomioon seuraavia la-
keja: EU:n tietosuoja-asetus (GDPR eli General Data Protection Regulation), tie-
tosuojalaki (1050/2018), laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (759/2004), laki
naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta (609/1986), yhdenvertaisuuslaki
(1325/2014) ja tydsopimuslaki (55/2001). (Joki 2018, 95-97.) Tassa opinnayte-
tyossa rekrytointiin liittyvaa lainsaadantoa tarkastellaan paapiirteittain ja yleisella

tasolla.

3.3.1  Rekrytoinnin suunnitteluvaihe

Rekrytointitarpeen maarittelyssa pohditaan, tarvitaanko uusi resurssi vai voi-
daanko tydbmenetelmia, tyokaluja ja tydnkuvia kehittamalla tayttaa tyovoiman
tarve sisaisesti. Tassa vaiheessa on hyva miettid myods tarvittavan toimenkuvan

sisaltda tulevaisuuspainotteisesti, tiettyyn tyonkuvaan kuuluva osaamisen tarve
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voi muuttua ajan my6ta. (Joki 2018, 88.) Tyonkuvaan vaadittava koulutustaso ja
osaaminen seka tyontekijan taidot ja ominaisuudet tulee maaritella henkilosto-
hankintaprosessin alussa. (Kauhanen 2012, 76). Ulkoisen tyOvoiman hankin-
nassa tyonantajan tulee ottaa huomioon Tydsopimuslain (55/2001) 2 luvun 6 §:n
mukainen vaatimus vapautuvien tyopaikkojen ilmoittamisesta sisaisesti yrityksen
yleisten kaytanteiden mukaisesti. Talloin varmistetaan tiedonanto avoimesta tyo-
paikasta vakituisen ja kokoaikaisen henkilokunnan lisaksi osa-aikaisille ja maa-

raaikaisille tyontekijoille seka vuokratyontekijoille.

Tybévoiman hakumenetelmaan vaikuttaa tyosuhteen tarpeen maarittely. Suurin
osa tydsuhteista on kokoaikaisia ja vakituisia (Viitala & Jylha 2019, 222). Maara-
aikainen tydsuhde sopii tilapaiseen tyontekijatarpeeseen, sijaisuuksiin tai ennalta
maaritetyn tydtehtavan suorittamista varten. Osa-aikainen tyésuhde on ratkaisu
tydmaaraltaan vahaisemman tydpanoksen hankkimiseksi. (Kauhanen 2012, 75.)
Henkildstd voidaan jakaa kahteen osaan joustavuuden perusteella: avainhenki-
I6ihin seka liitannaishenkilostoon. Avainhenkildiden maara yrityksissa on piene-
nemaan pain, jouston mahdollistavan henkiléstdon osuus puolestaan kasvaa. (Vii-
tala 2014, luku 3.)

Kaijalan (2016, 60) mukaan ulkoisen tydvoiman hakumenetelmia ovat "suora-
haku, rekrytointi, henkilostovuokraus, asiantuntijavuokraus ja alihankinta”. Kump-
paniverkosto on myos yksi hakumenetelmista (Kaijala 2016, 144). Viitala (2014,
luku 3) toteaa yrityksen hakumenetelmaksi myos tyonvalityksen kayton. Rekry-
toinnin ja suorahaun eron Kaijala (2016, 142) maarittda seuraavasti: rekrytoin-
nissa tyonhakija vastaa ilmoitukseen, suorahaussa tyonantaja tai konsultti ottaa
yhteytta henkiloon. Hakumenetelman valintaan vaikuttavat rekrytoitavan osaa-

mistaso ja tuleva toimenkuva (Kaijala 2016, 60).

Asiantuntijoita tai johdon henkilditd haetaan monesti suorahaun kautta, jolloin
joko oma yritys tai henkilostopalveluyritys on suoraan yhteydessa sopivaan hen-
kilddn (Kauhanen 2012, 79-80). Organisaation ulkopuolinen suorahakukonsultti
on rekrytointitilanteessa puolueettomampi kuin yrityksen sisainen henkilo (Kaijala

2016, 81). Toimialan ja rekrytoivan yrityksen tunteva pateva rekrytointikonsultti
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voi tuoda lisdarvoa rekrytointiprosessiin tarkastelemalla uuden tyontekijan sopi-

vuutta yritykseen seka tyonhakijan etta yrityksen puolelta (Joki 2014, 91-92).

Tyovoiman hankkiminen verkostojen avulla on nykyaikainen tapa, ja etenkin ly-
hytaikainen ja erityisosaamista vaativa tyo voi tapahtua esimerkiksi alihankintana
(Kaijala 2016, 150). Yrittajat tarjoavat palveluita ja erityisosaamista yrityksille il-
man tyonantajavelvoitetta (Viitala & Jylha 2019, 224). Freelancer tekee lyhyita ja
maaraaikaisia toimeksiantoja sopimuksen mukaisesti (Kaijala 2016, 146.) Tyo-
voimahallinnon tuottama tyonvalitysjarjestelma on Suomessa monipuolista ja sen

tietojarjestelma kattaa koko maan (Viitala 2014, luku 3).

Vuokratydvoiman kaytto lisaa joustavuutta yrityksen nakdkulmasta ja on vaihto-
ehto perinteiselle suomalaiselle tydnteon mallille, jossa pitka tydura samalla tyon-
antajalla on ollut yleistd (Ekman ym. 2017, 50-52). Vuokraty6suhteessa on
kolme asianosaista: tyontekija, tyodllistava yritys eli kayttajayritys ja tydvoimaa
vuokraava yritys (kuvio 6). Henkilostopalveluyrityksella eli tydvoimaa vuokraa-
valla yrityksella on asiakassuhde tyontekijaa tarvitsevan yrityksen kanssa ja tal-
|6in tehdaan sopimus tydvoiman vuokrasta. Henkildstopalveluyrityksella on puo-
lestaan tyosuhde tyontekijan kanssa. Tyontekijan ja kayttajayrityksen suhde on
tydnjohdollinen, tyonteko tapahtuu kayttajayrityksen maaraamalla tavalla. Tyon-
tekijan vuokraamiseen tulee olla tyontekijan suostumus. Vuokratyon periaatteita
maaritellaan tydsopimuslaissa (55/2001). (Paanetoja 2019, 33-34.) Kaijala
(2016, 146) kertoo vuokratydn voivan usein johtaa myos vakituiseen tyosuhtee-

seen.
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Sopimus
Vuokrayritys Kayttajayritys
Tydsopimus ja Tydn f.ekeminen
tydsuhde Johto ja valvonta
Tyontekija

Kuvio 6. Vuokratyon rakenne (mukaillen Paanetoja 2019, 34).

Yrityksen ulkoinen viestinta vaikuttaa tydnantajamielikuvaan, siksi tulee harkita
tarkoin mitd ulkoista hakukanavaa ja millaista viestintaa yritys kayttaa rekrytoin-
nissaan. Ulkoisia rekrytointikanavia ovat esimerkiksi perinteinen lehti-ilmoitus,
yrityksen henkilosto, rekrytointimessut, cv-pankit, henkilostopalveluyritykset,
suora haku ja sosiaalisen median kanavat. Kanavan valinnassa kannattaa kayt-
taa harkintaa, jotta kohderyhma varmasti saavutetaan. (Joki 2018, 90-91.) Kor-
tetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015, 170) korostavat ammattitaitoisen rekrytoijan voi-
van kayttaa useita kanavia yhta aikaa rekrytoinnin kohderyhman saavuttamisen
takaamiseksi. Myds rekrytoitavan profiili, rekrytoinnilla haettava nakyvyys, aika-
taulu ja kaytdssa oleva budjetti vaikuttavat kanavan valintaan (Joki 2018, 90-91).
liImoituspohjainen rekrytointi sopii tilanteisiin, jos osaajia on runsaasti saatavilla
ja hakijoiden maara on huomattava. limoituksiin perustuvaa rekrytointia kayte-
tdan nykyisin vdhenemassa maarin. (Kaijala 2016, 142-143.)

Teknologia on muuttanut rekrytointia modernimmaksi ja tehostanut rekrytointi-
prosessia (Otala & Poysti 2012, 94). Yrityksen digitaaliset henkildstotietojarjes-
telmat voivat tukea rekrytointiprosessia. Tietojarjestelma voi olla linkitettyna yri-
tyksen internetsivuille, jolloin tydhakemusprosessi automatisoituu ja rekrytointi-

viestintdd voidaan hoitaa tyokalun avulla. Tietojarjestelma voi tuottaa tietoa
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hakijoista rekrytoinnin eri vaiheissa valintapaatosten tueksi. (Thite 2019, 12, 176—
179.) Korpi ym. (2011, 49) toteavat sosiaalisen median olevan ulkoisena rekry-
tointikanavana nopea ja kustannustehokas tapa, erityispiirteena on lisaksi hyva
kohdennettavuus ja toisaalta laajuus erilaisten sosiaalisen median alustojen
myota. Sosiaalisen median toiminta perustuu vuorovaikutteisiin yhteisdihin ja ver-
kostoihin, joten oikein kaytettyna sosiaalinen media on toimiva rekrytointikanava
Kaijalan (2016, 186) mukaan.

3.3.2 Rekrytoinnin toteutusvaihe

Tyopaikkailmoituksessa tulee laatia kohderyhmalle todellisuutta vastaava kuvaus
tyopaikasta ja tydnkuvasta, myos rekrytointikanava tulee huomioida tyopaikkail-
moitusta tehtaessa. limoituksessa tulee maarittaa hakemusten lahettamiskanava
ja tydnhakijalle tulee antaa mahdollisuus lisakysymyksiin hakuaikana. (Joki 2018,
92-94.) Lakia tyopaikkailmoituksesta ei ole erikseen saadetty, mutta tyopaikkail-
moituksen laadinnassa tulee ottaa huomioon muun muassa henkilGtietolainsaa-
danto. Yleensa tyopaikkailmoituksen myota kerataan henkildvalinnan perusteella
ainakin henkildn perustiedot seka koulutustausta ja tydhistoria. (Koskinen 2020,
188.) Rekrytoinnin toteutuksen kaikissa vaiheissa tulee huomioida lainsdadantoa
syrjinnan nakokulmasta seka yhdenvertaisuuslain etta lain naisten ja miesten
tasa-arvosta puitteissa (Joki 2018, 95-97).

GDPR eli yleinen tietosuoja-asetus saantelee henkilbtietojen kasittelya Euroopan
Unionin jdsenmaissa. Tietosuoja-asetus suojaa henkilotietoja seka antaa keinoja
henkilGtietojen kasittelyn hallintaan. (Tietosuojavaltuutettu 2020.) Lain keskeisia
periaatteita ovat muun muassa "huolellisuusvelvoite, henkilotietojen kasittelyn
suunnittelu, kayttotarkoitussidonnaisuus, avoimuus ja lapinakyvyys seka tietojen
laatua koskevat periaatteet”. (Koskinen 2020, 180, 188.) EU:n yleista tietosuoja-
asetusta on taydennetty vuoden 2019 alusta voimaan tulleella kansallisella tieto-
suojalailla (1050/2018) (Oikeusministerid 2018).

TyOnantaja kokoaa ja tallentaa tydnhaun yhteydessa tyonhakijoiden henkilGtie-
toja, joista muodostuu EU:n tietosuoja-asetuksen mukainen henkilorekisteri.

Tyonantajan tulee suunnitella ja maaritelld tyonhakijoilta kerattava tieto
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etukateen, eika kerattya tietoa saa kayttda muuhun tarkoitukseen. Yritys saa ke-
rata tyonhakijasta vain tyonhaun ja tyon kannalta tarpeellista tietoa, jolloin laissa
yksityisyyden suojasta tyoelamassa (759/2004) saadetty tarpeellisuusvaatimus
(3 §) toteutuu. Tydnhakijaa koskevat henkilotiedot on kerattava ensisijaisesti suo-
raan asianomaiselta yksityisyyden suojasta tydelamassa annetun lain (347/2019)
4 §:n mukaisesti. (Koskinen 2020, 174, 179-181,184.)

Tietosuoja-asetuksen myota lapinakyvyyden merkitys on kasvanut henkilotieto-
jen kasittelyssa, lapinakyvyys lisaa tyonhakijan oikeusturvaa. Tyonhakijan tulee
saada tietaa mita henkilotietoja hanesta kerataan ja miten yritys hanen henkilo-
tietoja kayttaa tai kasittelee. Tyonhakijalle on myds annettava mahdollisuus tar-
kistaa omat tallennetut henkilGtiedot, jolloin tietojen kirjaamisen ja myds mahdol-
linen syrjinnan virheriski pienenee. Tyonantajan tulee havittaa tyonhakijan henki-
Iotiedot heti, kun niita ei enaa tarvitse sailyttaa alkuperaiseen kayttotarkoitukseen
oikeusturva huomioiden. (Koskinen 2020, 174-175, 182.)

Tyopaikkailmoituksessa tulee huomioida naisten ja miesten tasa-arvolain
(609/1986) ja yhdenvertaisuuslain (1325/2014) periaatteet. Tyonantajan on tar-
vittaessa esitettava hyvaksyttava syy, jos tyopaikkailmoitus vaikuttaa edella mai-
nittujen lakien vastaiselle. (Koskinen 2020, 190.) Tasa-arvolain (609/1986) 14
§:ssa kielletdan sukupuoleen sidonnainen tyopaikkailmoittelu ilman patevaa
syyta (Paanetoja 2019, 120).

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 8 §:n mukaan syrjia ei saa ian, al-
kuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipi-
teen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhtei-
den, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen
tai muun henkiléon liittyvan syyn perusteella. Syrjiva tydpaikkailmoit-
telu on kielletty yhdenvertaisuuslain 17 §:ssa. (Paanetoja 2019, 110;
116.)

Tybhakemusten kasittelya helpottaa kategorisointi. Joen (2018, 93) mukaan ha-
kemukset voi jakaa seuraavasti: "haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti haas-
tatteluun kutsuttavat ja selkeasti heti hylattavat”. Hakijoille on hyva lahettaa viesti
rekrytoinnin etenemisesta kategorisoinnin perusteella, aktiivinen viestinta vaikut-

taa tydnantajakuvaan positiivisesti. (Joki 2018, 93-94.)
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Tybhaastattelun avulla voidaan saada kasitys tydnhakijan sopivuudesta tyoéteh-
tavaan. Samalla tydnhakija voi kysya tyétehtavaan ja organisaatioon liittyvia tar-
kentavia kysymyksia. Nain ollen haastattelutilanne on vuorovaikutteinen. (Kau-
hanen 2012, 83.) Haastattelussa kaytetaan yleensa etukateen harkittuja kysy-
myksia. Vapaamuotoinen haastattelu onnistuu kokeneemmalta haastattelijalta.
(Joki 2018, 98.) Tydnhakijan on annettava lupa, jos haastatteluissa kaytetaan
suosittelijoita. Suosittelijoita kaytettdessa tyonantajan kannattaa harkiten hyo-
dyntaa annettua tietoa paatoksentekoon. (Joki 2018, 104—105.) Henkilotietosuo-

jan periaatteet koskevat myos tydhaastattelutilanteita. (Koskinen 2020, 188.)

Yritys voi tehda henkilbarviointeja haastattelun lisaksi monella tavalla, kuten tyo-
hakemusten kautta, tydnhakijan omaa arviointia hyodyntaen seka nayttokokeella
tai erilaisilla testeilla tydnkuvan mukaisesti (Viitala 2014, luku 3). Henkil6- ja so-
veltuvuusarvioinneista tyonhaussa saadetaan lailla yksityisyyden suojasta tyo-
elamassa (759/2004) 13 §:n mukaan. Tybnantaja voi arvioida testeilla ja soveltu-
vuusarvioinneilla tydonhakijan sopivuutta ja patevyytta tulevaan tyotehtavaan.
Henkilo- ja soveltuvuusarviointeja tehtaessa on aina saatava suostumus tyonha-
kijalta. Tyonantajalla on velvollisuus huomioida testien tulosten luotettavuus ja
virheettomyys kayttamalla ammattitaitoisia testaajia. Henkilo- ja soveltuvuustes-
tien tulokset tulee luovuttaa saman sisaltoisina testattavalle henkildlle ja tyonan-
tajalle. (Koskinen 2020, 191-193.) Soveltuvuusarviointi voi vahvistaa rekrytoijan

paatdsta tyohon valittavasta tydonhakijasta (Joki 2018, 104).

3.3.3 Rekrytoinnin paatoksenteko ja seuranta

Tybnantajan tulee huomioida tyontekijan valinnassa tasa-arvolain (609/1986) 8
§:n mukainen toiminta, tydntekijan valinta ei saa olla syrjivaa myoskaan yhden-
vertaisuuslain (1325/2014) perusteella (Koskinen 2020, 235-236). Valitulle tyon-
hakijalle ilmoitetaan ensimmaiseksi ja varmistetaan halukkuus ottaa tyo vastaan.
Taman jalkeen otetaan yhteytta muihin hakijoihin, samalla voidaan kertoa valin-
tapaatokseen johtaneista syista. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 167.) Valitun
tydntekijan kanssa tehdaan tydsopimus, suositus on tehda kirjallinen tydsopimus
(Viitala 2014, luku 3). Tydsopimusta tehdessa huomioidaan muun muassa Tyo-
sopimuslain periaatteet (55/2001) (Paanetoja 2019, 25). (Alapuranen 2020, 129).
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Koeajasta kannattaa sopia ja kirjata se tydsopimukseen. Koeaikana joko tyonan-
taja tai tyontekija voi purkaa tydsopimuksen ilman irtisanomisaikaa. (Viitala &
Jylha 2019, 274.)

Tyontekija opastetaan tyohon ja sitoutetaan organisaatioon perehdyttamisen
avulla (Joki 2018, 111). Hyvin perehdytetty tydntekija suoriutuu itsenaisesti tyo-
tehtavistaan (Viitala & Jylha 2019, 274-275). Tyontekijavalintaa voidaan arvioida

jalkikateen havaintojen ja keskustelujen avulla (Joki 2018, 121).

3.4 Onnistunut rekrytointi

Sujuva ja nopea rekrytointi viestii yrityksen toiminnasta ja tydntekija tuntee it-
sensa tervetulleeksi yritykseen (Kaijala 2016, 75). Onnistuneessa rekrytoinnissa
tydntekijan ja tydnantajan arvot kohtaavat (Sekki ja Niemi 2016, 228). Rekrytointi
on tarkeaa seka organisaation yrityskulttuurin etta sisaisen viestinnan nakokul-
masta. Rekrytointiprosessissa tulee varmistaa, etta organisaatioon rekrytoidaan
yrityskulttuuriin profiililtaan sopivia tyontekijoita. Talldin yrityskulttuuri vahvistuu
halutulla tavalla. (Luukka 2019, 255, 264.) Rope ja Kettunen (2012, 137-138)
korostavat onnistuneessa rekrytoinnissa tyontekijan sopivuutta tyotehtavaan, yri-

tyksen toimintakulttuuriin ja tydyhteisoon.

