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Abstract

Recognizing the current state of competence, the need of competence and competence strategy-
oriented management are important part of successful business and staff development. The pur-
pose of this thesis is quite extensively researched. Managing competence and combining it with
the desired strategy requires planning and a systematic work and a suitable model for developing
the operations of the company.

Identifying competence can create a significant competitive advantage. Employees' areas of re-
sponsibility can be specified, and daily operations can be managed when the company has the
right tools and operating model to support their activities. Defining the key elements of competence
development and taking care of competence management in practice are an important part of the
process.

This thesis was commissioned by the company X. The theoretical part of thesis includes compe-
tence management as well as strategy work. The database supports the goal of the thesis and
opens its key terms. Experience-based information was collected through the survey.

The main research question of the thesis was: “What kind of competence can be found in the job
seeker, the employee, and the company?”. A limited qualitative survey was chosen as the research
method. The research results were opened with diagrams. The information was used as a result in
the tool produced, which company X can use to map skills. In the future, the use of the tool will
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1 Johdanto

Tyobelama kehittyy jatkuvasti. Markkinoilla voi tapahtua yllattaviakin muutoksia, joihin on
reagoitava viipymaétta. Nopeasti vaihtuvat olosuhteet edellyttavat tydnantajilta ennen kaik-
kea ennakointia, mutta myos jarkevia ratkaisuja kulloinkin tilanteen vaatimalla tavalla. Toi-
sinaan on erittain haastavaa arvioida maailmantilannetta ja tehda paatoksia pidemmalle
aikavélille. Suomessa maininnan arvoisia ja markkinoita horjuttaneita tilanteita tydelamassa
ovat esimerkiksi vuonna 2019 alkanut Covid-19 pandemia ja 2022 kaynnistynyt sota Vena-
jan ja Ukrainan valilla, joita ei olisi voinut etukateen kuvitella tapahtuvan. Erilaiset muutokset
maailmalla vaikuttavat vaistamatta joidenkin alojen tilauskantaan, raaka-aineiden saatavuu-
teen, kysyntaan, ennustettavuuteen ja muihin liiketoiminnan kulmakiviin. Henkiléstopalve-
lualan ammattilaiset ovat erinomainen valinta auttamaan henkildstohallinnollisissa asioissa

nopean reagointikykynsa ja ammattitaitonsa puolesta.

Henkilostopalvelualan yritykset tekevat tarkeaa tyota eri alojen tydnantajien tukemiseksi et-
simalla yrityksille potentiaalisia tyontekijoita. Lisaksi henkilostopalvelualan yritykset voivat
auttaa esimerkiksi tydsuhdeasioissa, henkildstthallinnollisissa kysymyksissa sekd muissa
arjen toiminnoissa riippuen asiakasyritystensa sen hetkisesté tarpeesta. Alan toimijoille on
tarkeaa kerata ajantasaista tietoa ja dataa tydmarkkinoiden tilanteista. Tama edesauttaa
nopeaa reagointia. Heilla on osaamista auttaa esimerkiksi resurssikysymyksissa ja tilapai-

sissd haasteissa.

Osaamistarpeen kartoittaminen ja osaamisen havaitseminen, analysointi ja kehittaminen
ovat tarkeitd osa-alueita onnistuneiden rekrytointien tekemiseksi. Henkildstopalvelualan yri-
tyksen palveluiden hyédyntaminen voi tulla kyseeseen esimerkiksi silloin, kun asiakasyri-
tyksella ei ole omaa henkilésthallintoa, resursseja tai osaamista hoitaa rekrytointiprosessia
tai tydsuhdetta palkanmaksuineen. Talldin yritys voi varmistaa laadukkaan ja lainmukaisen
toiminnan seka luottaa siihen etta henkiléstopalvelualan ammattilaiset pystyvat auttamaan
yritysta heidan tarpeensa mukaisesti. Henkildstopalvelualojen yritysten palveluiden hy6-
dyntaminen voi tulla tarpeen myds kasvuvaiheessa olevissa yrityksissa, joissa tarvitaan tu-

kea henkiléstdhallinnollisissa asioissa ja muutostilanteissa.