Onnistuneessa prosessissa tyonhakijan uratoiveet toteutuvat ja toisaalta organi-
saatio saa tyontekijan tydpanoksen. (Juuti & Vuorela 2015, luku 3.) Lisaksi on-
nistunut rekrytointi tukee organisaation uudistumisvalmiutta (Korhonen & Berg-
man 2019, 61). Uusi tydntekija voi tuoda yritykseen uutta tietoa ja kokemusta,
jolloin yritys menestyy paremmin. Hyvista ja osaavista tydntekijoista kannattaa
pitaa kiinni, jo ihan kustannustenkin nakdokulmasta. Uuden tyontekijan palkkaa-
minen on suuri taloudellinen kustannus ja pienemmassa yrityksessa taloudelli-
nen vaikutus on suhteellisesti isompi. (Viitala 2014, luku 3.) On tarkeaa huomi-
oida, etta pelkka onnistunut rekrytointiprosessi ei riita, vaan tyontekijan osaami-
sen kehittamista tulee ohjata yrityksen tavoitteiden tayttamiseksi jatkossakin (Kai-
jala 2016, 15-16). Tydhakemusten maara voi viestid onnistuneesta rekrytointi-

prosessista. Lisaksi tyonhakijoiden palaute tydnhakuprosessista ja etenkin



35

uuden tyontekijan tydssa onnistuminen kertovat, etta rekrytointi meni suunnitel-
lusti. (Joki 2018, 105.)

3.5 Rekrytoinnin haasteet

Yrityksen rekrytointiongelmista puhuttaessa kaytetaan monesti termia tyovoima-
pula, osaamisen kysynta ja tarjonta eivat kohtaa. (llmakunnas, Kanninen & Husa
2013, 11.) Rekrytoinnin yleisena haasteena on siis osaamisen ja tyopaikkojen
kohtaanto, tyottdmia on Suomessa paljon ja ammatillisesti korkeatasoisia osaajia
on vahan (Kaijala 2016, 63). Kohtaanto-ongelmaan vaikuttavia tekijoita ovat
muun muassa palkka ja palkan muodostuminen, liikkuvuus ja maantieteellinen
sijainti seka ammatillinen yhteensopimattomuus tyo6ttomien ja avointen tyopaik-
kojen valilla. Tiedonkulun toimivuus avoimien tyopaikkojen ja tyottomien valilla,
halukkuus joustoon tydajoissa tai tydolosuhteissa seka tydonantajakuva voivat

my0s vaikuttaa kohtaannon haasteisiin. (Holt, Sawicki & Sloan 2010.)

Rekrytointiprosessi epaonnistuu lahtdkohtaisesti, jos rekrytointitarvetta ja -tavoi-
tetta ei ole todettu ja kuvattu yksityiskohtaisesti. Lisaksi luvatun tyonkuvan ja
osaamistarpeen tulee vastata todellisuutta, muuten uusi tyontekija pettyy tyos-
saan. (Joki 2018, 105-106.) Rekrytoitavan henkildon kehittymispotentiaali olisi
hyva osata tunnistaa rekrytointiprosessin aikana, koska yrityksen on jarkevaa
rekrytoida tulevaisuuspainotteisesti (Kaijala 2016, 23). Monella yrityksella on
haasteena rekrytoinnissa toimia lupausten mukaisesti, kuten sovittujen puhelin-
aikojen pitdminen ajallaan tai prosessin etenemisesta viestiminen. (Joki 2018,
94.) Rekrytointiriski voi olla vain yhden yrityksen edustajan osallistuminen rekry-

tointiprosessiin (Kaijala 2016, 126).

Rekrytointi on iso kustannus yritykselle, etenkin jos rekrytointi epdonnistuu vaa-
ralla henkildvalinnalla tai henkilon itse irtisanoutuessa (Viitala 2014, luku 3.). Koe-
ajalla irtisanominen on yritykselle edullisempaa kuin koeajan jalkeen, tuottamat-
toman tyontekijan pitaminen yrityksen palkkalistoilla voi tulla ajan myoéta kalliiksi
(Kaijala 2016, 77). Sekki ja Niemi (2016, 232) huomioivat, ettd pienyrityksilla
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rekrytoinnin haasteena voi olla myos kiire, jolloin valittu tydntekija pidetaan yri-

tyksessa, vaikka han ei menestyisi hyvin tyossaan koeajallakaan.

3.6 Tyonantajakuvan merkitys rekrytoinnissa

TyoOnantajakuvalla tarkoitetaan seka yrityksen tyontekijoiden ettd mahdollisten tu-
levien tyontekijoiden mielikuvaa yrityksesta. Hyva tyonantajakuva helpottaa yri-
tyksen rekrytointien onnistumista, koska yritys koetaan kiinnostavaksi ja hyvaksi
tydnantajaksi. (Kauhanen 2012, 69.) Toisen maaritelman mukaan tyonantaja-
kuva kuvastaa organisaation yrityskulttuuria. Tydnantajamielikuva puolestaan on
markkinoinnin avulla rakennettu kuva tyonantajasta. Yrityksen oman viestinnan
lisaksi yrityksen tulee saada omat tyontekijat, asiakkaat ja muut sidosryhmat tu-

kemaan halutun mielikuvan valittamista yrityksesta. (Luukka 2019, 135, 258.)

Tybnantajakuva voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen. Sisainen tydnantajakuva
tarkoittaa yrityksen tyontekijoiden kokemusta yrityksesta ja ulkoinen tyonantaja-
kuva tarkoittaa puolestaan ulkopuolisten henkildiden kuvaa yrityksesta tydnanta-
jana. (Korpi ym. 2012, 67.) Sisainen ja ulkoinen tydnantajamielikuva ovat sidok-
sissa toisiinsa ja niiden tulisi tukea toisiaan. Tutkimusten mukaan ihnmiset uskovat
enemman toistensa kasityksiin tydnantajakuvasta kuin yrityksen markkinointitoi-
miin ja niiden antamiin mielikuviin. Rekrytointiprosessissa yrityksen kannattaa lu-
nastaa tyonantajakuvan antamat lupaukset avoimuudellaan, koska uusi tyonte-
kija huomaa nopeasti mahdolliset ristiriitaisuudet sisaisessa ja ulkoisessa tyon-
antajamielikuvassa. (Kaijala 2016, 188-189.) Positiivinen tydnantajakuva voi joh-
taa suurempaan tybhakemusten maaraan. Se voi myos parantaa hakemusten
yleista tasoa ja laatua. (Korpi ym. 2012, 76.) TyOnantajakuvaa suositellaankin
kohdennettavaksi yritysta kiinnostaviin kohderyhmiin osana rekrytoinnin toimia.
On my0s syyta tiedostaa, etta tydnantajakuva voi sarkya herkasti. Huonosti vies-

tityt ja tehdyt toimet voivat vaurioittaa tydnantajakuvaa. (Kauhanen 2012, 70.)

Tyobnantajakuvaan vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa yrityksen toimiala, ul-
koinen ja sisainen viestinta seka yrityksesta kerrotut kommentit ja muu nakymi-

nen eri medioissa. Myds hyva johtaminen ja yrityksen tydhyvinvointi ndhdaan
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keskeisina henkildstdjohtamisen alueina tydonantajakuvaa muodostettaessa.
(Kauhanen 2012, 69-70.) Korpi ym. (2012, 69—-73) kuvaavat tydnantajakuvaan
vaikuttavia tekijoita mallilla, jonka mukaan tyonantajakuvaan vaikuttavat eniten
palkkaus, urapolku, tydpaikan ilmapiiri, mielenkiintoiseksi koettu tyo seka mah-

dollisuus kehittaa omaa tyotaan.

TyOnantajaimago ja tyonantajakuva sisaltavat samoja asioita kasitteellisesti.
Tyonantajaimagoon kuuluu markkinoinnin avulla luotu yrityskuva, ulkoisen rekry-
toinnin nakyvyys ja tyontekijoiden kohtelu. Muun muassa henkiloston kehittami-
seen liittyvat toimenpiteet, palkkataso ja yrityksen johtaminen vaikuttavat tyonan-
tajaimagon muodostumiseen. (Viitala 2014, luku 3.) Kauhanen (2012, 70) toteaa
tydnantajakuvan liittyvan yrityksen muuhun imagoon, joten se on osa suurempaa

markkinointiviestinnan kokonaisuutta yhteistydssa henkilostojohtamisen kanssa.

Tyonantajamielikuva, tydnantajaimago, tydnantajabrandi ja tydnantajamaine tar-
koittavat Kauhasen (2012, 69) mukaan samaa, kun puhutaan tydnantajakuvasta
henkilostdasioissa. Otala ja Poysti (2012, 149) korostavat tydnantajabrandin na-
kymista potentiaalisille tyonhakijoille oikean kanavan avulla, tydnantajan on koh-
dattava tydnhakijat heidan kayttamissaan palveluissa. Arvostettu tyonanta-
jabrandi sitoo tydntekijan yritykseen, jolloin tydntekija ei hetken mielijohteesta ole
vaihtamassa tyopaikkaa (Kaijala 2016, 188-189).

"Yrityskuva on mielikuva yrityksen henkilostosta, palveluista ja tuotteista” Joen
(2018, 114) mukaan. Mielikuvat eivat muutu helposti. Yrityksen kannattaakin pa-
nostaa positiivisen mielikuvan syntymiseen myos rekrytointiprosessin aikana.
(Joki 2018, 114.) Tydnantajakuva voi olla myds osa toteutunutta yrityskuvaa
(Korpi ym. 2012, 67). Eras nakokulma yrityskuvan luomisessa on yrityksen joh-
tajan tai esimiehen henkilobrandays. Yrityksen johtamiskulttuuri voi kiinnostaa
tydnhakijoita ja johtamisen taidot voivat vaikuttaa mielenkiintoon tydskennella yri-
tyksessa. (Kaijala 2016, 75.)

Osaaijista kilpailevat alat ovat jo jonkin aikaa kiinnittaneet huomiota positiivisen
yrityskuvan, tydnantajabrandin ja tydntekijakokemusten merkitykseen rekrytoin-

nissa. Tyontekijakokemus eli "employee experience” perustuu todellisiin
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tapahtumiin ja on nain ollen luotettava, tosin jokaisen tyontekijan oma kokemus
ja mielipide. Talldin tyonhakija jo l1ahtokohtaisesti tietaa millaiseen yritykseen on
hakemassa. (Kaijala 2016, 88-89.)

3.7 Henkildstopalveluita tarjoavia tahoja

Opinnaytetyon rajauksen mukaisesti pk-yritysten rekrytointivalmiuksia tutkitaan
yrityksen omien kaytanteiden lisaksi henkilostopalveluita tarjoavien tahojen na-
kOkulmasta. Tassa luvussa tutustutaan yksityisiin henkildstopalveluyrityksiin
seka julkisiin toimijoihin. Julkisilla toimijoilla tarkoitetaan tassa yhteydessa TE-

toimistoa, kuntien elinkeinopalveluita ja kehitysyhtidita seka hanketoimintaa.

Suomessa henkilostopalveluyritykset tarjoavat monipuolisia henkildstohallinnon
asiantuntijapalveluita, kuten rekrytointi- ja henkilostovuokrauspalveluita, tyollisyy-
teen ja muutosturvaan liittyvia palveluita seka valmennus- ja koulutuspalveluita.
Henkilostopalveluyritykset toimivat myos kansainvalisen rekrytoinnin parissa,
jonka merkitys on kasvanut Suomessa vallitsevan osaajapulan myéta. (Henkilos-
topalveluyritysten liitto 2020a; 2020c.) Henkilostopalveluliitossa on noin 300 ja-
senyritysta, liitto on Elinkeinoelaman keskusliiton jasen. (Henkilostdpalveluyritys-
ten liitto 2020b.)

Elinkeinoelaman keskusliiton Henkilostopalveluyritysten liitolle tuottaman talous-
katsauksen mukaan henkilostopalveluyritysten palvelut jaetaan neljaan kategori-
aan: henkilostovuokraus, ulkoistus- ja alihankintapalvelut, lisapalvelut seka rek-
rytointipalvelut. Lisaksi yrityksilla voi olla muitakin palveluita. Helmikuussa 2020
tehdyssa katsauksessa on mukana henkilostopalvelualan 20 merkittavaa yri-
tysta. Suurin osa henkilostdpalvelualan tuottamista palveluista on henkil6ston-
vuokrauspalveluita, 87 prosentin osuudella liikevaihdosta (kuvio 7). Ulkoistus- ja
alinhankintapalveluiden osuus liikevaihdosta on kahdeksan prosenttia, joten se
on toiseksi suurin palveluryhma. Kolmanneksi suurin alue on lisdpalvelut, jonka
osuus on kolme prosenttia kokonaisuudesta. Lisapalvelut on kasvava alue, eten-
kin valmennus- ja koulutuspalveluiden kysynta on kehittynyt positiivisesti. Rekry-

tointipalvelun osuus on henkildstopalvelualan yritysten toiminnoista vahaisin,
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kaksi prosenttia. Helmikuussa 2020 alan 20 suurimman henkildstopalvelualan
yrityksen kokonaisliikevaihto oli 112,8 miljoona euroa. Liikevaihto pienentyi edel-

liseen vuoteen verrattuna 1,4 prosenttia. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2020b.)

TOP 20 henkilostopalveluyritysten liikkevaihdon
jakautuminen palveluittain 2/2020

3% 2%
o

8 %

87 %

Henkilstonvuokrauspalvelu Ulkoistus- ja alihankintapalvelut

Lisahankintapalvelut Rekrytointipalvelut

Kuvio 7. TOP 20 Henkilostopalveluyritysten liikkevaihdon jakautuminen palve-
luittain 2/2020 mukaillen Henkildstopalveluyritysten liiton raporttia

(Henkildstopalveluyritysten liitto 2020b).

Yritys voi tehda monenlaista yhteistyéta henkilostopalveluyrityksen kanssa rek-
rytoinnin osalta, ostettavan palvelun tarve voi olla koko rekrytointiprosessin ul-
koistus tai osa siita. Yritykset tekevat yleensa yhteistyota saman henkilostopal-
veluyrityksen kanssa. Etenkin pienet yritykset, joilla ei ole omaa henkilostdoasian-
tuntijaa, turvautuvat usein henkilostopalveluyrityksen rekrytointiapuun. (Viitala
2014, luku 3.) Henkilostopalveluyritysten liton mukaan (2020) henkilostopalvelu-
yritysten kayton etuja yrityksen rekrytointiprosessissa ovat laajat verkostot seka
henkilostdhallinnon prosessien ammattimainen tuntemus ja osaaminen. Nopeus
ja joustavuus toiminnoissa ovat myds henkildstopalveluyrityksen palveluiden

kaytdon hyotyja. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2020c).

Suomessa kunnat organisoivat strategioidensa mukaisia elinkeinopalveluita itse
tai omistamiensa organisaatioiden kautta. Toiminta keskittyy usein yritysten neu-

vontaan yrityksen elinkaaren ajan. Lisaksi toimitiloihin, rahoitukseen ja alueen
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kehittamiseen tarkoitetut palvelut kuuluvat palvelutarjontaan. Yhtidmuotoinen ke-
hittamisyhtididen toimintamalli on yleinen usein kuntarajatkin ylittavalle elinkei-
noelamaa edistavalle yhteistyolle. (Kuntaliitto 2020.) Huovinen Suomen Kuntalii-
tosta (2020) toteaa, ettd maakuntauudistuksen ohella on pohjustettu ns. kasvu-
palvelu-uudistusta, jonka keskeinen sisalto on uudistaa tyo- ja elinkeinoministe-
rion tyollisyys- ja yrityspalvelut. Yksityisten palveluntuottajien roolin vahvistami-
nen seka jarjestajan ja tuottajan roolin erottaminen kuuluvat uudistukseen, joka

todennakoisesti ei viela kuluvalla hallituskaudella toteudu. (Kuntaliitto 2020.)

Rakennerahastotoiminta alkoi Suomessa vuonna 1995 Suomen liityttyd Euroo-
pan Unioniin. Suomi saa EU:n kahdelta rakennerahastolta tukea tyollisyytta pa-
rantaviin hankkeisiin, Euroopan aluekehitysrahastosta (EAKR) ja Euroopan sosi-
aalirahastosta (ESR). Euroopan aluekehitysrahaston tavoitteena on tyollisyyden
parantamisen lisaksi alueiden kilpailukyvyn ja elinvoimaisuuden edistaminen. Eu-
roopan sosiaalirahasto puolestaan tukee osaamista ja palvelurakenteita kehitta-
malla tyollisyyttd ja tydllistymismahdollisuuksia. (Tyo- ja elinkeinoministerid
2020c.)

Ty0- ja elinkeinotoimistot (mydhemmin TE-toimistot) kuuluvat valtion Tyo- ja elin-
keinoministeridon konserniin. TE-toimistot toimivat ELY-keskusten eli Elinkeino-,
likenne- ja ymparistokeskusten alaisuudessa. Suomessa on viisitoista paikallista
TE-toimistoa. (Ty0- ja elinkeinoministerié 2020d.) Tyo- ja elinkeinopalvelut toimi-
vat paikallisesti lahipalveluina Suomessa tydnantajien tyollistdamisen apuna mo-
nin keinoin tuntien alueen tydomarkkinat ja tyontekijat (TE-palvelut 2020). TE-
toimistojen tuottamat palvelut perustuvat lakiin julkisesta tydvoima- ja yrityspal-
velusta (916/2012).
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4 Kehittamistyon lahestymistapa ja tiedonhankinnan mene-
telmat
4.1 Kehittamistyon lahestymistapa ja tavoite

Kehittamistyon avulla organisaatioissa voidaan havaita muutoskohteita seka toi-
mintaymparistd- ettd organisaatiolahtOisesti. Kehittamistydssa onnistuminen
vaatii erilaisten menetelmien tuntemista ja osaamista, sopivan menetelman va-
linta paatetaan kehittamistyon tutkimusongelman ja haluttujen tulosten perus-
teella. Menetelmaosaamisen lahtokohtana on kehittamistydn kohteen tunnista-
minen ja aiheen rajaaminen. Kasitteiden tunteminen ja tiedonhankinta, olennai-
sen tiedon poimiminen seka loydettyjen ratkaisujen esittaminen kuuluvat myds
keskeisesti kehittamistyon kaytanteisiin. Tutkimuksellisen kehittamistyon avulla
ratkaistaan kaytannon ongelmia tai tehdaan parannuksia olemassa oleviin toi-
mintamalleihin. Havaintoihin pohjautuen voidaan luoda esimerkiksi uusia ideoita,
innovaatioita, toimintamalleja ja tuotteita. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
11-15,19.)

Vilkan (2015) mukaan "ammattikorkeakoulun tutkimustyon tulisi olla kaytannon-
laheista, tyoelamalahtoista ja ajankohtaista”. Tydelaman tutkimuksen kohteena
tulee olla kehittamistehtava, muutoksen tutkiminen tai uusien toimintamallien luo-
minen. Opinnaytetydssa yhdistyvat teoria ja kaytanto. (Vilkka 2015, luku 1.) Ka-
relia-ammattikorkeakoulun ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnayte-
tyon tulee olla tyéelaman kehittamishanke, jossa tutkimustietoa sovelletaan eri

tutkimusmenetelmien avulla (Opintopolku 2020).

Kolme yleista kehittamistyon lahestymistapaa tutkimuksen tutkimusongelman ja
tavoitteiden nakokulmasta ovat tapaustutkimus, toimintatutkimus ja konstruktiivi-
nen tutkimus. Toimintatutkimuksessa on keskeista tiedon tuottamisen lisaksi
muutos organisaation tai inmisten toiminnassa osallistamalla organisaatiossa toi-
mivat henkil6t mukaan kehittamiseen. Konstruktiivisessa tutkimuksessa keskei-
nen tavoite on uusi kaytantdoon vietava ratkaisu tai tuotos, joka on hyoddyksi tie-
teelle teoreettisesta nakOkulmasta ja vastaa myos liiketoiminnan tarpeita.
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Tapaustutkimukselle olennaista on kehitysideoiden tai -ehdotusten tuottaminen,
eikd muutoksia varsinaisesti vieda kaytantoon asti. (Ojasalo ym. 2015, 37-38.)
Tapaustutkimusta kaytetaan silloin, kun halutaan tutkia tarkasti rajattua aihetta
tai tutkimusongelmana on kokonaisvaltainen aihepiiri (Hirsjarvi & Hurme 2015,
58-59). Tassa opinnaytetydssa toteutuu tapaustutkimuksen paapiirteet, koska
aihe on tarkoin maaritelty ja rajattu. Toisaalta pyrkimyksena on kokonaisvaltainen
ymmarrys tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa suosituk-

sia ja kehitysideoita.

Tapaustutkimuksen avulla saavutetaan tutkittavasta kohteesta syvallista ja katta-
vaa tietoa yleensa useiden tiedonhankintamenetelmien avulla. Tallgin varmiste-
taan nakokulmien monipuolisuus. Tapaustutkimuksen tiedonhankinnan menetel-
miksi sopivat useat eri menetelmat, kuten haastattelu, benchmarking tai aineis-
tojen analysointi (Ojasalo ym. 2015, 37, 55.) Tapaustutkimuksessa tutkimuksen
tekijan tulee olla henkild, joka ei ole osallinen tutkittavaan toimintaan (Kananen
2010, 160). Kuviossa 8 esitetdan tapaustutkimus prosessimuodossa. Tapaustut-
kimus alkaa kehittamistehtavan maarittelysta, jonka jalkeen teoriaan ja tutkitta-
vaan tapaukseen perehtymisen avulla tarkennetaan ja rajataan kehittamisteh-
tava. Aineiston keruussa ja analysoinnissa hyddynnetaan useita tiedonhankinta-
menetelmid. Lopuksi tutkimustydn tuloksena esitetdan kehittamisideat. (Ojasalo
2015, 54.)

lImisén Empiirisen
: aineiston keruu
perehtyminen : e
Alustava. kaytannossa ja Ranslysoind Kehittamis-
kehittamis- ; eri menetelmilla: ok
2 teoriassa ehdotukset
tehtdva Kehittamis- haastattelut, tai -malli
tai -ongelma i kyselyt,
tehtavan J i
tasmennys havainnoinnit

jne.

Kuvio 8.  Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo ym. 2015, 54).
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4.2 Kehittamistyon tiedonhankinta

Tutkimusmenetelmat jaetaan perinteisesti kahteen osaan: kvantitatiiviseen eli
maaralliseen ja kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen (Ojasalo ym. 2015,
104). Seka kvantitatiiviselle etta kvalitatiiviselle tutkimusotteelle on tarkeinta tut-
kimuksen luotettavuus seka aineiston sisallon etta johtopaatdosten nakokulmasta.
(Hakala 2018, 23-24). Seuraavassa tuodaan esille kvantitatiivisen ja kvalitatiivi-

sen tutkimusmenetelman ominaispiirteita.

Kvantitatiiviselle tutkimukselle on ominaista teorian tuntemus, jotta hypoteesien
teko ja testaus seka tutkimuksen mittaus onnistuvat tavoitteiden mukaisesti. Maa-
rallisessa tutkimuksessa on yleensa suuri joukko vastaajia. Kaytettyna menetel-
mana voi olla esimerkiksi lomakekysely, joka analysoidaan tilastollisia menetel-
mia hyodyntaen. Maarallisessa tutkimuksessa tutkitaan yleensa satunnaisesti
valittua otosta perusjoukosta. (Ojasalo ym. 2015, 104—-105.) Kvantitatiivinen tut-
kimusaineisto on numeerisen aineistonkasittelyn myo6ta objektiivista ja aineistolle

on ominaista myos yleistettavyys (Hakala 2018, 21).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan ja analysoidaan ilmidita ymparistos-
saan tutkimusaineiston avulla (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 1.1.2). Laadullinen
tutkimus tutkii ja tulkitsee tulevaisuutta ja sen avulla etsitaan kehittamiskeinoja.
Laadullisen tutkimuksen avulla tuotetaan syvempaa asiantuntijamaista ymmar-
rysta ja uusia nakokulmia tutkittavasta aiheesta. (Pitkaranta 2014, 9, 13.) Tutkit-
tavien maara pidetaan yleensa harkitusti melko pienena, koska paapaino on ra-
jatun ja paikallisen tutkimusongelman tutkimisessa yleistyksien sijaan (Hirsjarvi
& Hurme 2015, 58-59). Opinnaytetyon tiedonhankinnan menetelméaksi sopii laa-
dullinen tutkimus, koska opinnaytetyon tavoitteena on etsia asiantuntemuksen

avulla suosituksia ja nakdkulmia rajattuun tutkimusongelmaan.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisata kayttamalla useita tiedonhankintame-
netelmia (Hirsjarvi & Hurme 2015, 38). Laadullisessa tutkimusmenetelmassa on
monta eri tapaa hankkia tutkimusaineistoa, esimerkkeind haastattelu ja
benchmarking (Ojasalo ym. 2016, 105). Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 3.3)

mukaan my06s dokumenteista koottu informaatio sopii laadulliseen



44

tutkimusmenetelmaan. Opinnaytetydssa kaytetdan dokumenttianalyysia, haas-
tattelua ja benchmarking-menetelmaa tiedonhankinnan menetelmina. Doku-
menttianalyysin avulla pohjustetaan tutkimusta tekemalla selvitys henkilostopal-
velun palveluntarjoajien toiminnasta ja heidan tuottamista palveluista. Haastatte-
luissa saadaan syvempaa tietoa asiantuntijoilta. Benchmarking-menetelman

avulla etsitaan hyvia rekrytointikaytanteita ja -malleja.

Opinnaytety0ssa kaytetaan laadullisen tutkimuksen yleistd mallia paaperiaat-
teena kaikissa tiedonhankinnan menetelmissa tiedon keraamisen, kasittelyn,
analysoinnin ja tulkinnan lahtdkohtana (kuvio 9). Mallissa ensimmaisena vai-
heena on aineiston kokoaminen. Aineiston pelkistamisen avulla aineistosta saa-
daan tiiviimpi ja samalla saadaan selville myds keskeinen sisaltd. Aineistoa voi-
daan ryhmitella ja luokitella, samalla pyritaan Ioytamaan seka eroavaisia etta yh-
tenevaisia piirteita. Aineiston tulkinnan avulla aineistosta Ioydetaan keskeinen si-
salto. Kriittisyys on tarkeaa laadullisen tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. (Oja-
salo 2015, 138-144.)

Tulkinta,
ulottuvuuksien
luominen

:

Aineiston Aineistossa
keraaminen Aineiston toistuvien Kriittinen
ja valmistelu pelkistdminen rakenteiden P orkastelu

tunnistaminen

o r

Kuvio 9. Laadullisen tutkimuksen yleinen malli (Ojasalo ym. 2015, 138).

4.3 Dokumenttianalyysi — asiantuntijapalveluiden koonti

Dokumenttianalyysi tiedonhankinnan menetelmana sopii tiedon keréémiseen do-

kumenteista, kuten internet-sivuilta tai raporteista. Dokumenttianalyysia
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kaytetaan yleisimmin tadydentavana tutkimusmenetelmana. Dokumenttianalyysin
avulla voidaan jarjestaa ja analysoida valmista aineistoa, vaikka sita ei olisikaan
tehty tutkimuskayttoon. Analyysin avulla poimitaan oleelliset asiat maarallisesti
laajasta aineistosta, jonka jalkeen aineistosta tuodaan esille tutkimuksen kan-
nalta tarkeat kohdat kiteytettyna. Aineistosta voidaan saada luotettavia paatelmia
ja tulkintoja. (Ojasalo ym. 2015, 43, 136-137.)

Dokumenttianalyysissa analysointi voi tapahtua sisallon analyysin tai sisallon erit-
telyn avulla. Sisallén analyysin avulla aineistoa kuvataan sanallisesti ja siita voi-
daan saada my0s numeerisuuteen perustuvaa tietoa. Sisallon erittelyssa doku-
mentin sisallostd muodostetaan maarallista tietoa numeroin. Dokumenttianalyy-
sid tehdessa on myoOs paatettava analysoidaanko nahtavissa oleva sisaltd vai

myos piilotettu sanoma. (Ojasalo ym. 2015, 137-138.)

Opinnaytetyon tutkimusaineiston keraaminen alkoi dokumenttianalyysilla ke-
vaalla 2020. Tiedonhankinta toteutettiin tutkimalla maakunnan henkildstopalve-
luita tuottavien tahojen internetsivuja tutkimukseen valittujen asiantuntijapalvelui-
den mukaisesti. Toimeksiantajan pyynnosta henkilostopalveluiden palveluntarjo-
ajista tuotettiin seka yleisesittely etta palvelukartoitus. Analyysi tuotettiin sisallon
analyysi -metodilla, ainoastaan ilmisisaltd analysoitiin. Dokumenttianalyysi auttoi
tutkijaa perehtymaan syvemmin haastateltavien organisaatioiden toimintaan
seka tuottamiin palveluihin. Opinnaytetyon johdanto-osuudessa on esitetty doku-
menttianalyysi-menetelmaan pohjautuen pk-yritysten rekrytointeihin liittyvia tutki-

muksia ja selvityksia.

4.4 Teemahaastattelu — asiantuntijoiden puheenvuoro

Hirsjarvi ja Hurme (2015) toteavat, etta "haastattelu on viime k&dessa kysymys-
ten esittamista ja vastausten saamista”. Haastattelu on vuorovaikutustilanne,
jossa saadaan tietoa tutkittavasta asiasta seka kielellisten vastausten etta sanat-
tomien vihjeiden avulla. Haastattelija suunnittelee haastattelun ennakkoon, suun-

taa haastattelun kulkua ja motivoi haastateltavaa tarvittaessa. Haastattelussa on
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tarkeda myos luottamuksellinen tietojen kasittely. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 34,
96, 103.)

Yleisia haastattelutyyppeja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin
haastattelu. Lomakehaastattelussa tutkimusongelma on tarkoin rajattu, kysymyk-
set ovat etukateen harkittuja ja esitysmuoto on vakio. Teemahaastattelussa paa-
paino on tutkimusongelmaan liittyvien teemojen aihepiirien avulla eteneminen,
jolloin jokainen haastateltava voi antaa omat asiantuntijuuteensa perustuvat ku-
vaukset. Avoin haastattelu on naista kolmesta haastattelutyypeista vapaamuotoi-
sin ja haastattelijan kannalta vaativin. Tutkimusongelmasta keskustellaan vuoro-
vaikutteisesti haastattelun aikana. (Vilkka 2015, luku 5). Opinnaytetydssa kayte-
taan laadullisen tutkimuksen menetelmana teemahaastattelua. Teemahaastat-
telu soveltuu parhaiten opinnaytetyon tiedonhankintaa tukevaksi menetelmaksi

tutkimusongelmaan pohjautuvien etukateen harkittujen teemojen myota.

Teemahaastattelu on toiselta nimeltdan puolistrukturoitu haastattelu ja se on ylei-
sin tutkimushaastattelun tyyppi (Vilkka 2015, luku 5). Haastatteluteemat perustu-
vat tutkimusviitekehykseen, teemojen avulla selvitetaan tutkimusongelmaa. Malli
voi vaihdella avoimesta hyvinkin strukturoituun haastatteluun. Teemahaastattelu
on joustava, koska aihealueiden jarjestystda on mahdollista muokata jokaiseen
haastatteluun sopivaksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.1.) Teemahaastattelu
sopii menetelmaksi, kun tutkimuksen kohteesta ei ole tarkkaa etukateistietoa.
Menetelmalla ei vaikuteta haasteltavien vastauksiin. Myohemmin tehtyihin haas-
tatteluihin voi tarvittaessa ottaa mukaan asioita, joita aiemmissa haastatteluissa
ei kysytty. (Ojasalo ym. 2015, 41.) Haastattelun kysymykset kannattaa muotoilla
kuvaileviksi, jolloin niihin ei voida vastata yksisanaisesti. Ennen varsinaisia haas-
tattelutilanteita voidaan tehda koehaastatteluja, joiden avulla selvitetaan kysy-

mysten ymmarrettavyys. (Vilkka 2015, luku 5.)



47

Opinnaytetyon teemahaastattelujen runko kaytiin 1api toimeksiantajan kanssa.
Teemahaastatteluun valittuja teemoja olivat:

- Palveluntarjoajan tuottamat palvelut

- Verkostoyhteisty0 ja asiakasyritykset

- Osaava tydévoima

- Mikro- ja pienyritysten rekrytointihaasteet ja osaamisen ennakointi.
Haastattelussa oli kymmenen kysymysta. Kysymykset ovat liitteessa 1. Teemoi-
hin liittyvia apukysymyksia pohdittiin valmiiksi etukateen, apukysymyksia oli kay-
tossa muutamassa haastattelussa. Koehaastatteluja ei toteutettu, vaan ensim-
mainen haastattelu toimi koehaastatteluna. Ensimmaisen haastattelun jalkeen

tehtiin pienia muutoksia kysymysten esitystapaan.

Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavat tulee valita tutkimusongelmaan liitty-
van asiantuntijuuden perusteella. Haastateltavien valinta perustuu yleensa tutki-
jan harkintaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.4.) Ensimmaisena kriteerina
haastateltavien valinnassa oli rekrytointeihin liittyva asiantuntemus opinnayte-
tyon rajauksen puitteissa. Haastateltavien valinnassa yhtena perusteena oli
my0s maantieteellinen kattavuus, koska toimeksiantaja toimii koko maakun-
nassa. Lisaksi haastateltavien valinnan perusteena oli jako yksityisiin ja julkisiin
palveluntarjoajiin. Teemahaastatteluissa haastateltiin nelja yksityisen ja nelja jul-

kisen sektorin asiantuntijaa.

Aineiston maaran ratkaisee yleensa aineiston kyllaantyminen eli saturaatio, jol-
loin haastateltavien vastaukset alkavat olla samankaltaisia (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 3.4.1). Muutaman kysymyksen kohdalla saturaatiopiste saavutettiin
melko nopeasti, yhden kysymyksen osalta viela vimeisimmassa eli kahdeksan-
nessa haastattelussa tuli esiin uusi nakokulma. Koska suurin osa vastauksista oli
kuitenkin kahdeksannen haastattelun jalkeen samankaltaisia, niin kehittdmistyon

tutkimusongelman nakodkulmasta kahdeksan haastattelua oli riittava maara.

Haastattelun kaytannon jarjestelyissa on huomioitava haastattelun aika, paikka
ja kesto seka asianmukaiset valineet. Yleisohje haastatteluissa on haastattelijan
neutraalius, kommentteja ei tulisi tehda haastattelun aikana. Yleensa teema-

haastattelu tallennetaan, haastattelupaikan tulee olla hairiéton. (Hirsjarvi &
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Hurme 2015, 73, 92, 97, 127). Koronapandemian takia haastattelut suoritettiin
virtuaalisesti ja tallennettiin Microsoft Office -ohjelmien avulla. Teemahaastatte-
lututkimus toteutettiin syyskuussa 2020. Haastateltavia organisaatioita lahestyt-
tiin ensin puhelimitse. Organisaatioissa valittiin haastatteluihin sopivat asiantun-
tijat, joille Iahetettiin sahkopostitse yhteenveto tutkimuksen keskeisesta sisallosta
seka suostumus tutkimukseen -lomake allekirjoitettavaksi. Haastattelujen suorit-
tamisessa huomioitiin henkilGtietosuojalaki asianmukaisesti. Haastattelun kes-
toksi arvioitiin etukateen 15-20 minuuttia, haastattelujen keston keskiarvo oli 28

minuuttia.

Nauhoitettu haastattelu muutetaan tekstiksi litterointi-menetelman avulla. Litte-
rointi on aikaa vievaa, mutta se helpottaa tutkijan tutustumista aineistoon ja edes-
auttaa tutkimuksen tulkintaa. Litteroitaessa haastatteluaineistoa ei saa muuttaa.
Lisaksi litteroinnin tarkkuus tulee maaritella ennen litteroinnin aloittamista.
(Vilkka 2015, luku 5.) Litterointi voidaan jakaa kolmeen tasoon: "sanatarkka litte-
rointi, yleiskielinen litterointi ja propositiotasoinen litterointi”. Sanatarkassa litte-
roinnissa kirjataan aannahdykset ja tauotkin. Yleiskielinen litterointi tarkoittaa kir-
jakielelle tehtya litterointia. Propositiotason litterointi on keskeisen sisallon kirjaa-
mista. (Kananen 2010, 59.) Litterointitarkkuudeksi valittiin sanatarkan ja yleiskie-
lisen litteroinnin valimuoto, jossa aannahdyksia ei kirjata, mutta puhuttu murre
sailyy. Talloin opinnaytetydssa esitetyt haastattelujen lainaukset sailyivat autent-
tisina. Litteroinnin yhteydessa haastattelut anonymisoitiin. Tutkimusaineisto sai-
lytetdan, kunnes opinnaytetyd on tarkastettu ja hyvaksytty, jonka jalkeen se ha-
vitetdan asianmukaisesti. Litteroitu ja anonymisoitu haastatteluaineisto sailyte-

tdan mahdollista myohempaa jatkotutkimusta varten.

Teemahaastattelussa aineistoa kertyy paljon. Sita ei tarvitse analysoida koko-
naan, vaan keskitytaan tutkimusongelman kannalta olennaisiin seikkoihin. Suo-
situsten mukaan aineisto puretaan ja analysoidaan mahdollisimman pian haas-
tattelun jalkeen. Laadullisessa tutkimuksessa ei juurikaan ole vakioitua jarjestel-
maa aineiston analyysivaiheeseen. Varsinaisessa analyysissa haastattelija tiivis-
taa, luokittelee, yhdistaa ja tulkitsee aineistoa. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 135—
137.) Teemoittaminen on kvalitatiivisista aineiston analyysityyleista luontevin

tapa teemahaastattelulle. Talloin on huomioitava, etta tulkitsijalla on suuri rooli
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teemojen kasittelytavoissa. Haastatteluissa on tarkeaa pohtia eri asioiden yhteyk-
sia toisiinsa, yhteyksia voi tarkastella esimerkiksi tyypittelyn avulla. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 173-174.)

Haastateltavat osallistuivat tutkimukseen mielellaan ja vastasivat laajasti esitet-
tyihin kysymyksiin. Aineistoa lahdettiin purkamaan heti haastattelujen jalkeen ja
analysointi tehtiin teemoittain. Tyypittelyn avulla vastauksia tarkasteltiin seka yk-
sityisen etta julkisen sektorin palveluntarjoajien nakokulmista, jolloin tyypittely
auttoi tuomaan esiin erilaiset nakokulmat vastauksissa. Litteroidun aineiston ana-

lysoinnissa mukailtiin dokumenttianalyysin periaatteita.

4.5 Benchmarking — hyvaksi havaittuja kaytantoja

Benchmarking-menetelmalle keskeista on vertailla oman organisaation tai yrityk-
sen kehitettavaa toimintoa toisten toimintoihin ja samalla ottaa oppia toisten hy-
vista kaytanteista. Tietoa muiden parhaista toimintatavoista voidaan saada esi-
merkiksi internetistad ja yritysvierailuilta. Benchmarking-prosessin vaiheita ovat
oman kehittamisalueen paattaminen, sopivan vertailukohteen etsiminen, tiedon
hankkiminen menestyksekkaasta toiminnasta, johtopaatdsten tekeminen ja nii-
den hyodyntaminen omissa toiminnoissa. Benchmarking-prosessissa on hyva pi-

taa mielessa toimien lainmukaisuus. (Ojasalo ym. 2015, 43—-44, 186.)