Tassa opinnaytetydssa toimeksiantajana on henkilostopalvelualan yritys X. Opinnaytetydn
hahmottelu oli heti ajankohtaista henkilostbpalvelualaan tutustuttuani, koska opintoni olivat
hyvalla mallilla opinnaytetydn aloittamista ajatellen. Tutkimukselliseen kehittamishankkee-
seen valitaan ne yritys X:n tyontekijat, jotka hoitavat yrityksessa rekrytointeja seka tydsuh-
deasioita vuokrahenkilostod koskien. Tutkimuksellisen kehittamishankkeen myo6ta tuote-
taan osaamisen kartoittamiseen soveltuva tyokalu erityisesti henkilostopalvelualojen kayt-

toon.



2 Opinnaytety6n tausta
2.1 Tarkoitus ja tarve

Yritysten on tarkeda tietdd minkalaista osaamista strategisten tavoitteiden ja toiminnan yl-
lapitaminen edellyttdd ja minkalaista osaamista yritykseen tarvitaan mahdollisesti lisaa,
jotta toiminnan kehittaminen on mahdollista. Tietyill& aloilla osaavan henkildston I6ytaminen
voi olla haasteellista ja tdhan vaikuttavat monet siséiset ja ulkoiset tekijat. Sisaisista teki-
joista huomionarvoista voi olla esimerkiksi organisaatiossa vallitseva tyoilmapiiri. Ulkoisista
tekijoista mainittakoon esimerkiksi yrityksen toimitilojen sijainti ja brandin maine, joka hou-
kuttaa tyonhakijoita tai pahimmillaan vahent&é hakijoiden méaaraa merkittavasti. Koska on
niin paljon eri aloja, joissa osaavan henkildstén saaminen voi olla hankalaa, on erityisen
tarkeaa tietdada, minkalaista osaamista yritys tarvitsee. Tydnhakijoiden tai nykyisten tydnte-

kijdiden osaamiskartoitukseen tulee 16ytaa myos sopiva menetelma.

Osaamiskartoituksen avulla on tarkoituksena luoda lisdarvoa kayttajayrityksen olemassa
olevista resursseista, hahmottaa osaamistarvetta ja tunnistaa minkalaista osaamista hen-
kilostolta jo 16ytyy. Tamé on myo6s yksi johtamisen tydkalu, jota voidaan hyodyntaa esimer-
kiksi esihenkilon ja tyontekijan valisissa kehityskeskusteluissa tai organisaatiorakennetta

muotoillessa.

Osaamiskartoituksen tekematta jattaminen voi aiheuttaa jopa merkittavia taloudellisia vai-
kutuksia. On sanomattakin selvaéd, miten hankalaa yrityksen on kayttda osaamispaaomaa,
josta sen johdossa ei olla tietoisia. Tassa piilee merkittava riski esimerkiksi henkildstokulu-
jen budjetoinnin suhteen. Opinnaytetydssa avataan myds osaamisvajetta ja osaamiskartoi-

tuksen syvempaa merkitysta.

Tydskentelen henkilostopalvelualalla ja Iahdin pohtimaan opinndytetyoni aihetta kaytannon
kautta. Opinnaytetyon tarve kehittyi oman tydni kannalta kokemusperaisesti havainnoi-
malla. Rekrytoin henkildstbpalvelualalla ihmisida monenlaisiin organisaatioihin ja eri aloille.
Tana paivana rekrytointiprosessien hoitamisen laadulla on todella suuri merkitys. Hyvin hoi-
detut rekrytoinnit lisdavat tyonhakijoiden luottamusta yritykseen ja saavat henkildkunnan
sitoutumaan yritykseen todenndkéisemmin. TAma on myos yrityksille merkittavaa markki-
nointia, jos tyontekijat ovat tyytyvaisia ja viestivat hyvaa sanaa yrityksesta eteenpéin. Rek-

rytointiprosessien sujuvuus saattaa siis vaikuttaa myads yrityksen tyonantajakuvaan.

Hyva ihmistuntemus ei itsessaan riita kartoittamaan tydnhakijoiden osaamisen tasoa. Tama
vaatii erinomaisia vuorovaikutustaitoja, hyvin tehtya pohjatyota tyéntekijatarpeen tunnista-
misen osalta sekd osaamiskartoituksen tekemistd hakuprosessin aikana. Mielestani tar-

vetta lisad myoOs selkedsti tydnhakijoissa lisdantynyt halu kehittya ja rakentaa omaa



urapolkua yritysten sisalla. Talléin yritysten osaamistarpeiden ja osaamisen nykytilan tun-

nistaminen on myos tyonantajien nakokulmasta entista tarkeampaa.