Benchmarking voidaan kategorisoida neljaan alakohtaan kohteen perusteella.
Benchmarking voidaan suorittaa sisaisesti organisaatiossa (internal benchmar-
king) tai se voidaan suunnata toimialaan (industry benchmarking). Benchmarking
voidaan kohdistaa myds kilpailijoihin (competitive benchmarking) tai tiettyyn toi-
mintoon (functional benchmarking). Sopiva benchmarking-tyyppi tulee paattaa
tavoitteiden ja tiedon saavutettavuuden perusteella. Toimintoihin kohdistuva
benchmarking perustuu toisten parhaiden prosessien tai toimintojen tunnistami-
seen ja niistd oppimiseen. (Ross 2014, 513-514.) Opinnaytetydssa kaytetaan
toimintoon perustuvaa benchmarking-menetelmaa soveltaen, koska opinnayte-

tydssa oman organisaation sijaan tutkitaan yleisia rekrytointikaytanteita.
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Benchmarking toteutetaan kaytanndssa dokumenttianalyysia hyodyntaen |a-

hinna internet-sivuilta I0ytyvia parhaita rekrytointikaytanteita tutkien.

Benchmarking-menetelman rajauksena toimi yritysten rekrytointikdytanteiden
osalta Great Place to Work® -sertifikaatti. Great Place to Work® -sertifiointi tar-
koittaa tyontekijoiden antamaa tunnustusta organisaation luottamukseen perus-
tuvasta yrityskulttuurista (Great Place to Work 2020). Benchmarking kohdistui
vuosina 2016-2020 Great Place to Work® -sertifikaatin saaneisiin suomalaisiin ja
ulkomaalaisiin yrityksiin. Rajaavana tekijana yritysten valinnassa oli myos rekry-
tointeihin liittyvan tiedon I6ytyminen yritysten omilta internetsivuilta, blogeista tai
haastatteluista. Tietoinen rajaus oli myos keskittyminen isojen yritysten rekrytoin-
tikaytanteisiin, koska isoilla yrityksilla rekrytointiprosessit ovat yleensa tarkoin
harkittuja. Suurten yritysten kaytanteitd voidaan hyédyntda soveltuvin osin pk-
yrityksissa. Yritysten omien rekrytointikaytanteiden lisaksi benchmarking-osiossa
tutkittiin muita opinnaytetydn rajauksen mukaisia rekrytointipalveluita, -toimia ja -

malleja, jotka voivat edesauttaa pk-yritysten rekrytointivalmiuksia.

5 Tutkimusten tulokset

5.1 Dokumenttianalyysin tulokset

Tutkimusmenetelmana kaytetylla dokumenttianalyysilla koostettiin henkildostopal-
veluita tarjoavien tahojen yleisesitys palveluita kartoittamalla. Tassa luvussa kay-
daan lapi maakunnassa toimivien henkilostopalveluyrityksien, kuntien kehitysyh-
tididen ja elinkeinopalveluiden, hankkeiden ja TE-toimiston palveluita opinnayte-

tydn rajauksen mukaisesti.

Pohjois-Karjalassa toimii useita henkil6stopalveluyrityksia, tahan osioon on kir-
jattu yritysten internet-sivuilta keskeisimmat tydnantajapalvelut. Tutkittaessa
Pohjois-Karjalassa toimivia henkildstdpalveluyrityksia havaittiin, ettéd vaikka fyy-
sinen toimipiste on muualla Suomessa, Pohjois-Karjala voi silti olla toiminta-alu-

eena. Perusteena tahan palvelukartoitukseen on kaytetty fyysisen toimipisteen
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sijaintia Pohjois-Karjalassa. Alkuperaisen suunnitelman mukaan opinnaytetyo-
hon piti tuottaa palvelutaulukko henkildstopalveluyritysten tyonantajapalveluista.
Palveluiden nimiin liittyvissa kasitteissa ja kasitteiden sisalldissa huomattiin eroa-
vaisuuksia, joten sanallinen koonti on selkedmpi ja luotettavampi vaihtoehto

tassa tilanteessa kuin kategorisointi taulukkoon.

Barona Oy:n rekrytointeihin liittyvia palveluita ovat rekrytointi, kansainvalinen rek-
rytointi, hakijamarkkinointi, sesonki- ja ad hoc -palvelut, henkildstovuokraus, in-
house konsultointi, koulutuspalvelut, rekrytoitavat koulutusohjelmat, suorahaku,
psykologiset soveltuvuusarvioinnit ja potentiaalikartoitukset. Baronalla on myods
muita henkildstohallinnon palveluita liittyen henkiloston kehittamiseen, vastuulli-
seen sopeuttamiseen ja liikketoiminnan kehittamiseen. (Barona 2020.) Bolt.Works
Oy:n palveluita tydnantajalle ovat henkiléstovuokraus, suorarekrytointi ja suora-
haku (Bolt 2020). Eezy Oyj tuottaa yrityksille rekrytointipalveluita seka organisaa-
tion kehittamispalvelua ja henkildstovuokrausta. Rekrytointipalveluihin kuuluvat
suorahaku, talent search -suorahaku, henkiléarviot ja interim-vuokrajohtaja. Hen-
kilostovuokrauksen alta 10ytyy koulutuspalvelut ja ulkomainen tyovoima -palvelu.
Organisaation kehittdminen jakautuu neljaan toimintoon: henkildstokokemuksen
kehittdmiseen, asiakaskokemuksen kehittamiseen, muutosturvaan ja julkiset yri-

tyspalvelut — Tyodllista taidolla -palveluun. (Eezy 2020.)

Ehta Henkilostopalveluiden tuottamia palveluita yrityksille ovat vuokratyo, suora-
rekrytointi ja muut palvelut, johon kuuluu muutosturvakoulutus (Ehta Henkildsto-
palvelut 2020). Go On Yhtiot tuottaa yrityksille seuraavia palveluita: henkildsto-
vuokraus, rekrytointi, suorahaku/headhunting, soveltuvuusarvioinnit, koulutus ja
muutosturvavalmennus (Go On 2020). HR Yhtiét Oy:n palveluita ovat tyévoiman
vuokraus, rekrytointipalvelut, suorahaku ja koulutus (HR Yhtiét 2020). Rainmaker
Group Oy:n tydnantajille tuottamia henkildstopalveluita ovat henkildstovuokraus,
henkilostoulkoistus ja henkilostokulujen rahoitus (Rainmaker 2020). RTK-
Henkilostdpalvelu Oy:n yrityspalveluita ovat henkildstévuokraus, rekrytointipalve-
lut, henkiloarvioinnit, RekryKoulutukset, RekryMarkkinointi, kansainvalinen rekry-
tointi ja alihankinnan ratkaisut (RTK-Henkilostopalvelut 2020). Staffmill Oy tuot-
taa yrityksille palveluina henkildstovuokrausta ja suorahakua seka palvelee

muissa henkildstd- ja hakupalveluissa (Staffmill 2020).
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Kuntien kehitysyhtiot ja elinkeinopalvelut tuottavat yritysneuvontapalveluja maa-
kunnassa seka auttavat ja ohjaavat yrityksia tarvittaessa myos henkilosto- ja rek-
rytointiasioissa osana yrityspalveluita (Business Joensuu 2019; Keski-Karjalan
Kehitysyhtio 2020; Kontiolahti; Lieksan Kehitys 2020a; Lipertek 2020; Pielisen
Karjalan Kehittamisyhtid, 2020; Juuka 2020). Kehitysyhtioitd ovat Business Jo-
ensuu Oy, Pielisen Karjalan Kehittamiskeskus Oy PIKES, Keski-Karjalan Kehit-
tamisyhtid Oy KETI, Kontionloikka Oy, Lieksan Kehitys Oy LieKe ja Lipertek Oy.
(Pohjois-Karjalan Yrittajat 2020.) Juuan elinkeinopalvelut tuotetaan osana kun-

nan palveluita (Juuka 2020).

Business Joensuu Oy:n omistaa Joensuun kaupunki, Ita-Suomen Yliopisto, Jo-
ensuun Yliopiston tukisaatio ja Riveria koulutuskuntayhtyma. Business Joensuu
Oy palvelee Joensuun, Polvijarven, Outokummun ja llomantsin alueen yrityksia
muun muassa investointeihin, sijoittumiseen ja kehitystoimintoihin liittyen. Myos
yritystoiminnan kaynnistdminen, kasvu ja kansainvalistyminen kuuluvat palvelu-
tarjontaan. (Business Joensuu 2019.) Pielisen Karjalan Kehittamiskeskus Oy
PIKES toimii Pielisen Karjalan alueella eli Nurmeksessa tarjoten yrityksille esi-
merkiksi yritysneuvontapalvelua, sijoittumispalvelua ja kehittdmispalvelua. PIKE-

Sin omistaa Nurmeksen kaupunki. (Pielisen Karjalan Kehittamisyhtio 2020.)

Keski-Karjalan Kehitysyhtié Oy KETIn omistajia ovat Kiteen kaupunki seka Raak-
kyla ja Tohmajarvi. KETIn palvelut keskittyvat [ahinna yritysneuvontaan, kehitys-
hankkeisiin seka seudun markkinointiin ja matkailuun. (Keski-Karjalan Kehitysyh-
tio 2020.) Kontiolahden kunnan tytaryhtio Kontionloikka Oy palvelee Kontiolah-
della muun muassa yritysneuvontaan, yritysten kehittamiseen seka matkailun ke-
hittamiseen liittyen (Kontiolahti 2020). Lieksan Kehitys Oy LieKen tarjoamat pal-
velut keskittyvat lahinna yritysneuvontaan seka matkailuun, kehittdmishankkei-
siin ja yritystilatoimintaan (Lieksan Kehitys 2020a). Liperin kunta omistaa Liperk-
tek Oy:n, joka tuottaa muun muassa alueellista yritysneuvontaa, yritysten kehit-
tdmispalveluita ja seutumarkkinointia (Lipertek 2020). Juuan elinkeinopalvelui-

den kautta yritykset saavat yritysneuvontaa monipuolisesti (Juuka 2020).
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Maakunnan yhteistydéryhma eli MYR vastaa rakennerahastoiden koordinoinnista,
seurannasta ja valvonnasta Pohjois-Karjalassa. Yhteistyoryhmaan kuuluu viran-
omaisten, keskusjarjestojen ja kuntien edustajia. (Rakennerahasto 2020.) Kulu-
van ohjelmakauden 2014-2020 hankkeet I6ytyvat rakennerahastotietopalvelusta.
Lokakuussa 2020 Tyonantajat koulutuksen tukena -hankkeen lisaksi hakusanalla
“rekrytointi” I0ytyi seitseman toiminnassa olevaa julkisen sektorin toteuttajan han-
ketta Pohjois-Karjalassa. Hakusanaksi valittiin rekrytointi opinnaytetyon aihepiirin
mukaan. Business Joensuun toteuttamia hankkeita ovat Osaava rekrytointi — Uu-
distuva ty6, Become Karelian! — Work and live in North Karelia ja GoGlobal —
kasva kansainvaliseksi. Pikesilla on hanke Taidolla toihin 2020-2022. Ketilla on
TyOvoimaa ja opiskelijoita Venajalta Keski-Karjalaan ja Koulutustehtaasta kas-
vua -hankkeet. Lisaksi Savonia ammattikorkeakoulun UpTech - tulevaisuuden
osaajia Itd-Suomeen -hanke on meneillaan. Valitsemalla rakennerahastotietopal-
velussa hankkeen toimintalinjaksi Tyollisyys ja tydovoiman liikkkuvuus, hakutulok-
sena oli lahes sata hanketta kaudella 2014-2020. Muutaman hankkeen sisaltda
tutkimalla selvisi, etta tydnantajien rekrytointeihin liittyvia toimia voi olla monissa
Tyollisyys ja tyovoiman liikkuvuus -hankkeissa mukana, esimerkkeina Luotsi, 5T
—Tekematdnta Tyota Tarjolla, Tydpaikkoja Tekijdille - ja Yhteistyolla tyéta — YTYA
-hankkeet. (Rakennerahastotietopalvelu 2020.)

TE-toimistot tuottavat yrityksille useita tydnantajapalveluita. TE-toimisto vastaan-
ottaa verkkopalveluna tydnantajan avoimen tyopaikkailmoituksen julkaistakseen
sen "Avoimet paikat” -palvelussa, joka on laajin ilmainen rekrytointikanava Suo-
messa. TE-palveluista saa my0s neuvontaa tyopaikan tayttamiseen liittyen, TE-
palvelut etsii ja esittelee tydntekijaehdokkaita tydnantajille asiakasrekisteristaan.
Tyontekijoita koulutetaan tyonantajalahtoisesti RekryKoulutuksen tai oppisopi-
muskoulutuksen avulla. Palkkatuella tyollistaminen ja tyokokeilumahdollisuus
ovat myds TE-palveluiden tuottamia tydllistymispalveluita tyonantajille. TE-
palvelut toimii yhteystoimistona kansainvalisissa EURES-palveluissa ja osallistuu
ulkomaalaisten tyontekoon liittyvaan tyolupapalveluprosessiin. TE-toimistoissa
tydnantajien on mahdollisuus jarjestaa rekrytointitilaisuuksia. (TE-palvelut 2020)
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5.2 Teemahaastatteluiden tulokset

Teemahaastattelun tulokset analysoitiin teemoittain. Vastaukset tyypiteltiin julki-
siin ja yksityisiin palveluntuottajiin, kun vastauksissa nahtiin selkeita eroavaisuuk-
sia. Tassa opinnaytetyodssa julkisen palvelun tuottajia ovat siis kuntien elinkeino-
palvelut ja kehitysyhtiot, hanketoiminta ja TE-palvelut. Yksityisia palveluntuottajia
ovat henkilostopalveluyritykset. Teemahaastattelun teemat ovat palveluntarjo-
ajan tuottamat palvelut, verkostoyhteistyo ja asiakasyritykset, osaava tydévoima

seka mikro- ja pienyritysten rekrytointihaasteet ja osaamisen ennakointi.

Yksityisen puolen tuottamista palveluista selkeasti suosituin on vuokratydpalvelu
yritysten lyhytaikaisiin ja pitkaaikaisiin tarpeisiin. Yritykset kayttavat apunaan
mya0s jonkin verran suoraa rekrytointipalvelua. Yritykset voivat halutessaan ostaa
jonkun tietyn osan rekrytointiprosessista, toinen vaihtoehto on koko rekrytointi-
prosessin ulkoistaminen henkilostopalveluyritykselle. Moni haastateltava totesi,
etta alkuvaihetta lukuun ottamatta ei voida nimeta tiettya vaihetta yrityksen elin-
kaaressa, jolloin yritys ostaa rekrytointipalveluita. Palvelun tuottajilla on myos
yrityskohtaisia erityispalveluita repertuaarissaan. Valtakunnalliset ketjut tarjoavat
keskitetysti lisapalveluita yritysasiakkaille. Soveltuvuusarviointeja yritysten toivot-

tiin hyédyntavan nykyista enemman.

Henkildarvioinnit olisi hieno keino yrityksille niinku pienentaa niiden
rekrytointien epaonnistumisen riskia. (Haastateltava 1)

Yksityisten henkilostopalveluyritysten Pohjois-Karjalan toimipisteiden toiminta-
alueena on koko maakunta, joillakin yrityksilla Joensuu painottuu selkeasti kes-
keiseksi liiketoiminnan alueeksi. Kansainvalinen vuokratydvoima ja rekrytointi
nahdaan potentiaalisena ja kasvavana palvelumuotona koronapandemian jal-
keen. Kansainvalisen tyovoiman rekrytointien osalta kielitaito todetaan haas-

teeksi ja rajoittavaksi tekijaksi.

Kuitenkin se suomen kielen taito, niin eihan sita niilla kansainvalisilla
tydntekijoilla oo, et se on se englanti padsaantdinen tyokieli. (Haas-
tateltava 8)
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Julkisen sektorin rekrytointipalvelut ovat osa henkildstoon ja osaamiseen liittyvia
palveluita. Julkisen sektorin rekrytointipalveluita kayttavat ensisijaisesti pienet tai
harvoin rekrytoivat yritykset, joilla ei ole erillista henkilostdosaajaa. Etenkin en-
simmaista tyontekijaa rekrytoitaessa palvelun ja tuen tarve on suuri. Asiantuntijat
auttavat tarpeen mukaan koko rekrytointiprosessissa tai sen tietyissa osa-alu-
eissa huomioiden myos mikro- tai pienyrityksen liiketoiminnan taloudelliset val-
miudet. Julkisen puolen rekrytointiasiantuntijoiden puoleen kdannytaan myas, jos
yrityksella on haastetta osaajien I0ytamisessa. Talloin yrityksen rekrytointia poh-
ditaan laajemmin, muun muassa markkinointiviestinnallisten keinojen kehittami-
nen tai tyontekijoiden kouluttaminen voivat olla mahdollisia ratkaisuja. Eraassa
haastattelussa todettiin, etta rekrytointipalveluita tulee markkinoida yrityksille ak-

tiivisesti useiden viestintakanavien kautta.

Maantieteellisesti kuntien kehittamisyhtididen ja elinkeinopalveluiden seka hank-
keiden palvelualue vastaa kuntien elinkeinotoimintojen alueita. Hanketoimin-
noissa kuntien elinkeinopalveluilla voi olla myos kansainvalistakin yhteistyota rek-
rytointien osalta. TE-toimiston palvelut ovat valtakunnallisia, Joensuun TE-
toimiston palvelualue on Pohjois-Karjala. TE-toimistolla on useita palveluita yri-
tyksille rekrytointeihin liittyen. Avoimet paikat -palvelu ja tydmarkkinatori ovat
avoimien tydpaikkojen ilmoittamista varten, tydmarkkinatorilta 16ytyy myds tieto-
paketti yrittajalle. TE-toimiston tyonantajapalveluita ovat myos palkkatuki, rekry-
koulutus, oppisopimus, tyokokeilu ja Tydllista taidolla -palvelu. TE-toimiston

EURES-palvelu auttaa yrityksia kansainvalisissa rekrytoinneissa.

Haastattelussa tiedusteltiin toimintaympariston muutosten vaikutuksia palvelun-
tarjontaan, vastaukset olivat paapiirteissaan yhtenevaisia julkisen ja yksityisen
puolen haastateltavilla. Suhdannevaihtelut heijastuvat yksityisten henkilostdpal-
veluyritysten toimintaan toimialojen suhdannekehitysten myé6ta. Esimerkiksi nyt
koronapandemian aikana rekrytointien tarve on melko voimakkaasti joko heiken-
tynyt tai vahvistunut toimialasta riippuen. Koronapandemian takia rekrytointita-
pahtumia on jouduttu perumaan tai siirtdmaan verkkoon. Yksityisen puolen haas-
tateltavan arvion mukaan sairaslomien maaran kasvu ja yritysten yhteistoiminta-

neuvottelut voivat vaikuttaa positiivisesti henkilostopalveluyritysten tarjoaman
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joustavan vuokratydvoiman kayton kasvuun. Tydvoiman puute on vain harvoin

todettu uhkaksi yrityksen kasvun mahdollisuuksiin.

Tyomarkkinoiden kayttdytymiseen vaikuttaa tyontekijoiden tyohon suhtautumi-
sen muuttuminen. TyoOntekijan sitoutuvuuden tyopaikkaan todetaan vahenty-
neen, vakituinen tyOpaikka ei ole kaikkien tyontekijoiden tavoitteena nyKkyisin.
Henkilostopalveluyrityksen haastateltava kertoi, ettad ei-vakituinen tyosuhde voi

olla seka tydonantajan etta tyontekijan etu joustavuuden vuoksi.

Sahkdiset palvelut ja palvelukanavat lisdantyvat, robotiikka ja tekoaly auttavat
vahentamaan rekrytointiin liittyvia manuaalisia vaiheita. Mobiilit ja etana tuotetta-
vat toiminnot nopeuttavat rekrytointiprosessia ja ovat olleet tarpeen koronapan-
demian aikana. Sosiaalista mediaa voidaan hyédyntaa rekrytointiprosessissa
muun muassa paremman kohdentamisen valineena, jolloin my0s passiiviset
tydnhakijat voidaan saada hakemaan mielenkiintoista paikkaa. Julkisen puolen
asiantuntija totesi, etta uusien rekrytointien osalta myds toimenkuvissa tulisi huo-
mioida digitalisaatiosta johtuva tyon luonteen muuttuminen. Toimintaympariston
muutoksista keskusteltaessa tuotiin esille lainsaadantoon liittyen muutokset tyol-
lisyystuissa, yritykset kysyvat usein kaytannon neuvoa muutoksiin julkisten pal-
veluiden asiantuntijoilta. Yksityisen puolen edustaja kertoi toivovansa joustoa

tyoaikalainsaadantdoon, myaos paikallisia sopimuksia toivottiin.

Verkostoyhteistyon ja sidosryhmien kuvailu oli samantyyppista seka yksityisen
etta julkisen puolen toimijoilla. Yhteistydkumppaneista oppilaitokset, kuten am-
mattikoulu, ammattikorkeakoulu ja yliopisto, mainittiin vahvoina kumppaneina.
Kauppakamaritoiminta, jarjestoyhteisty0d ja yrittajaverkosto kuuluvat keskeisiin
yhteistydkumppaneihin. Myds maakunnan tyollisyystoimijat, kuten TE-palvelut,
kuntien elinkeinopalvelut, yrityspalvelu ja tyodllisyyskoordinaattorit seka hanketoi-
minta kuuluvat yhteistyoverkostoon. Yksi julkisen puolen haastateltavista korosti
verkostoyhteistyon lisdamiseksi aktiivista otetta uusien yhteistydkumppaneiden
ja yhteistyotahojen saamiseksi. Yksityisen puolen haastateltava puolestaan ker-
toi, ettd kutsuttuna puhujana toimiminen eri tilaisuuksissa edistaa yhteistyota.
Kaksi julkisen puolen haastateltavaa kertoi tyollisyyteen liittyvan yhteistyon teke-

misesta erillisen tydoryhman avulla.
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Ollaan sitte perustettu semmonen tai tiivistetty naita verkostoja, pe-
rustettu semmosta ommaa tydryhmaa siihen, joka kokoaa sitten
naita eri tyodllisyystoimijoita, paikallisia, yhteen. Siihen kuuluu koulu-
tusorganisaatiot myds ja se on avoin myos yritykselle, henkilosto- ja
rekrytointialan yrityksia siina onkin joitakin mukana. (Haastateltava
3)

Yhteisty0 asiakasyritysten kanssa on tiivista seka yksityisella etta julkisella puo-
lella, aloite yhteydenottoon voi tulla joko palvelun tarjoajalta tai asiakasyritykselta.
Kaksi yksityisen puolen haastateltavaa mainitsi suosittelun merkittavaksi tekijaksi
uusissa asiakkuussuhteissa. Maakunnan yrittajat tietavat hyvin alueen palvelun-
tarjonnan ja osaavat itse hakeutua sopivalle yksityiselle palveluntuottajalle, kertoi
yksi haastateltava. Eras toinen henkildstopalveluyrityksen haastateltava totesi,
etta akuutin tyovoimatarpeen kohdatessa yritys voi ottaa yhteytta useaan henki-
|ostopalveluyritykseen maarallisesti riittavan tyovoiman tarpeen turvatakseen.
Yksityisella puolella asiakasyritysta ei ohjata kilpailijalle, koska kilpailijan tarjon-
taa ei tunneta, kommentoi eras haastateltavista. Julkisella puolella toimiva haas-
tateltava totesi roolinsa olevan koordinoija, joka auttaa yritysta etsimaan sopivia
yhteistyotahoja yrityksen tarpeen mukaisesti. Nain ollen asiakasyritys ohjataan
tarvittaessa toiseen palveluun, jos oma palveluntarjonta ei tayta asiakasyrityksen

palveluntarvetta. Myos ulkopuolista palvelua on mahdollista ostaa.

Tyonantajien arvostamaa osaamista kysyttaessa vastaukset olivat samankaltai-
sia seka yksityisen etta julkisen sektorin haastateltavilla. Useimmat haastatelta-
vat arvioivat yritysten tarkeimmaksi rekrytointikriteeriksi ammattiosaamisen ky-
seiseen tyotehtavaan. Toisaalta yritykset etsivat ja arvostavat hyvaa tyyppia ja
hyvaa tydasennetta. Hyvan tyypin korostettiin tarkoittavan eri asioita eri yrityk-
sissa yrityksen tavoista ja kaytanteista riippuen. Muutama haastateltava nosti
myds tydelaman yleisten metataitojen, osaamisen kehittdmishalukkuuden, so-
peutumisen tydyhteisdon, joustavuuden sekda muutokseen suhtautumisen kes-
keisiksi hyvan tyontekijan ominaisuuksiksi. Haastateltavat nostivat esille tyonan-
tajan arvostamina tyontekijataitoina halun yrittaa ja tehda parhaansa, yhteistyo-
ja tiimityotaidot seka viestintataidot ja tiedonhankinta osaamisen. Yleisina tyon-
antajan arvostamina taitoina pidettiin myos it-taitoja, oppimiskykya, omatoimi-

suutta, asiakaslahtoisyytta ja yrittajamaista asennetta tyohon. Haastateltavat
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korostivat tydnantajan roolia tydntekijdiden osaamisen kehittamisessa perehdyt-
tamisen ja jatkuvan kouluttamisen osalta. Lisaksi tydnantajan tulee osata sanoit-

taa tarvitsemansa osaaminen osana rekrytointiprosessia.

Jollain voi olla sitten vaikeuksia ehka Ioytaakin sitten sopivia henki-
IGita eli yrityksen pitaa tuoda selkeasti esille et minkalaista se osaa-
minen on mita haetaan siihen kyseiseen tehtavaan. (Haastateltava
2)

Kaikki haastateltavat olivat samaa mielta siita, etta tyonantajakuvan vaikutus rek-
rytoinneissa on suuri ja se voi vaikuttaa merkittavasti tyontekijan yritykseen ha-
keutumisessa. Kolme haastateltavaa totesi jatkuvan, pitkaaikaisen ja rehellisen
tyonantajakuvan kehittamisen tarkeana tekijana osaavan tyovoiman rekrytoinnin
onnistumisessa. Yhteistoimintailmoitusten todettiin tuovan varovaisuutta yrityk-
seen suhtautumisessa. Seka yksityisen etta julkisen puolen haastateltava nosti
esille yrityksen nakyvyyteen panostamisen rekrytointia helpottavana tekijana.
Viisi haastateltavaa toi myos esille tyontekijoiden merkityksen yrityksen rekrytoin-
tiviestinnan ja yrityskuvan edistajina. Yritys voi luoda itse omaa brandia, mutta
tydntekijoiden kohtelun ja yrityksen yleisen toimintamallin todettiin vaikuttavan
tydnantajakuvaan. Myods tyontekijoiden viihtyvyys ja tydilmapiiri heijastuvat tyon-
antajakuvaan. Yritysten verkkosivujen ja sosiaalisen median kirjoitusten vaikutus
tyonantajakuvaan on merkittavaa. Lisaksi muut yleiset keskustelut sosiaalisessa

mediassa vaikuttavat yrityskuvaan.

Yrityksen mielikuvaan, niin siihenhan liittyy hyvin vahvasti se, etta se
on niinkun oikeesti ja aidosti niinku hyva kuva, etta tyontekijathan ne
on kaikista parhaita niinkun sen yrityksen markkinoijia siina, etta jos
se viesti kuuluu sielta, etta taalla on hyva teha toita, niin silla on to-
della paljon merkitysta siihen, ettd ne rekrytoinnit onnistuu sitten
myoskin. (Haastateltava 5)

Haastattelussa kysyttiin myos toimialakuvan merkitysta kohtaantoon. Toimiala-
kuvan todettiin olevan erittain pitkajanteinen ja yhteiskunnan rakenteista lahteva
prosessi. Toimialan muuttuminen esimerkiksi teknologisen kehityksen myéta ker-
rotaan nakyvan tydnhakijoiden toimialakuvassa viiveella. Toisaalta myods liian
"kiiltava” kuva toimialasta voi olla syy rekrytoinnin epaonnistumiselle. Tassa tilan-
teessa tyo ei olekaan sita, mita tydnhakija on alun perin kuvitellut ja tyontekija voi

hakeutua pois alalta. Alan yleinen arvostaminen ja jo peruskouluopetuksessa eri
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alojen esille nostaminen vaikuttavat eraan haastateltavan mielesta toimialaku-
vaan. Toimialan imagon todetaan vaikuttavan alan kiinnostavuuteen. Yksi haas-

tateltavista mainitsi myos alan palkkakehityksen vaikuttavan toimialakuvaan.

Haastattelussa kysyttiin, miten mikro- ja pienyritykset arvioivat ja ennakoivat
osaamisen tarvetta. Julkisen puolen haastateltava mainitsi, etta jos yrityksella on
hyva ennakointikyky liiketoimintaosaamisessa, niin se heijastuu myods osaamisen
ennakointiin ja rekrytointeihin. Joissakin yrityksissa pohditaan tarkoin, mita osaa-
mista yrityksessa tarvitaan tulevaisuudessa ja osaamisprofiileita paivitetaan sen
mukaisesti. Useat haastateltavat kertoivat osaamisen tarpeen arvioinnin ja enna-
koinnin vaihtelevan yrityksittdin ja olevan melko vahaistakin joillakin yrityksilla.
Tosin yksi haastateltavista oli sitéa mielta, etta yleisesti osaamisen tarpeen enna-

kointi tehdaan hyvin.

On tehny strategisia suunnitelmia niinku vuosia eteenpain, jolloin va-
han niinku etsitaan tekijaa, joka auttaa niinku sita kasvua, vahan laa-
jempaa osaamista mitd aiemmin ollu. (Haastateltava 4)

Heidan odotusarvot on ehka aika korkeella siina, etta minkalaista
tyontekijaa hyo ovat rekryymassa, etta se ajatus, etta sita pitas sita
henkiloo pitas kouluttaa tai hanella olis jo tietynlaisia taitoja tai etta
sita tyonkuvvaa voitaski muuttaa niinku siihen suuntaan, etta mika
se osaaminen silla hakijalla on. (Haastateltava 6)

Ajanpuute mainittiin suurena haasteena yritysten osaamisen tarpeen ennakoin-
nissa. Toisinaan ennakointi voi olla haasteellista nopeista toimintaympariston
muutoksista johtuen, etenkin jos yritys toimii alihankkijana. Elakoitymiset ja eri-
tyisosaamiset yrityksen kannattaisi ennakoida hyvissa ajoin, yrityksen osaamista
vahvistetaan talloin joko koulutuksen tai rekrytoinnin avulla. Yrityksen kehittamis-
kartoituksen tekemista suositeltiin yrityksille tydkaluna oman toiminnan arvioin-

tiin.

Kaksi yksityisen puolen haastateltavaa pohti suhdanteiden merkitysta yritysten
tyontekijan valintakriteereihin. Ammatilliset kriteerit saattavat korostua uuden
tyontekijan valinnassa, kun osaavaa tyovoimaa on tarjolla enemman. Tyonantaja
voi joutua ottamaan kriteeriksi tydntekijan hyvan asenteen ja yrityskulttuuriin so-

peutumisen, kun osaavasta tydvoimasta on pula.
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Onko ne olleet tydnantajat pakotettuja sitten siihen, etta tdhan asen-
teeseen ja tyoporukkaan sopeutuvuuteen sen takia, etta tydvoimaa
ei 0o ollu tarjolla? (Haastateltava 1)

Niinku tan koronan myota ehka nyt ollu muutenkin se trendi, etta eti-
taan tekijoita, joilla ois jo jonkunlainen kokemus ja osaaminen silta
alalta. Ja, etta ei oo ehka nyt ollu samanlaista aikaa kayttaa siihen
perehyttdmiseen ja semmoseen niinku kasvamiseen siihen ammat-
tiin, vaan tarvittas niinku osaajia. (Haastateltava 4)

Yritysten tydvoiman hankinnan haasteisiin liittyvat vastaukset olivat samankaltai-
sia seka yksityisen etta julkisen puolen haastateltavilla. Haastateltavat kertoivat
yksimielisesti, etta tiettyjen alojen ammattilaisista ja etenkin erityisosaajista on
pulaa Pohjois-Karjalassa. Eras julkisen sektorin haastateltavista kiinnitti huo-
miota yleisesti tyOntekijoiden tyokokemukseen ja osaamiseen pohtien samalla

vaikutusta yritysten rekrytoinnin haasteisiin.

Nyt eletdan sellaista murroskautta, ettd tyonantajat ei valttamatta
ymmarra, etta ei Ioydy enaa niita keilla on pitka tyokokemus ja kyky
itsenaiseen tyohon. (Haastateltava 6)

Tyontekijoiden vaihtuvuus todettiin haasteeksi rekrytoinnin nakokulmasta, tyon-
tekijalahtoista vaihtuvuutta tapahtuu eniten noususuhdanteessa. Tyontekijan si-
touttamisessa onnistuminen, tydnkuvan monimuotoisuus, sopiva palkkataso ja
hyvat tyoolosuhteet nahtiin tarkeina yritysten ennaltaehkaisevina toimina tyonte-
kijoiden vaihtuvuudessa. Yritys voi analysoida vaihtuvuuden syita esimerkiksi

Hyva TyOnantaja -internetsivuston avulla, kertoi julkisen puolen haastateltava.

Henkilostosuunnitelman ja rekrytointisuunnitelman tekeminen voi auttaa yrityksia
havainnoimaan omia rekrytointitarpeita paremmin. Julkisen puolen haastateltava
korosti myds tyontekijoiden moninaisuuden huomioimista, erityisesti nuorten
tydntekijoiden rekrytointiin ja tydhdn kasvamiseen liittyen. Yrityksia kannustettiin
kehittamaan viestintataitoja. Yrityksen tunnettuus ja nakyminen potentiaalisille
tyonhakijoille seka hyvan tyopaikkailmoituksen laatimisen ja kohdennettujen rek-
rytointikanavien suosimisen todettiin parantavan rekrytoinneissa menestymista.
Nykyaikaisen rekrytoinnin periaatteiden tunteminen ja hyddyntaminen voi helpot-

taa henkilostohankinnassa onnistumista.
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Se ois sille kohderyhmalle tunnettu ja tuttu se yritys, ettd ehka ny-
kysta rohkeemmin viela yritykset vois niinku olla esilla, ihan ylleises-
tikin ja tietysti sille omalle niinku kohderyhmalle, sitten etta monesti
on ehka se, etta yritysta ei tiijeta eika tunneta, ees valttamatta paik-
kakunnalla. (Haastateltava 5)

Tyontekijan hakualueen laajentaminen koko Suomeen ja myds ulkomaille nahtiin
yhtena hyvana vaihtoehtona tyovoiman turvaamiseksi. Paluumuuttajat tai henki-
I6t, joilla on edes jotain kytkoksia Pohjois-Karjalaan nahtiin myos yhtena ratkai-
suna osaajien saamiseksi maakuntaan. Etatyontekeminen on yleistynyt ja paik-
kasidonnaisuus on vahentynyt koronapandemian aikana. Myds yleinen elamisen
laadun arvostaminen on lisaantynyt. Naiden tekijoiden kerrottiin houkuttelevan
osaavaa tyovoimaa maakuntaan. Yleisend maakunnan tyovoiman saatavuuden
haasteena nahtiin vaestdn keskittyminen Joensuuhun. Joensuun ymparistokun-

tiin toivottiin tilapaisen majoituksen mahdollisuuksia ja hyvia kulkuyhteyksia.

Kun menee sen paivittaisen tydssakayntialueen ulkopuolelle, niin mi-
ten sinne saa sita tydvoimaa. (Haastateltava 2)

Haastattelussa kysyttiin lopuksi kokoavana kysymyksena suositeltavia keinoja ja
toimia tydvoiman kohtaanto- ja saatavuushaasteiden helpottamiseksi. Vastauk-
set jaettiin kolmeen osa-alueeseen: toimintaymparistoon, tyonhakijaan ja yrityk-
seen. Kysymys oli tietoisesti laaja ja vastauksissa I0ytyi erilaisuutta. Yksityisen
puolen vastaukset liittyivat toimintaymparistoon, tyonhakijaan ja yrityksen omiin
toimiin. Julkisen puolen haastateltavien vastaukset koskivat lahinna yrityksen

omia toimia.

Tyonhakijoiden osalta huomioitiin, ettd maakunnassa on paljon ty6ttomia, joten
osaavaa potentiaalista tydvoimaa on paljon saatavilla. Tydnhakijoilla toivottiin
olevan enemman ennakointikykya ja joustavuutta, esimerkkina alanvaihto koulu-
tuksen avulla, jos omalla alalla ei ole enaa toita. Kaksi haastateltavaa toivoi yh-
teiskunnan tukien muuttuvan ja kannustavan jatkossa tyottomia tyonhakijoita
enemman tyonhakuun. Toimintaymparistoon liittyvissa vastauksissa tuli esille
toive paikalliseen sopimiseen siirtymisesta, lainsaadantoon toivottiin muutoksia
mahdollistaen joustavamman rekrytoinnin. Maakunnassa tulisi panostaa toimi-

vaan ymparistoon, jotta osaava tydvoima pysyisi maakunnassa. Tyodllistdamiseen
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liittyvia tahoja todettiin olevan useita ja yksi haastateltavista pohtikin, etta miten
osaa ohjata yrityksen oikealle taholle tarvittaessa. Julkisen puolen haastateltava
totesi, etta yhteistyontekeminen ja yhteisten ratkaisujen keksiminen on tarkea toi-

mintamalli, joka voi parantaa kohtaanto- ja saatavuushaasteita.

Yrityksiin liittyvissa yksityisen puolen vastauksissa korostui osaajien hankkiminen
maakunnan ulkopuolelta. Vaihtoehtoisesti yritykset voisivat enemman kouluttaa
osaajia omiin tarpeisiinsa. Myos vuokratyovoiman kayttoa suositeltiin, vastauk-
sissa tuli esille vuokratydovoimankayton hyddyntaminen etenkin sesonkiluontei-

sissa toissa.