Olen tunnistanut menestyksekkaan toiminnan kulmakivena olevan asiakkaideni toiminnan
ja yritysten tuntemisen ja osaamiskartoitusten tekemisen, mutta myds tyonhakijoissa piile-
vien voimavarojen ja osaamisen havainnointiin, jota asiakasyritykseni voisi mahdollisesti
oman toiminnan kehittamisesséan hyddyntaa. Osaamiskartoituksen tekeminen on myos
erittdin tarked vaihe rekrytointiprosessia, mutta siihen ei I6ytynyt juuri henkilostopalvelualaa

suoraan tukevaa tyokalua.
Aiemmat tutkimukset

Aihealueena osaamisen johtaminen oli jokseenkin hankala rajata, mutta pyrin tutkimaan
paljon aiempia opinndytetoité ja aihetta koskettavia tutkimuksia ollakseni varma, ettei vas-
taavaa tyota vield I0ydy ja saan rakennettua toimeksiantajaani palvelevan kokonaisuuden

tydelamalahtdisesta tarpeesta.

Osaamisen johtamista, kehittdmista ja kartoittamista on tutkittu aiemmin paljon kuten myoés
sen hyodtyja ja siitd saavutettavaa kilpailuetua osana strategiaa. Esimerkiksi vuonna 2017
Sarika Koponen on julkaissut YAMK opinnaytetydn Lahden ammattikorkeakoulussa opis-
kellessaan aiheena "strateginen osaamisen johtaminen”, joka on tehty toimeksiantona Kan-
sanelakelaitoksen palveluryhmén osaamisen johtamiseen. Tassa opinnadytetydssa tuotet-

tiin juuri tietyn asiakaspalveluryhmén toimintaa tukeva tyokalu. (Koponen 2017, 2.)

Muita tutkimuksia on esimerkiksi Satu Rouvisen YAMK opinnaytety6é Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulusta, jossa syvennyttiin osaamisen strategiseen johtamiseen jatkuvasti
muuttuvassa ymparistdssa. Opinnaytetyon tuloksena todettiin osaamisen kartoittamisen
merkitys osana osaamisen johtamista ja strategian toteutumista (Rouvinen 2019, 2). Lap-
peenrannan teknillisesta yliopistosta Pia Adibe tutki pro gradu -tutkielmassaan HR:n, osaa-
misen tunnistamisen ja osaamisen johtamisen yhteytta strategisiin tavoiteisiin paasemi-
sesséa (Adibe 2015, 52). Lopputulemana todettiin esimerkiksi osaamisen kehittamisen ja
johtamisen mallien auttavan kohti organisaatiota, jossa viestinta toimii ja muutokselle seka
kehittymiselle on tilaa (Adibe 2015, 80).

Vaikka aihetta on jonkun verran jo opinnaytettissa kasitelty, perustelen aihevalintaa myds
yritys X:n ja henkilostopalvelualan yritysten tarpeella saada mahdollisimman yksinkertai-
sesti selvitettyd tydnhakijoiden osaaminen ja yrityksen osaamisen nykytila. Yrityksessa ei
ole aiemmin kaytetty vastaavaa tytkalua osaamisen kartoittamiseen, mutta sille on selke-
asti havaittu tarvetta. Opinnaytetydsséa halutaan selvittaa, onko osaamisen kartoittamisella

vaikutusta rekrytointiprosessin onnistumiseen tai toimeksiantajayrityksen strategisten



tavoitteiden saavuttamiseen. Toimeksiantajayrityksen strategiaa tytssa ei valitettavasti juu-
rikaan avata, johtuen siita, etta tyo on paatetty tehda ilman julkista mainintaa toimeksianta-

jasta.
2.2 Tutkimuskysymykset, tavoite ja aiheen rajaus

Opinnaytetydn myo6ta halutaan vastata seuraavaan paatutkimuskysymykseen:

¢ Minkalaista osaamista tydnhakijalta, tyontekijalta ja yritykselta 16ytyy?

Liséksi tutkimuksessa vastataan apukysymyksiin:
¢ Minkalaista osaamista yritys tarvitsee?
¢ Minkalaiseksi osaamisen taso yrityksessa koetaan silla hetkella?

¢ Miten osaamiskartoituksen tekeminen auttaa strategiassa asetettujen tavoitteiden

saavuttamisessa?