Julkisen puolen vastauksissa korostui yritysten yleisen rekrytointiosaamisen
seka rekrytointien ennakoinnin ja suunnitelmallisuuden kehittaminen. Tyonanta-
jakuvan ja toimialakuvan merkitysta painotettiin rekrytoinnin onnistumisen edel-
lytyksena, talldin markkinointiviestintdan ja nakyvyyteen panostaminen voi tuot-
taa hyvia tuloksia. Eras haastateltava korosti, etta on tarkeaa viestia tyonhakijalle
rekrytointiprosessin vaiheiden etenemisesta. Tyonkuvaan liittyvia osaamisvaati-
muksia suositeltiin vahennettavan rekrytointipaatdosvaiheessa, koska tyonhakijat
harvoin tayttavat kaikkia kriteereita. Vaihtoehtoisesti tydnhakijan kehittymispo-
tentiaali, muu osaaminen, tydssaoppiminen ja kouluttaminen voivat auttaa tayt-
tamaan osaamisen tarpeen kriteerit. Yksi haastateltava korosti panostamista joh-
tamistaitoihin ja tyonantajaosaamiseen, koska naiden osa-alueiden hallinta pa-

rantaa myos rekrytointivalmiuksia.

Johtaminen on se kaikista tarkein asia. (Haastateltava 7)

5.3 Benchmarkingin tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi hyviksi havaittuja yritysten rekrytointikaytanteita, ra-
jaavana tekijana on yrityksen Great Place to Work® -sertifiointi ja rekrytointikay-
tanteisiin liittyvan tiedon l16ytyminen internetista. Lisaksi benchmarking-osiossa
tutkittiin opinnaytetyon rajauksen mukaisia hyvia ja toimivia rekrytointipalveluita

ja -malleja.
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Salesforce.com, Inc. (myoéhemmin Salesforce) tuottaa asiakkuudenhallintajarjes-
telmia yrityksille. Salesforce kertoo lapinakyvasti ja yksityiskohtaisesti rekrytointi-
prosessistaan internet-sivuillaan. Yritys auttaa tydnhakijaa kertomalla konkreetti-
sia vinkkeja tyonhakuprosessin vaiheisiin liittyen ja hakuprosessi on selkea tyon-
hakijan kannalta jo ennen varsinaista tydnhaun aloittamista. Sivustolla kerrotaan
my0s palkkauksen periaatteista ja perehdyttamisesta osana rekrytointiprosessia.
(Salesforce 2020.) Salesforcen rekrytointipaallikkd Ana Recio kertoo TechRe-
publicin haastattelemana yrityksen parhaista rekrytointikaytannoista. Rekrytointi,
kuten muukin yrityksen toiminta, pohjautuu yrityksen arvoihin. Rekrytointiproses-
sissa hyodynnetaan digitaalista tyokalua. Valintapaatds perustuu tydnhakijan
osaamiseen ja patevyyteen, koska yritykselle on tarkeaa tyontekijdiden menes-
tyminen tulevissa rooleissaan. Yritys kouluttaa rekrytointeihin osallistuvat henki-
IOt taatakseen kaikille tyonhakijoille reilun ja miellyttavan rekrytointiprosessin.
(Lotze 2019.)

Hotelliketju Hilton Worldwide Holdings Inc. on nopeuttanut rekrytointiprosessia
vastatakseen nuorten tyonhakijoiden nopeuteen toiminnoissaan. Rekrytointipro-
sessissa on kiinnitetty huomio sosiaalisen median kayttoon tyopaikan ilmoituska-
navana ja hakemusprosessia on yksinkertaistettu. Haastatteluprosessi on orga-
nisoitu uudelleen, digitaalisen haastattelualustan kayttd on nopeuttanut rekrytoin-

tiprosessia huomattavasti. (Kurter 2019.)

Adecco USA, Inc. (myéhemmin Adecco USA) on globaali henkildstopalveluyritys.
Adecco USA -toimipiste suosittelee blogissaan rekrytoinnin aloitettavan tyonku-
van maarittamisella. Yrityksen tyontekijoilta kannattaa kysya suosituksia potenti-
aalisista tyonhakijoista, koska tiimilaiset tietavat mita osaamista tulevassa roo-
lissa tarvitaan. Etuna on myos tydnhakijoiden suurempi kiinnostus tutun suositta-
maan avoimeen tydtehtavaan. Haastattelijoiden tulisi olla koulutettuja tehta-
vaansa. Tyodhaastattelussa kysymysta "Mitka ovat suurimmat heikkoutesi?” ei
suositella lainkaan kysyttavan. Sen sijaan tydnhakijan sopivuus tehtavaan tulee
selvittaa kayttaytymiseen liittyvien kysymysten avulla. Suosituksena on valita
tydnhakija yrityskulttuurisen sopivuuden lisaksi tehtdvankuvan vaatimien taitojen

perusteella, jotta tydntekijaa ei tarvitsisi heti alkaa kouluttamaan. (Adecco 2019.)
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Lemmikkielaintarvikkeiden erikoisliikeketju Musti ja Mirri Oy uudisti rekrytointipro-
sessiaan muutama vuosi sitten. Uuden rekrytointijarjestelman kayttdonoton jal-
keen uudistettiin myds muita prosessiin liittyvia toimintoja. Rekrytointiprosessista
havaittiin, etta se tukee hyvia kirjoittajia ja rekrytointipaatokset perustuivat tunte-
muksiin eika tietoon. Lisaksi rekrytointiviestinta jai tekematta. Esimiehet kokivat
rekrytoinnin haastavaksi ja siihen kului paljon tybaikaa. Rekrytointiprosessiin teh-
tiin useita muutoksia. Tyonhakijoilta ei enaa pyydetty hakemuskirjetta, sen sijaan
tyonhakija vastasi tyotehtavaan liittyviin kysymyksiin. Tyonhakijoita testattiin ja
haastattelut videoitiin. Lisaksi henkilostohallinto-osasto otti vastuuta rekrytoin-
neista, jolloin keskitetty tehtavien hoitaminen vapautti esimiehille aikaa parhaiden

hakijoiden henkilokohtaisiin haastatteluihin. (Peoplegeeks 2020.)

Markkinointiviestintayritys Aava & Bang Oy kertoo blogissaan miten positiivista
tydnantajamielikuvaa voi parantaa rekrytointiviestinnan keinoin. Kuvaus rekry-
toinnin etenemisesta “Kiitos hakemuksesta” -viestissa auttaa tydnhakijaa hah-
mottamaan prosessin kulkua. Prosessikuvauksen voi lisata myos tyopaikkailmoi-
tukseen ja yrityksen internet-sivuille. Tyonhakijoille Iahetettavien viestien auto-
matisointi rekrytointijarjestelman avulla nopeuttaa prosessia ja aikaa saastyy
muihin tehtaviin. Rekrytointijarjestelma auttaa myos noudattamaan GDPR:n mu-
kaisia vaatimuksia. Tyonhakijaviestintaa tulee lisata rekrytointiprosessin ede-
tessa. Esimerkiksi haastatelluille voi ilmoittaa paatoksesta puhelimitse, jolloin
tydnhakija voi tehda kysymyksia yritykselle. Tyonhakijalle lahetettava yksilollinen
hylkaysviesti voi auttaa tyonhakijaa tulevissa tydnhakuprosesseissa, suositukset

tai vinkit voivat olla tydnhakijalle tarpeen. (Vaha-Ruka 2019.)

Teknologiayritys Vincit Oyj (myoéhemmin Vincit) jakaa parhaat vinkkinsa tyénha-
kijaviestinnasta blogissaan. Rekrytointitydkaluun ja rekrytoinnin viestintavalinei-
siin panostaminen helpottaa ja nopeuttaa sisaista ja ulkoista viestintaa. Nopea ja
yksilollinen tyonhakijaviestinta pitaa tyonhakijan tietoisena tyonhakuprosessin
kaikista vaiheista. Rekrytointiin liittyva paatoksenteko tulee kertoa avoimesti ha-
kijalle. Selkeys rekrytointiprosessin sisaisessa tyonjaossa helpottaa kaytannon
rekrytointiprosessin toteuttamista. Jatkuva rekrytointiprosessin kehittaminen ta-

kaa hyvan tydnhakijakokemuksen myds tulevaisuudessa. (Lintukangas 2019.)
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Vincitilla ei puhuta termista tydhaastattelu, vaan rennommin juttutuokiosta. Pe-
rusteluna on, etta haastattelu on yksisuuntainen tapahtuma, juttutuokiossa kyse
on vuorovaikutteisesta hetkesta. Vincitilla ajatellaan tyonhakijan olevan ennem-
minkin mahdollinen saman tyoyhteison jasen ja yritys on lahtenyt tasta nakokul-
masta kehittamaan perinteista tyohaastattelua. Juttutuokio tapahtuu tyonhakijan
valitsemassa paikassa. Juttutuokion tarkoitus on varmistaa molemmin puolinen
sopivuus rennosti keskustellen. Juttutuokion keskustelunaiheet ja kysymykset
annetaan hakijalle ennakkoon, tuokio muotoutuu hakijan mukaan. Tyonhakijan
nakokulmasta rekrytointiprosessi koostuu kolmesta tai neljasta vaiheesta riip-
puen tyoroolista. Ensimmainen vaihe on juttutuokio. Toisessa vaiheessa kes-
keista on tyontekijan ennakkotehtava, joka tehdaan etukateen. Sen jalkeen osaa-
mispainotteisessa tapaamisessa kartoitetaan tyonhakijan osaaminen seka kes-
kustellen etta testauksen avulla, yrityksen tyontekijoita osallistuu tahan vaihee-
seen. Viimeisessa vaiheessa tutustutaan liiketoiminnan vetajaan. Keskustelun ai-
heena on tydssa motivoituminen ja tulevan tydpanoksen liiketoiminnallisen arvon
muodostuminen. Prosessin jalkeen tyonhakija saa antaa palautetta, jota kayte-
taan rekrytointitoiminnan kehittamiseen. Myos tyonhakija saa halutessaan pa-

lautetta ja suosituksen tulevaisuudessa kehitettavista taidoista. (Jarvimaki 2019.)

Visma Group -konsernin blogissa (myéhemmin Visma) Visma PPG Oy:n toimi-
tusjohtaja Matias Maenpaa korostaa perinteista tydosopimusta jopa tarkeamman
psykologisen tydsopimuksen merkitysta rekrytoinnin yhteydessa. Psykologinen
sopimus tarkoittaa kummankin osapuolen odotusten sanoittamista seka yhteis-
ten tavoitteiden asettamista tulevaan tyotehtavaan. Maenpaa toteaa rekrytointi-
prosessin hyvana mahdollisuutena vaikuttaa tyonantajakuvaan ja kertoa yrityk-
sen arvoista. (Maenpaa 2017.) Visman blogissa on myds muistilista rekrytoijalle.
TyoOpaikkailmoituksessa tulee maarittda tydssa menestymisen kriteerit, joiden
avulla selviaa millainen henkild on sopiva tyéhon. Tyopaikkailmoituksessa on
hyva kertoa myos yrityksen arvot ja toimintatavat. TyOpaikkailmoituksen kanavan
valinnassa tulee ottaa kohderyhma eli tydnhakijat huomioon. limoituksessa tulee
kertoa kyselyihin vastaava taho. Suositus on haastatella monta hakijaa ja ensim-

mainen haastattelukierros voi tapahtua videon avulla. Ty6tehtavaan tulee valita
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sopivin henkild tydnhakijoista. Viestiminen kaikille hakijoille antaa hyvan kuvan
yrityksesta. (Visma 2016.)

Tyonhaku digitalisoituu ja mobilisoituu, rekrytoinnin trendind on helpompi tyon-
haku. Tydnhakupalvelu Duunitori Oy (myéhemmin Duunitori) testasi uutta rekry-
tointitapaa rekrytoida ilman hakemuskirjettéa ja CV:ta tyonhakijoiden toiveesta
vuonna 2019. Uudenlainen ja mobiilistikin toimiva palvelumuoto on tyonhakijoi-
den mielesta hyva, tydnhaku on helpompaa. Palvelussa keskeista on hakijapro-
fillin ja valintakriteerien tarkka etukateismaarittely eli vaaditut ominaisuudet ja tai-
dot on huolellisesti pohdittu kyseiseen tyotehtavaan sopiviksi. Hakijaprofiilin pe-
rusteella luodaan esitettavat kysymykset ja tydnhakijoiden vastaukset pisteyte-
taan. Uuden hakijamallin mukainen prosessi asettaa tyonhakijat tasa-arvoisem-
paan asemaan, koska vain osaamisella ja kokemuksella on merkitysta. Myos
anonyymi rekrytointi on mahdollista. Ennakkotehtavan avulla voidaan karsia lisaa
tydnhakijoita ja perinteinen tybhaastattelu on tassakin rekrytointimuodossa oleel-
linen osa rekrytointia. Positiivista tdssa uudessa tavassa rekrytoida on hakemus-
ten kasittelyyn kuluvan ajan vahentyminen. Tyonhakijat ovat antaneet hyvaa pa-
lautetta. (Makela 2020.)

DNA Oyj (myéhemmin DNA) tietoliikennekonserni on testaamassa Duunitorin
esimerkin mukaan uutta rekrytointitapaa, jossa tyonhakija hakee tyopaikkaa il-
man tydhakemusta ja CV:ta. Olennaista DNA:n mukaan uudessa rekrytointita-
vassa on parempi tydnhakijakokemus mobiilioptimoidun tyépaikkailmoituksen ja
tydnhakulomakkeen avulla. Tavoitteena on saada jo tyosuhteessa olevat osaajat

uuden ja helpomman hakutavan my6ta liikkeelle. (DNA 2020.)

GPW Institute Finland Oy:n toimitusjohtaja Katriina Grénqvist toteaa, ettd Suo-
men parhaat tydpaikat painottavat rekrytointipaatdoksissaan enemman tyonhaki-
jan arvoja kuin kykyja. Taidot ovat opittavissa, muutos arvoissa on hankalampaa.
Gronqvist pohtii: "Vahva yrityskulttuuri auttaa rekrytoimaan parhaita ihmisia téihin
ja pitamaan heidat”. Tyonhakijoille viestityt lupaukset tulee tayttaa tyon arjessa,

muuten tydntekija saattaa vaihtaa tydopaikkaa. (Perala 2018.)
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Henkildstopalveluliiton puheenjohtaja ja ManpowerGroup Oy:n toimitusjohtaja
Matti Kariola kertoo arvionsa henkilostopalvelualan tulevaisuudesta videohaas-
tattelussa tammikuussa 2020. Teknologinen kehitys, digitalisaatio ja alustatalous
tulevat vaikuttamaan henkilostopalvelualan rooliin tulevaisuudessa, jolloin perus-
kohtaanto tapahtuu automaattisesti. Asiakasyrityksille strategisena ja osaamisen
hankinnan yhteistyOkumppanina toimiminen ovat osa tulevaisuuden visiota, ta-
voite on olla osa yritysten liiketoiminnan kasvua. Henkilostopalveluissa tavoit-
teena on kattava palveluntarjonta, jonka avulla arvoa luodaan tyonhakijalle, tyon-

tekijalle ja tydnantajalle. (Henkildstopalveluyritysten liitto 2020d.)

Lieksassa on otettu pariskuntien ja perheellisten alueelle sopeutuminen ja sitou-
tuminen erityiseen huomioon. Jos toisella puolisolla on jo tyopaikka alueella, niin
Lieksassa autetaan toistakin puolisoa tyon etsinnassa neuvonta- ja rekrytointi-

palvelujen seka yritysvierailuiden muodossa. (Lieksan Kehitys 2020b.)

Oulun yliopiston mikroyrittajyystutkijoiden mukaan yritysverkostojen toiminta voi
ratkaista pienyritysten tyovoimantarpeen. Tyontekijan palkkaaminen koetaan
suurena taloudellisena riskina, yritysverkosto-mallissa ei tarvitse rekrytoida uusia
tyontekijoita. "Yritysverkostot tarjoavat resursseja ja kumppanuuksia, joiden
avulla erikoistuvat tai toimintaansa keskittyvat yritykset voivat tuottaa yhdessa
jopa koko tuotantoketjun ilman varsinaista tyonantajariskia” kerrotaan Mikroyrit-
tajyyskeskuksesta. Mikroyrittajyyskeskuksesta todetaan myas, etta "yritysverkos-
tossa toimivien yritysten ei siis tarvitse palkata suoraan uusia tyontekijoita, mutta
yritystoimintansa kautta ne luovat tyota yrityksen ulkopuolelle”. Yritysverkostot

sopivat erityisesti haja-asutusalueille. (Oulun yliopisto 2018.)

Matkailualan yrityksille tehty rekrytointiopas on tuotettu Matkailu 4.0-toimenpide-
kokonaisuuden Matkailudiili-hankkeessa. Hankkeen Etarekry-kokeilun tarkoituk-
sena oli kehittdd pk-matkailuyritysten rekrytointivalmiuksia. Aamos Group Oy:n
toteuttaman Etarekry-kokeilun tuottamassa oppaassa on kerrottu kaksi verkosto-
jen avulla tapahtuvaa rekrytointimallia, jotka sopivat sesonkiluontoiseen tyohon.
Toisen mallin mukaan kaksi eri yritysta rekrytoi tydnhakijan eli tyontekijan tyotun-
nit jaetaan kahdelle yritykselle. Yleensa sesonkiluontoisessa tydssa runsaat tyo-

tunnit ovat tarkeita. Lahialuerekrytointi -mallissa huomioidaan sesonkialueen
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majoituspula. Mallin mukaan paikkakunnalla vakituisesti asuvien lisaksi esimer-
kiksi mokkilaisia voidaan hyodyntaa tyontekijoiksi tai kaytetaan sukulaisten ma-
joitus- ja rekrytointiapua. Joustavuutta rekrytointeihin tarjoaa myods henkilostopal-
veluyritysten try & hire -palvelu. Try & hire -mallissa yritys tekee henkilostopalve-
luyrityksen kanssa sopimuksen. Sopimuksessa paatetaan aika, jonka jalkeen
tyontekija tekee sopimuksen suoraan yrityksen kanssa. Mallissa tarjotaan koeai-
kaa pitempi jakso, jonka aikana seka tyonantaja etta tyontekija voivat varmistua
sitoutumisesta ja mahdollisesti keskenaan solmittavasta tyosuhteesta. (Matkailu-
diili 2018.)

Salossa yritysten rekrytointeja on autettu yhteistydlla, kerrotaan Varsinais-Suo-
men yrittajien artikkelissa vuodelta 2013. Tuolloin Yrityssalo, Salon Voimala ja
TE-toimisto tarjosivat palveluita rekrytoiville yrityksille. Yrityssalo on Salon kau-
pungin elinkeinoyhtid. Yrityssalo oli perustanut Salon Voimala -nimisen palvelu-
pisteen, jossa myos TE-toimisto tarjosi palveluita tyonantajille. Artikkelissa tode-
taankin, etta palveluja on tarjolla, mutta yrityksen on haasteellista tietda minka
tahon puoleen pitaisi kaantya missakin asiassa. Tarkoitus on tuottaa tyonantajille
rekrytointeihin liittyvia palveluita keskitetysti. Salon Voimalan projektipaallikko
Susanne Luukkonen toteaa, etta yrittdjan nakokulmasta on tarkeinta, etta han
saa ratkaisun rekrytointitarpeeseen, ei se kuka palvelun tuottaa”. (Varsinais-Suo-

men yrittaja 2013.)