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa monien eri alojen henkiléstén osaamiskar-
toitukseen sopiva malli, jonka avulla selvitetdan tydntekijan osaamisen tasoa, kehittymisen
halua seka arvioidaan osaamista yrityksen asettamien tavoitteiden naktkulmasta. Tydkalun
tulisi sopia erityisesti henkildstopalvelualan palveluksessa toimivien vuokrahenkildiden
osaamisen kartoittamiseen. Tytkalun on tarkoitus auttaa vastaamaan edella esitettyihin tut-
kimuskysymyksiin. Osaamisen kartoittamisella ja sen tutkimisella taas pyritdén kehittamaan
yrityksen toimintaa haluttuun suuntaan ja puuttumaan mahdollisiin ongelmiin, joita osaa-
misvaje aiheuttaa liiketoiminnalle. Tytkalun on tarkoituksena soveltua useiden eri alojen
kayttéon, jolloin se ei rajaudu pelkastddn henkilostopalvelualan yrityksille. Tassa opinnay-
tetydssa kuitenkin tarkastellaan osaamisen johtamista henkilostopalvelualojen nakokul-

masta.

Osaamista tulisi kartoittaa kolmesta eri ndkodkulmasta: tyontekijan néakokulma, tybnantajan
nakokulma seka tydnantajayrityksen ndkoékulma. Osaamiskartoitus ei palvele pelkastdan
tyOnantajaa, vaan se auttaa my6s tyontekijdd ymmartamaan oman potentiaalinsa ja hah-
mottamaan mahdollisia kehityskohteita. Osaamiskartoituksen avulla saavutettu reflektointi
on my@s kehittymisen ja itsetutkiskelun tydvaline. Osaamiseen voidaan hyddyntaa tavoit-
teiden asettamista se seurantaa niiden osalta, mutta se ei itsessaan riitd kuvaamaan tyon-

tekijan tai organisaation henkildston osaamisen tasoa.



Osaamiskartoituksen my6ta osaamista voidaan sitten peilata yrityksen strategiaan ja tavoit-
teisiin, jolloin on mahdollista johtaa toimintaa haluttuun suuntaan. Strategiatyd, jossa peila-
taan my®s osaamisen johtamista ja kehittdmista, on tulevaisuuteen varautumista. Henkilos-
tén osaamisen nykytilan tiedostaminen ja kehittdminen mahdollistavat kasvun. Opinnayte-
tydssa painotetaan taman takia myos strategian merkitysta. Jo tehtyja osaamisen kartoitus-
pohjia tai mittareita ei taysin voida hyddyntéaa henkildstbpalvelualan yritys X:n paivittdisessa

tydssa ja taman takia tyo tehtiin toimeksiantona kyseiseen organisaatioon.
Tutkimusmenetelméat

Opinnaytetydssa hyddynnetaan laadullista tutkimusmenetelmaa ja Webropol-kyselylomak-
keen avulla kerattya tietoa. Aineistoa analysoidaan tilastoinnin kautta. Tutkimusmenetelmia

ja aineiston purkua kasitellaan tarkemmin opinnaytetyon kappaleessa 5.
Tutkimuksen aikataulu

Tutkimuksellisen kehittamishankkeen aikatauluttaminen tehtiin hankkeen alussa ja tama

kuvataan my6hemmassé vaiheessa opinnaytetyota tarkemmin.

2.3 Rakenne

Opinnaytetytn rakenne on kehittdmishankkeen mukainen. Se etenee johdannon my6ta teo-
rian pariin, jota tukevat eri alojen kirjallisuus ja aiemmat tutkimukset. Taman jalkeen tyosséa
on tutkimus, tutkimusten tulosten analysointi sek& teorian peilaaminen naihin. Yhteenve-
tona kootaan tutkimuksessa esiin nousseita johtopaatdksia ja arvioidaan kehittamishank-

keen onnistuminen. Kuviossa 1 mallinnetaan opinnaytetytn rakenne.



* Tavoite, tausta, tarkoitus, aiheen rajaus ja tutkimuskysymykset

Lahtokohdat

. ® Osaamisen johtaminen, henkildstopalveluala, strategia

* Osaamiskartoituksen tekeminen
* Tulosten analysointi
® Osaamisen johtamisen tyodkalu

* Johtopaatokset ja pohdinta

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne

Kehittamishankkeen tarkoituksena on selkeyttda henkilostopalvelualan tyontekijoiden
osaamisen kartoittamista ja johtamista. Lopputulemana tuotetaan osaamisen johtamista
palveleva tyokalu, jota voidaan hyddyntda asiakasyrityksen toimialasta riippumatta hyvin
laajasti. Jotta tutkimuksen tulosten my6téa tuotettava tydkalu olisi mahdollisimman luotet-

tava, keratdan opinnaytetyohon laajasti teoriaa tukevaa aineistoa.
2.4 Teoreettinen viitekehys

Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys kasittelee henkiléstopalvelualojen toimintaa
ja palveluja paapiirteittdin. Oleellisimpana esiin nousee vuokratydsuhteen toimintamalli
seka erilaiset rekrytointiprosessit. Osittain teoreettinen viitekehys koostuu osaamisen kar-
toittamista, johtamista ja kehittamista seké osaamisen merkityksesta osana strategiaty6ta.
Vaadittavan osaamisen tulisi olla selvilla jo ennen rekrytointiprosessin kaynnistymista.
Osaamisen nykytilan tarkastelu nostaa esiin sen mahdolliset puutteet ja niitd on helppoa
peilata strategiaan, jolloin mahdollisten lisarekrytointien tarve selkeytyy. Strategiaty6hon

peilaamisen avulla osaamisesta voidaan tehda merkittava kilpailuetu.

Tutkimuksellisen kehittamishankkeen laatimisessa hyédynnetaan laadullista tiedonkeruuta.
Aineistoa analysoidaan vastanneiden henkildiden kokemusten pohjalta tilastointia hyddyn-

tden. Empirian osallistaminen tukee opinnaytetyon tarkoitusta. Kokemusperéisilla



havainnoilla on suuri merkitys osaamisen kartoittamisessa onnistumisen suhteen. Opinnay-
tetyon tutkimuksen ja tehdyn ty6kalun kayttédnoton myodta on myds tarkoituksena selvittaa,
voiko osaamisen kartoittamisen sisallyttaa liséksi jo itse rekrytointiprosessiin, jolloin hakijan

ammattitaidosta saataisi jo hakuvaiheessa oleellisin tieto esiin.
2.5 Yritysesittely

Liitteessa 4.



3 Osaamisen johtaminen

3.1 Henkil6stopalveluala

Tyodmarkkinatori (2018) kiteyttdd henkilostopalvelualan yritysten palveluihin kuluvan esi-
merkiksi rekrytoinnit, henkiléstohallinnollisissa tdissa auttaminen ja siihen liittyva kehitta-
misty0 sek& henkilostdvuokraus. Henkiléstopalvelualojen liitto HPL (2022a) taas kertoo net-
tisivuillaan henkilostopalvelualan yritysten olevan térkeita toimijoita Suomessa. Nimensa
mukaisesti henkilostopalvelualojen yritykset tarjoavat henkilostopalveluja, joita ovat esimer-
kiksi valtakunnalliset eri tyyliset rekrytoinnit. Naihin lukeutuu esimerkiksi suorahaku eli
headhunting. Toisena merkittdvana toimintana henkilostopalvelualoilla on tydntekijdiden
vuokraaminen eri alojen yrityksille, puhutaan henkilostévuokrauksesta. Voidaan tarjota
myo6s henkilostopalveluiden ulkoistamista ja henkil6stdon liittyvia koulutuksia. Henkilosto-
palvelualojen pyrkimyksend on myds auttaa tyéllistymista tukevia palveluita, kuntouttamista
ja henkildston uudelleen tydllistamista, outplacement. Muita palveluja ovat esimerkiksi muu-
tosturvapalvelu seka tyokyvyn tukemiseen- ja arviointiin liittyvét palvelut. Henkilostopalve-
lualan apu tydmarkkinoilla voidaan ajatella haastavasti tydllistettéavien henkildiden osalta

myds tyollistymisvaylana.
Opinnaytetydssa avataan seuraavaksi henkilostopalvelualojen yleisimpia palveluja.
Vuokratyo

Vuokratyo termilla kuvataan tyotd, jossa asiakasyritys solmii henkilostopalvelualan yrityk-
sen kanssa asiakassopimuksen, jonka mukaisesti asiakasyritys saa oman yrityksensa hen-
kilostbtarpeen taytettyd henkildstépalvelualan yrityksen kautta tulevalla vuokrahenkil6lla.
Tyo6ta tehdaan kayttajayritykselle, josta voidaan kayttdd myods nimeé asiakasyritys. Henki-
[6stopalvelualan yritys vastaa tydntekijan palkanmaksusta ja muihin tyésuhteen hoitami-
seen liittyvista velvoitteista, kun taas kayttajayrityksen rooli on tyénjohdollinen vastuu ja sen
valvonta. (HPL 2022b.)