Oulussa on toteutettu kumppanuusmalli verkostoyhteistyosta tydllisyyden edista-
miseksi vuonna 2019. Osapuolina sopimuksessa ovat Oulun kaupunki, Pohjois-
Pohjanmaan liitto, Pohjois-Pohjanmaan ELY-keskus, Pohjois-Pohjanmaan TE-
toimisto ja Kansanelakelaitoksen Pohjoinen vakuutuspiiri. Kumppanuusmallissa
keskitytaan asiakaslahtdiseen kunta-valtio -yhteistyohon tyonhakijoiden ja tyon-
antajien kohtaannon parantamiseksi, tiedolla ennakoiden johtamiseen ja asiak-
kaan palvelutarpeen kartoittamiseen ja ohjaamiseen oikealle taholle. Palveluun
kuuluvat myds kokeilut Yhteistydsta yhteiseen tekemiseen ja ICT-alan rekrytoin-
tipalvelut. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2019c, 38.)
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

6.1 Johtopaatokset

Maakunnan henkildstopalveluiden tuottajien rekrytointipalvelut koottiin doku-
menttianalyysin avulla opinnaytetyon rajauksen mukaisesti. Haastatteluissa rek-
rytoinnin asiantuntijat kertoivat tarkemmin palveluista, jotka helpottavat pk-yritys-
ten rekrytointeja. Asiantuntijat toivat esille myos kehittamiskohteita pk-yritysten
rekrytointiprosesseista, jolloin yritysten rekrytointihaasteiden todettiin liittyvan 1a-
hinna yrityksen toimintaan, tydnhakijoihin ja toimintaymparistoon. Benchmarking-
osiossa tutkittiin hyvia rekrytointikaytanteita seka yritysten toimien etta rekrytoin-

tipalveluiden ja -mallien nakokulmista.

Haastatteluissa kerrottiin, etta digitalisaatio on uudistanut palveluntarjoajien rek-
rytointikaytanteita. Rekrytointeja voidaan kohdentaa paremmin sahkodisten kana-
vien ja sosiaalisen median avulla. Vuokratydévoima on joustavuudessaan merkit-
tava yksityisen sektorin tuottama palvelu. Etenkin tilapaista tarvetta ja sesonki-
luontoista tyota varten vuokratydvoima on varteenotettava vaihtoehto. Yksityisen
puolen palveluissa on mahdollisuus ostaa joko tietty rekrytoinnin osa tai koko
rekrytointiprosessi. Henkilostopalveluyritysten try and hire -malli, jota voidaan pi-
taa pidennettyna koeaikana, antaa aikaa seka tyontekijalle etta tyonantajalle
miettia paatosta tyosuhteen jatkamisesta (Matkailudiili 2018). Henkilostdpalvelu-
ala tuottaa tarjontaa myo6s vuokrahenkilostopaallikoista (Viitala ym. 2016, 137).
Henkilostopalveluliitosta todetaan, etta henkilostopalveluissa tavoitteena on kat-
tava palveluntarjonta, jonka avulla arvoa luodaan tyonhakijalle, tyontekijalle ja

tydnantajalle (Henkilostopalveluyritysten liitto 2020d).

Haastatteluissa selvisi, etta julkisen sektorin palvelut auttavat yrityksia eniten en-
simmaisissa rekrytoinneissa, jolloin apua annetaan tarvittaessa koko rekrytointi-
prosessiin. He myds ohjaavat yrityksen tarvittaessa oikealle taholle yrityksen pal-
veluntarpeeseen perustuen. Julkisen puolen toimija kertoi rekrytoinnin suunnitte-
lun yhteydessa keskusteltavan myds yrityksen taloudellisesta tilanteesta. Hanke-
toiminta voi keskittaa palveluntarjonnan hankkeen tavoitteiden mukaisesti. TE-
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toimiston tuottamat palvelut ja tydkalut ovat monipuolisia rekrytoinnin valineita
yrityksille. Haastatteluissa todettiin, etta rekrytointipalveluita tulee markkinoida

aktiivisesti yrityksille.

Ty0- ja elinkeinoministerion (2019) julkaisun mukaan julkista yrityspalveluiden toi-
mijakenttaa on tarve selkeyttaa, jolloin myos paallekkaiset toiminnot poistuvat.
Toimivia yrityspalvelumalleja tulee kehittaa asiakassegmenteittdin. Seudulli-
sessa yrityspalveluyhteistyossa tulee selkiyttaa toimintaa ja tyonjakoa. Lisaksi
yrityspalvelutoiminnan tulee olla yhtenevainen maakuntaohjelman ja maakunnan
elinkeinostrategian kanssa. Kunta-valtio -yhteisty6ta on myos tarve kehittaa. Lah-
tokohtana yrityspalveluiden kehittdmisessa on asiakkaan eli yrityksen tarpeet ja
palveluiden sujuvuus yrityksen nakokulmasta. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2019c,
52-54) Salon Voimalan projektipaallikké Susanne Luukkosen toteamus sopii ta-
han yhteyteen: "Yrittajan nakokulmasta on tarkeinta, ettd han saa ratkaisun rek-

rytointitarpeeseen, ei se kuka palvelun tuottaa” (Varsinais-Suomen yrittaja 2013).

Myo6s haastatteluissa tuli esille yhteistyon ja yhteisten ratkaisujen merkitys tyo-
voiman kohtaanto- ja saatavuushaasteiden helpottamiseksi. Verkostojen tiivista-
minen erillisella yhteistydryhmalla on jo kaytdssa oleva malli maakunnassa. Tyol-
lisyystoimijat, koulutusorganisaatiot seka henkildstopalveluyritykset keskustele-
vat tyollisyyteen liittyvista asioista yhteisty0ssa. Haastatteluiden aikana tuli esille
yleinen tarve selkeyttaa rekrytointeihin liittyvia palveluntarjoajien palveluita, jotta
yrityksen oikealle taholle ohjaaminen olisi sujuvampaa. Yksityisella puolella yh-
teistyd asiakasyritysten kanssa on aktiivista ja suosittelu koettiin merkittavaksi
vaylaksi uusiin asiakkuuksiin. Myds julkisella puolella tehdaan tiivista yhteistyota
yritysten kanssa. Julkisen sektorin haastateltava totesi olevansa koordinoija, joka

auttaa yritysta etsimaan oikean tahon palvelutarpeen mukaisesti.

Rekrytoinnin yleisena haasteena on osaamisen ja tydpaikkojen kohtaanto, tyot-
tomia on Suomessa paljon ja ammatillisesti korkeatasoisia osaajia on vahan (Kai-
jala 2016, 63). Suhdanteiden vaikutusta rekrytointeihin haastateltavat pohtivat
useasta nakdkulmasta. Tydnantajat rekrytoivat ammatillisten kriteereiden perus-
teella, kun tydvoimaa on paljon tarjolla. Tyovoimapulan aikana rekrytointikriteerit

painottuvat asenteeseen ja tydymparistoon sopeutumiseen. Tyontekijat vaihtavat
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tydpaikkaa helpoimmin nousukaudella. Jo rekrytoinnin ja etenkin perehdytyksen
yhteydessa aloitettu yritykseen sitouttaminen voi vahentaa tyontekijoiden vaihtu-
vuutta. Henkilosto- ja rekrytointisuunnitelman tekeminen auttaa osaamistarpei-

den tunnistamisessa ja ennakoinnissa.

Yritysten rekrytointihaasteita voivat aiheuttaa maantieteellinen sijainti ja siita joh-
tuva tyovoiman liikkkuvuus (Holt ym. 2010). Haastatteluissa todettiin, ettd maa-
kunnan Joensuu-painotteisuus heijastuu yritysten rekrytointihaasteisiin: on
haaste saada tyovoimaa Joensuun tyossakayntialueen ulkopuolelle. Asiaan esi-
tettiin ratkaisuina valiaikaisia majoitusmahdollisuuksia ja parempia kulkuyhteyk-
sid. Yritykset voivat tarvittaessa laajentaa tyontekijan hakualueeksi koko Suomen
ja ulkomaat. Osaavaa tydvoimaa maakuntaan houkuttelevia tekijoita tulisi kehit-
taa yhteistydssa toimintaympariston osalta, paikkasidonnaisuuden vaheneminen
nahtiin etuna. Koronapandemian jalkeen kansainvalisen tyovoiman hyodyntami-
nen nahdaan merkittdvana vaihtoehtona osaajien hankkimiseen, tosin kielitaito
voi olla haasteena eraan haastateltavan mukaan. Hanketoiminnan ja TE-
palvelun EURES-prosessin lisaksi joillakin yksityisilla palveluntuottajilla on jo val-
miita prosesseja olemassa. Lieksan mallin mukainen perheen alueelle sitoutta-

minen voi edesauttaa osaajien saamista maakuntaan (Lieksan Kehitys 2020b).

Kohtaanto-ongelmaan vaikuttavia tekijoita on muun muassa ammatillinen yh-
teensopimattomuus tyottomien ja avointen tyopaikkojen valilla. Tiedonkulun toi-
mivuus avoimien tyopaikkojen ja tyottomien valilla, halukkuus joustoon tyGajoissa
tai tydolosuhteissa voivat myds vaikuttaa kohtaannon haasteisiin. (Holt, Sawicki
& Sloan 2010.) Henkilostojohtamisessa on haaste tyontekijdiden sitouttamisen ja
jouston suhteen (Viitala 2014, luku 3). Asiantuntijapuheenvuoroissa tydnhakijoilta
toivottiin yleista joustavuutta tydnhakuun ja ammatinvaihtoon liittyen, myos yh-
teiskunnan tukien toivottiin kannustavan enemman tydntekoon. Rekrytointiin liit-
tyvaan lainsaadantoon toivottiin joustavuutta, toivomuksena oli myos paikallisten
sopimusten tekeminen. Yrityksen tunnettuus, rekrytointiviestintataitojen kehitta-
minen ja nykyaikaisen rekrytoinnin periaatteiden mukainen henkiléston hankinta

voi auttaa saamaan helpommin osaajia.
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Yrityksen liiketoimintaa ohjaavat visio ja strategia, henkildstéjohtaminen tukitoi-
mintona toteuttaa yrityksen visiota ja strategisia tavoitteita henkildston osalta (Vii-
tala & Jylha 2019, 266). Pk-yrityksilla on monia etuja henkilostojohtamisessa ver-
rattuna suuryrityksiin, kuten mahdollisuus nopeaan toimintaan muutostilanteissa
(Ekman ym. 2017, 65). Yleinen liiketoimintaosaaminen, johtaminen ja tyénanta-
jataidot heijastuvat myos pk-yritysten rekrytointiosaamiseen, todettiin haastatte-
luiden aikana. Kehittdmiskartoituksen tekemista suositeltiin yrityksille oman toi-

minnan arvioinnin ja kehittamiskohteiden havainnoinnin tyokaluna.

Viitalan ym. (2016) tutkimuksen mukaan johtajat, joiden tyénkuvaan kuuluu myds
henkilostdjohtaminen, eivat ajan puutteen vuoksi ehdi tarpeeksi panostamaan
henkilostojohtamisen kehittamiseen. Rekrytointi kuuluu usein toimitusjohtajan
tehtaviin, vaikka yrityksessa olisi myos henkiléstdosaaja. (Viitala ym. 2016, 136.)
Tyo- ja elinkeinoministerion (2020) selvityksessa todettiin, etta erityisesti mik-
royrityksien rekrytoinneista vastaa toimitusjohtaja tai yrittaja, yritykseen koon kas-
vaessa vastuuta jaetaan (Tyo- ja elinkeinoministerid 2020b, 82). Haastatteluissa

todettiin, etta ajan puute on yksi pk-yritysten rekrytointihaasteista.

Henkildstosuunnittelu toimii yrityksen ennakoinnin tydkaluna, tavoitteena on tur-
vata yrityksen tarvitsema tyovoima (Moisalo 2011, 179). Henkilostésuunnittelun
avulla varmistetaan organisaation kyvykkyys, rekrytointi on yksi keino turvata riit-
tava osaaminen (Korhonen & Bergman 2019, 59-61). Yhteistoimintalain mukai-
sesti henkilostosuunnitelma tulisi tehda vahintaan 20 henkilda tyollistavissa yri-
tyksissa (Lamponen 2016, 50). Henkildstosuunnittelua tulisi tehda kaikissa yri-
tyksissa yrityksen koosta riippumatta (Joki 2018, 23). Yritykset tekevat vaihtele-
vasti henkildstosuunnitelmia ja osaamisen tarpeen ennakointia haastatteluiden
perusteella. Haastatteluiden mukaan ajanpuute ja nopeat muutokset toimintaym-
paristdssa ovat haasteena osaamistarpeiden ennakoinnille. Rekrytointia ohjaa
lainsdadanto, johon yrityksen on syyta perehtya jo ennen rekrytointiprosessin
aloittamista (Joki 2018, 95).

TyOnantajakuvan merkitys rekrytoinnin yhteydessa on kasvanut, tydnantajakuva
voi olla osaajilla palkkaa merkittdvampi kriteeri tyopaikkaan hakeutumisessa.

Tybnantajakuvan voidaan sanoa pohjautuvan yrityskulttuuriin. (Kaijala &



73

Tolvanen 2020, 62.) My6s haastatteluista kavi ilmi, etta rehellinen ja aito tydnan-
tajakuva vaikuttaa osaavan tyovoiman yritykseen hakeutumisessa. Tyontekijoi-
den kohtelu ja yrityksen toimintamallit vaikuttavat yrityksen oman viestinnan
ohella tyOnantajakuvan muodostumiseen. Rekrytointiprosessi voidaan nahda
keinona edistaa hyvaa tydnantajakuvaa, jolloin tydnantajakuvan kehittamisen tu-
lee olla osa rekrytointiviestintasuunnitelmaa. Tyonhakijoiden toimialakuvan todet-

tiin pohjautuvan yhteiskunnan rakenteisiin ja olevan pitkajanteinen prosessi.

Yrityksen menestyksen edellytys ja tarkea kilpailutekija on sitoutunut, osaava ja
osaamisen kehittamiseen motivoitunut henkilostd. Tyomarkkinat muuttuvat no-
peasti ja yritykset kilpailevat osaavasta tydvoimasta. (Viitala 2014, luku 1.) Haas-
tatteluiden perusteella tydnhakijan ammattitaito on merkittavin kriteeri tydnanta-
jien osaamisvaatimuksissa. Organisaation kaytanteisiin sopiva hyva tyontekija ja
hyva asenne tyohon nahtiin myos tarkeina tekijoina valintaprosessissa. Tyoela-
man metataidot ovat tydnhakijan tydelaman perustaitoja, myds osaamisen kehit-
taminen, joustavuus ja muutosmyonteisyys koettiin merkittaviksi. Tyonhakijassa
voidaan nahda kehittymispotentiaalia ja koulutuksen avulla voidaan taydentaa

tarvittavaa osaamista. Tyonkuvaa voi myos muuttaa osaamista vastaavaksi.

Tyonkuvaan vaadittava koulutustaso ja osaaminen seka tydntekijan taidot ja omi-
naisuudet tulee maaritella henkildéstéhankintaprosessin alussa. (Kauhanen 2012,
76). Yrityksen digitaaliset henkilostotietojarjestelmat voivat tukea rekrytointipro-
sessia (Thite 2019, 12). Digitalisaatio antaa mahdollisuuksia yritysten omien rek-
rytointivalmiuksien kehittamiseen. Rekrytointijarjestelmien ja viestintavalineiden
tarjoamat automatisoidut prosessin vaiheet vahentavat manuaalista tyota ja no-
peuttavat hakijaviestintdaa (Lintukangas 2019; Kurter 2019.) Rekrytointijarjes-
telma auttaa myds henkilétietosuojalain vaatimusten toteutumisessa (Vaha-Kyro
2019). Yritys voi selkeyttaa rekrytointiprosessia tyonhakijan nakokulmasta kerto-
malla prosessin kulusta esimerkiksi tydpaikkailmoituksessa, hakijaviestinnan yh-
teydessa tai internet-sivuillaan (Salesforce 2020; Vaha-Kyré 2019). Myos yrityk-
sen arvoista ja palkkauksen periaatteista kertominen viestivat tydnhakijalle haku-
prosessin avoimuudesta. Yksilolliset viestit tydnhakijalle rekrytointiprosessin eri
vaiheissa vaikuttavat tydnantajakuvaan positiivisesti (Lintukangas 2019; Lotze
2019; Salesforce 2020.)
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Kaijalan (2016, 60) mukaan ulkoisen tydvoiman hakumenetelmia ovat "suora-
haku, rekrytointi, henkilostovuokraus, asiantuntijavuokraus ja alihankinta”. Viitala
(2014, luku 3) toteaa yrityksen hakumenetelmaksi myos tyonvalityksen kayton.
Tybévoiman hankkiminen verkostojen avulla on nykyaikainen toimintamalli (Kai-
jala 2016, 150). Oulun yliopiston artikkelin mukaan yritysverkostoyhteisty6 sovel-
tuu erityisesti haja-asutusalueiden yritysten tarpeisiin vuokratyontekijoiden ja ali-
hankkijoiden kayton ohella. Yritysverkostot voivat tuottaa yhdessa tuotantoketjun
ilman tyénantajariskia. (Oulun yliopisto 2018.) Verkostoihin perustuvia rekrytoin-
timalleja sesonkiluonteiseen tyohon ovat lahialuerekrytointi tai tyontekijan rekry-
tointi kahden yrityksen tarpeisiin (Matkailudiili 2018). Esimerkki verkostoyhteis-
tydsta on myds yhdistaa rekrytointiin liittyvia tydnantajapalveluita keskitetysti yh-

delle palvelupisteelle (Ty6- ja elinkeinoministerié 2019c, 38).

Tyopaikkailmoituksessa tulee laatia kohderyhmalle todellisuutta vastaava kuvaus
tydpaikasta ja tyonkuvasta, myos rekrytointikanava tulee huomioida tyopaikkail-
moitusta tehtaessa kohderyhman mukaan MyoOs rekrytoinnilla haettava naky-
vyys, aikataulu ja kaytossa oleva budjetti vaikuttavat kanavan valintaan. (Joki
2018, 91-94). Haastatteluissa todetaan, ettd tydnantajan tulee osata sanoittaa
tarvitsemansa osaaminen tyOpaikkailmoitukseen. Tyopaikkailmoituksessa on
hyva valittaa myos yrityksen arvot ja toimintatavat. limoituksessa tulee kertoa ky-

selyihin vastaava taho. (Visma 2016.)

Melko uutena mallina tydnhaussa on kaytetty rekrytointia ilman hakemuskirjetta
ja CV:ta. Talléin haun ensimmainen vaihe sisaltaa tydnkuvan mukaisia struktu-
roituja kysymyksia, jonka jalkeen videohaastattelujen ja testausten tai tehtavien
jalkeen valikoidut hakijat haastatellaan henkilokohtaisesti. Mallissa prosessin on-
nistumisen edellytyksena on huolellinen hakijaprofiilin laadinta ja valintakriteerei-
den maarittely. Malli on Iahtdkohtaisesti tasa-arvoinen ja rekrytoinnin voi suorittaa
tarvittaessa anonyymina. Tama tyonhakumalli voi houkutella myos passiivisia
tydnhakijoita. (Makelad 2020; DNA 2020; Peoplegeeks 2020.)

TyOhaastattelun avulla voidaan saada kasitys tydnhakijan soveltuvuudesta tyo-

tehtavaan (Kauhanen 2012, 83). Yritys voi tehda henkildarviointeja haastattelun
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lisdksi monella tavalla, kuten tydhakemusten kautta, tydnhakijan omaa arviointia
hyodyntaen seka nayttokokeella tai erilaisilla testeilla tydnkuvan mukaisesti (Vii-
tala 2014, luku 3). Suosituksena on varmistaa tyonhakijan sopivuus ty6tehtavaan
kayttaytymiseen ja toimintamalleihin liittyvilla kysymyksilla (Adecco 2019). Haas-
tattelu voi olla myos rento juttutuokio, jonka tarkoitus on varmistaa molemmin
puolinen sopivuus rennosti keskustellen. Haastatteluprosessin monivaiheisuus,
kuten kulttuurisen yhteensopivuuden varmistaminen, osaamiskartoitus, tydssa
suoriutumiseen liittyva tehtava, soveltuvuusarvioinnit seka tyonhakijan motivaa-
tion ja liiketoiminnallisen arvon arviointi tukevat henkildon valintapaatésta. (Jarvi-
maki 2019.)

Haastatteluissa todettiin, etta tydn osaamisvaatimuksia voi tarvittaessa muuttaa,
jos tyonhakijat eivat tayta kaikkia vaatimuksia. Tyontekijan valintapaatoksen tu-
lee perustua osaamiseen ja patevyyteen yrityskulttuurisen yhteensopivuuden li-
saksi (Adler 2013, 33, 71). Valitun tyontekijan kanssa tehdaan tyésopimus, suo-
situs on tehda kirjallinen tyésopimus (Viitala 2014, luku 3). Hylkaysviestien yhtey-
dessa voi antaa palautetta tyonhakijoille ja kertoa myoOs suositukset tarvittavasta
osaamisen kehittdmisesta (Vaha-Ruka 2019). Tydntekija opastetaan tyohon ja

sitoutetaan organisaatioon perehdyttamisen avulla (Joki 2018, 111).

6.2 Suositukset hankkeelle

Opinnaytety6ssa tehtiin havaintoja keskeisista pk-yritysten rekrytointivalmiuksien
kehittamiskohteista haastatteluiden perusteella. Keskeisiksi pk-yritysten rekry-
tointivalmiuksien kehittamiskohteiksi todettiin seuraavat aihealueet:

- johtaminen ja tydnantajaosaaminen

- o0saamistarpeen suunnittelu ja ennakointi

- tydnantajakuvan kehittdminen

- yrityksen rekrytointiviestinnan kehittaminen

- teknologian ja digitalisaation hyddyntaminen

- nykyaikaisen rekrytointiprosessin tunteminen ja hyodyntaminen.
Opinnaytetyon muita keskeisia havaintoja pk-yritysten rekrytointivalmiuksien ke-

hittamisen edellytyksind ovat tiiviin verkostoyhteistyon lisaksi yksityisten
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henkilostdopalveluyritysten ja julkisten toimijoiden eli kuntien kehitysyhtididen ja
elinkeinopalveluiden seka hanketoiminnan ja TE-palveluiden tuottamat palvelut

ja niiden saatavuus.

Tyonantajat koulutuksen tukena -hanke voi hyodyntaa havaittujen kehittamiskoh-
teiden pohjalta tehtyja suosituksia suunnitellessaan yritysten rekrytointeihin liitty-
via valmennuksia. Hankkeen valmennuskokonaisuudet on koottu seka haastat-
teluiden etta opinnaytetyon teoriaosuuden perusteella (Adler 2013, 28, 71; Viitala
& Jylha 2019, 266, 274-275; Joki 2018, 88, 92-97, 104—105; Kauhanen 2012,
76; Thite 2019, 12, 176-79; Viitala 2014, luku 3; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2015, 167). Opinnaytetydssa paadyttiin seuraaviin pk-yritysten rekrytointeja kos-
kevien valmennuskokonaisuuksien suositteluun:
- johtaminen ja tyonantajaosaaminen
= yrityksen liiketoiminnan vision, mission, arvojen ja strategian vaikutus
henkilostojohtamiseen seka yrityskulttuuri
= henkildstdjohtaminen pk-yrityksessa
» henkiléstdsuunnitelma (osaamistarpeen suunnittelu ja ennakointi, ta-
loudellinen nakodkulma, osaamisen hankintatavat ja toimenpiteet
osaamisen varmistamiseksi)
= rekrytointeihin liittyva lainsaadanto
= rekrytointisuunnitelma
= esitys palveluntarjoajien tarjoamista rekrytointipalveluista (yksityinen
ja julkinen sektori)
- tydnantajakuvan pitkajanteinen kehittaminen
= tydnantajakuvan merkitys ja vaikutus rekrytointiprosessissa
- yrityksen viestinta ja yrityksen nakyvyys tyonhakijoille
= rekrytointiviestinta
- teknologian hyddyntaminen rekrytoinneissa
= tyokalut ja kanavat
- yrityksen rekrytointiprosessi
= rekrytointitarpeen maarittely, osaamisprofiilin sanoittaminen, tyonte-
kijan valintakriteerit
= tydpaikkailmoituksen laadinta

= kohdennetut hakukanavat ja kanavan valinta
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= hakemusten vastaanotto ja tydnhakijan valintaprosessi (toiminnalliset
tehtavat, haastattelut, testaukset, suosittelijat seka paatoksista ilmoit-
taminen)

= tydsopimus, perehdyttaminen ja seuranta.

Hanketoiminta voi tarvittaessa hyodyntaa tutkimuksen tuloksia verkostoyhteis-
tyokeskusteluissa eri sidosryhmien kanssa. Seuraavassa on kootusti eri tiedon-
hankinnan menetelmilla saatuja ideoita keskustelunaiheiksi. Seka haastattelui-
den etta dokumenttianalyysin perusteella henkilostopalveluyritykset, kuntien ke-
hitysyhtiot ja elinkeinopalvelut, hanketoiminta seka TE-toimisto tuottavat moni-
puolisesti yrityksille rekrytointeihin liittyvia palveluita. Haastatteluissa todettiin,
etta palveluiden kehittdmisessa tulee huomioida palveluiden aktiivinen markki-
nointi ja palveluiden saatavuuden helppous yritysten kannalta. Verkostojen tiivis-
taminen erillisella yhteistyoryhmalla on jo kaytdossa oleva malli maakunnassa,
mainittiin haastatteluiden aikana. Tydllisyystoimijat, koulutusorganisaatiot seka
henkilostopalveluyritykset keskustelevat tyodllisyyteen liittyvista asioista saannol-

lisesti.

Digitalisaation ja alustatalouden kehittyminen vaikuttavat merkittavasti tulevai-
suuden rekrytointikdytanteisiin henkildstopalveluyrityksissa (Henkilostopalvelu-
yritysten liitto 2020d). Try & hire -henkilostopalveluyritysten malli ja henkilosto-
paallikon vuokraus voivat myos osaltaan auttaa pk-yritysten rekrytointihaasteissa
(Matkailudiili 2018; Viitala ym. 2016, 137). Lieksan mallin mukainen tyontekijan
perheen alueelle sitouttaminen voi helpottaa yritysten rekrytointeja (Lieksan Ke-
hitys 2020b). Haastatteluissa mainittiin etatydmahdollisuuksien hydédyntaminen
tyontekijoiden saatavuutta parantavana tekijana. Kansainvalisen tyovoiman han-
kinta koronapandemian jalkeen voi helpottaa yritysten osaavan tyovoiman saa-

tavuutta haastattelujen mukaan.

Tydvoiman hankkiminen verkostojen avulla on nykyaikainen toimintamalli (Kai-
jala 2016, 150). Verkostomaiset mallit yritysten rekrytoinneissa, kuten yritysver-
kostoyhteistyd seka lahialuerekrytointi ja tyontekijan tuntien jakaminen kahdelle
yritykselle, ovat esimerkkeja verkostomaisen toiminnan muodoista (Oulun vyli-

opisto 2018; Matkailudiili 2018). Oulun kumppanuusmalli verkostomaisesta
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toiminnasta ja Salon yhteistydmalli ovat moderneja ja kokonaisvaltaisia toiminta-
tapoja, esimerkkina yhteistydmallista on myds Joensuun Luotsi-palvelu (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2019c, 38; Varsinais-Suomen yrittaja 2013; Joensuu 2020).
Yritysten rekrytointeja tukevien julkisten ja yksityisten palveluiden ja yhteisty6toi-
mintamallien kehittaminen voi auttaa pk-yritysten rekrytointivalmiuksissa. Esi-
merkki verkostoyhteistyosta on yhdistaa rekrytointiin liittyvia tydnantajapalveluita
keskitetysti yhdelle palvelupisteelle (Tyo- ja elinkeinoministerio 2019c¢, 38; Kun-
taliitto 2020).

6.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan hyvan tieteellisen kaytannon mukaista toimintaa
kaikissa tutkimusprosessin vaiheissa. Tutkimuksen tiedonhankinnan tulee poh-
jautua alan tieteelliseen kirjallisuuteen, asianmukaisilla tutkimusmenetelmilla
suoritettaviin tutkimuksiin ja tulosten perusteelliseen analysointiin. Toisten tutki-
joiden tiedon kayttaminen tulee kirjata tutkimukseen lahdeviittein. (Vilkka 2015,
luku 2.) Tutkimuksen laatuun vaikuttaa lahtokohtaisesti hyvalaatuinen tutkimus-
suunnitelma (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 5.2). Dokumentointi tehdyista paatok-
sistd ja valinnoista lisaa tutkimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi & Hurme 2015,
189). Laadullisessa tutkimuksessa laadun takaa lahinna tutkija itse perustele-
malla tutkimuksessa tehdyt ratkaisut (Eskola & Suoranta 2014, 209).

Tutkimuksen luotettavuutta lisaa triangulaatio eli usean eri tiedonhankintamene-
telman kaytto, jolloin tutkimusongelmaa lahestytaan usealla eri tavalla. TallGin
tutkimukseen on mahdollista tuottaa myos uusia nakodkulmia. (Ojasalo ym. 2015,
105). Tutkimuksen luotettavuutta voidaan pohtia uskottavuuden osalta. TallGin
tarkistuskriteerina toimii, etta tutkijan kasitteellistaminen vastaa tutkittavien kasi-
tyksia aiheesta. Tutkimuksen yleistettavyys ei valttamatta ole mahdollista laadul-
lisessa tutkimuksessa. Tutkimuksen vahvistavuus tarkoittaa sita, etta tutkimustu-
loksia verrataan toiseen, vastaavanlaiseen tutkimukseen. (Eskola & Suoranta
2014, 212-213.)
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Opinnaytetyon lahestymistapa on tapaustutkimus. Tutkija oli organisaation ulko-
puolinen henkild, jolloin tutkimuksessa sailyi objektiivisuus. Tutkimuksessa kay-
tettiin kolmea tiedonhankinnan menetelmaa: teemahaastattelua, dokumentti-
analyysia ja benchmarking-menetelmaa. Opinnaytetydssa tutustuttiin tutkimuk-
siin ja selvityksiin pk-yritysten rekrytointivalmiuksista, tutkimustulokset olivat sa-
mansuuntaisia opinnaytetydn tulosten kanssa. Opinnaytetydssa noudatettiin
opinnaytetyon ohjeiden mukaista viittaamista alkuperaisiin lahteisiin. Opinnayte-
tyon tuloksia ei voi yleistad. Opinnaytetyon johtopaatokset ja suositukset mukai-
levat Ty6-ja elinkeinoministerion (2020) selvitysta yritysten rekrytointivalmiuksien

keskeisista piirteista.

Laadukkaaseen tutkimukseen kuuluu haastatteluaineiston osalta asianmukainen
runko ja kysymykset. Haastattelun aikainen valineisto tulee olla teknisesti toimiva
ja haastattelu suositellaan litteroitavan heti haastattelun jalkeen. Aineiston luokit-
telu tulee tehda samalla tekniikalla kaikkien haastatteluiden osalta. Laadullisen
tutkimuksen piirre on my0s, etta tutkija voi vaikuttaa saatavaan tietoon jo keruu-
vaiheessa, mutta etenkin tutkimustulosten tulkinta on yksilollista ja tutkijasta riip-
puvaista. Haastattelun ominaispiirre on, etta se on haastattelijan ja haastatelta-
van yhteistyon tulos. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 184-185, 189)

Haastattelun runko ja kysymykset johdettiin tutkimusongelmasta. Haastateltavat
edustivat opinnaytetyon rajauksen mukaisesti koko maakuntaa ja he olivat opin-
naytetyon aihepiirin asiantuntijoita. Haastateltavat asiantuntijat eivat olleet entuu-
destaan tuttuja eika tutkija ilmaissut omia mielipiteitdan haastatteluiden aikana,
joten tutkimuksen objektiivisuus sailyi. Microsoft Office -ohjelmisto toimi hyvin
etahaastatteluissa ja aanen laatu haastatteluissa oli selkea. Henkilotietolaki otet-
tiin huomioon haastatteluissa asianmukaisesti. Haastatteluaineisto litteroitiin ja
anonymisoitiin heti haastatteluiden jalkeen. Nauhoitetut haastattelut ovat vain tut-
kijan kaytdssa ja anonymisoitua aineistoa voidaan kayttaa tarvittaessa jatkotutki-

muksissa. Aineiston luokittelu oli johdonmukaista kaikissa haastatteluissa.

Laadullisessa tutkimuksessa vaiheiden arviointi auttaa tunnistamaan ja korjaa-
maan virheita, jolloin tutkimuksen taso paranee (Ojasalo ym. 2015, 138). Doku-

menttianalyysin vaiheet toteutuivat laadullisen tutkimuksen yleisen mallin
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mukaisesti. Benchmarking-osiossa kaytettiin myds dokumenttianalyysia tutkitta-
essa valmiita kirjallisia teksteja internetista. Dokumenttianalyysi palveluntarjo-
ajien tuottamista palveluista sekad benchmarking-menetelman avulla toisten par-
haista kaytanteista osioissa tutkimuksen laatu huomioitiin kriittisen tarkastelun ja

tarkistuksen avulla. Laadun tarkkailua kaytettiin myos haastatteluissa.

6.4 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda pk-yritysten rekrytointivalmiuksien kehitta-
miskohteita ja tuottaa TyOnantajat koulutuksen tukena -hankkeelle suosituksia
hankkeen yritysvalmennusaiheiksi. Opinnaytetydssa tutkittiin opinnaytetyon ra-
jauksen mukaisesti yksityisten ja julkisten palveluntarjoajien tuottamia rekrytoin-
tipalveluita. Toimeksiantajan pyynndsta dokumenttianalyysi-menetelmalla tuotet-
tiin kuvaus henkilostdpalveluiden palveluntarjoajien palveluista, kaytannossa ku-

vaus pohjautui organisaatioiden internet-sivujen sisaltoon.

Opinnaytetydssa haastateltiin henkilostopalveluita tuottavia tahoja, jolloin saatiin
selville palveluntarjontaan liittyvia tarkempia seikkoja seka nykyista verkosto- ja
asiakasyhteistyotoimintaa. MyOs osaavasta tyovoimasta ja pk-yritysten rekrytoin-
tihaasteista saatiin asiantuntijoiden nakemys. Haastatteluiden perusteella yritys-
ten rekrytointihaasteiden havaittiin liittyvan kolmeen eri aihepiiriin: yrityksen toi-
mintaan, toimintaymparistdéon ja tydnhakijoihin. Lopuksi opinnaytetydssa tutkittiin
hyvia rekrytointikaytanteita. Haastatteluiden perusteella havainnoitiin pk-yritysten
rekrytointivalmiuksien kehittamiskohteita seka tehtiin suositus keskeisista kehit-
tamisalueista hankkeen yritysvalmennuksiin. Tyonantajat koulutuksen tukena -
hanke voi hyddyntaa seka tutkimuksen johtopaatoksia etta suosituksia myos ver-

kostoyhteistyokeskusteluissa.

Opinnaytetyon aihepiiri eli rekrytointi on ammatillisessa mielessa minulle uusi,
mutta sitakin mielenkiintoisempi. Opinnaytetydn tekeminen on antanut lisaa am-
matillisia valmiuksia seka aihepiiriin tutustumisen etta kehittamistyon ja tutkimuk-
sen tekemisen osalta. Opinnaytetyon tekemisessa motivoivina tekijoina ovat ol-

leet myds aiheen ajankohtaisuus ja tutkimustulosten mahdollinen
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hyodynnettavyys kaytanndn toimintaan. Haasteena opinnaytetydssa on ollut ai-
hepiirin rajaaminen ja nakokulma, koska alkuperainen ja selkeampi aihepiiri
suunnitelmineen muuttui koronapandemian myo6ta. Toisaalta ulkopuolisten asi-
antuntijoiden nakokulma pk-yritysten rekrytointivalmiuksista ja niiden kehittamis-
kohteista on voinut tuoda uusia kehittamisideoita ja katsantokantoja Tyonantajat

koulutuksen tukena -hankkeelle.

Opinnaytetyon tiedonhankinnassa haasteena oli koronapandemiasta johtuva kir-
jastojen sulkeutuminen kevaalla 2020. Tiedonhankinnassa on kaytetty paljon
sahkoisia lahteita fyysisten kirjojen lisaksi. Teoria-aineistoa pk-yritysten ominais-
piirteistd henkildstdhallinnossa ja rekrytoinneissa I0ytyi melko vahaisesti. Opin-
naytetyon tekeminen kesti noin puoli vuotta ja opinnaytety6 valmistui lahes arvi-

oidun ajan puitteissa.

OpinnaytetyOprosessin aikana on I6ytynyt paljon mielenkiintoisia jatkotutkimus-
aiheita. Opinnaytetydn aihepiiri on ollut laaja ja syventavia tutkimusvaihtoehtoja
on useita, seuraavassa joitakin esimerkkeja. Alkuperainen opinnaytetyon suun-
nitelma eli pk-yrityksiin kohdistuva tiedonhankinta rekrytointikaytanteista olisi
mielenkiintoinen tutkimus. Tydvoiman kohtaanto- ja saatavuushaasteiden tutki-
minen verkostotutkimuksen avulla seka yrityksille tuotettaviin rekrytointipalvelui-
hin ja -tukiin perehtyminen asiakasnakokulmasta palvelumuotoilun keinoin ovat
kiinnostavia ja ajankohtaisia aiheita. Benchmarking-tiedonhankintamenetelmalla
tehtava syventava jatkotutkimus tuottaisi lisaa tietoa hyvista rekrytointikaytan-
teista. Teknologisen kehityksen hyddyntdminen rekrytoinneissa innovaatioiden
tuottaminen -lahestymistavalla voi tuottaa uusia palveluinnovaatioita rekrytointi-
prosessiin. Johtamisen, yrityskulttuurin ja tydonantajakuvan vaikutukset rekrytoin-
teihin toimintatutkimuksen tai tapaustutkimuksen menetelmin voi auttaa organi-

saatioita kehittamaan kaytanteitdan. (Ojasalo ym. 2015, 38—46.)
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Teemahaastattelurunko

Palveluntarjoajan tuottamat palvelut
- Mita palveluja tuotatte pk-yrityksille rekrytointeihin liittyen?
- Kuvaile toimintanne maantieteellista laajuutta?

- Miten toimintaympariston muutokset vaikuttavat palveluntarjontaanne?

Verkostoyhteisty0 ja asiakasyritykset
- Kuvaile tekemaanne verkostoyhteistyota pk-yritysten rekrytointeihin liit-
tyen?

- Kuvaile yhteistyota asiakasyritystenne kanssa?

Osaava tydvoima
- Millaista osaamista tyonantajat arvostavat?
- Milla tavalla tyontekijoiden tydnantajakuva ja toimialakuva vaikuttavat

kohtaantoon?

Mikro- ja pienyritysten rekrytointihaasteet ja osaamisen ennakointi
- Millaisia haasteita yrityksilla on osaavan tydvoiman hankinnassa?
- Miten alueen yritykset arvioivat ja ennakoivat uuden osaamisen tarvetta?
- Mitkd muutokset helpottaisivat yritysten tydvoiman kohtaanto- ja saata-

vuushaasteita?
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