"Niin pitk&én, kun vuokratyontekijoita kohdellaan eri tavalla kuin yrityksen muita tyon-
tekijoitd, vuokratydntekijoiden on vaikea kotoutua ja tyollistya yritykseen. Mutta fiksut
yritykset ndkevat vuokratydn yhtena vaylana saada uusia tyontekijoita. ” (Kauppalehti
2019; Timo Hakkarainen.)

Vuokrahenkildstolla (Tyodsuojeluhallinto 2022) tarkoitetaan henkilostdpalvelualan yrityksen

kirjoilla  tyoskentelevid  palkansaajia, joista tydnjohdollisessa vastuussa ovat



henkilostbpalvelualan asiakasyritys. Asiakasyritys tarjoaa tyontekijalle vuokratydsuhteen

tehtavanimikkeeseen sopivaa ty6ta tydsopimuksen mukaisen ajan.

Vuokratyotd koskee sama tydlainsdadanto kuin muitakin tyésuhteita (HPL 2022c¢). Kuviossa
2 havainnollistetaan henkilostopalvelualan seka asiakasyrityksen roolit vuokratydsuh-

teessa.

Asiakassopimus

Henkil6stépalvelualan yritys: Asiakasyritys:
tyonantaja tyopaikka
7
Tybsopimus \ / Tybnjohdollinen vastuu ja valvonta
\

Kuvio 2. Vuokratyd (mukaillen HPL 2022b)

Tilastokeskuksen julkaisemien tunnuslukujen mukaan Suomessa noin 2,3 % palkansaajista
oli vuonna 2021 vuokrahenkilostod. Yleisimpia aloja, joille vuokratyontekijoita tyollistetaan,
ovat tukku- ja vahittdiskauppa, teollisuuden eri alat, kuljetus ja varastointi seka majoitus- ja
ravitsemistoiminta. Suomessa vuonna 2021 oli noin 50 000 vuokraty6ta tekevaa henkiloa

ja kasvua edellisvuoteen verrattuna tuli noin 19 %. (Tilastokeskus 2021.)
Rekrytointi

Rekrytoinneissa on hyva huomioida henkildston monimuotoisuus (engl. diversity) ja sen
tuomat mahdollisuudet. Monimuotoisuus yhdistetdan esimerkiksi karjistetysti ikaéan, suku-
puoleen, kulttuuriin ja etnisyyteen, seksuaaliseen suuntautumiseen, koulutustaustaan, us-
kontoon tai muihin henkil6én kohdistuviin ennakkokasityksiin liittyviin asioihin. Yhtena selit-
tavana tekijana on kuitenkin ihmisten eroavaisuuksien vertaaminen. Monimuotoisuutta ei
voi maarittaa objektiivisesti. Sen asiayhteydesta rippumattomuudessa keskitéssa on se, mi-
ten tarkasteltava asia maaritetdén kohteeseen verrattuna. Esimerkiksi voidaan ajatella nais-
henkilon erottuvan joukosta monen miehen keskuudessa ensisijaisesti sukupuolensa puo-

lesta. (Sunnari 2020, 12—13.) Kuviossa 3 esitetaén rekrytointiprosessin kulku ja eri vaiheet.
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1. Toimeksianto
reknytoinnista

b

Tehtavankuvaubs=en
perehtyminen,
Ty paikkzilmoitbus

7. Uuden tydntekijan
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[ Rekrytointiprosessi i

6. Arviointi ja
padtik=enteko

3. Hakuaika

4. Potentiaalisten
henkildiden

esivalinta

5. Tyohaastattelut

Kuvio 3. Rekrytointiprosessi (mukaillen Jobsoid 2022)

Rekrytointiprosessin ensimméinen vaihe on toimeksianto. Toimeksiannolla tarkoitetaan
pyyntoa ja tarvetta kaynnistaa rekrytointiprosessi yrityksen osaamisen vahvistamiseksi ja

toiminnan kasvattamiseksi. (Jobsoid 2022.)

Henkildstopalvelualalla toimeksianto voi tulla asiakkaalta suoraan, henkilostopalvelualan
rekrytoijan yhteydenoton kautta tai esimerkiksi yhteisten verkostojen kautta. Toimeksianto
voi liittyd my6s jonkin nykyisen tehtavankuvan uudelleen tayttdmiseen esimerkiksi nykyisen

tyontekijan siirtyessé muihin haasteisiin tai elakkeelle.

Toisena vaiheena rekrytointiprosessin kéynnistymistéa on tehtdvankuvaan perehtyminen ja
mahdollisen tydpaikkailmoituksen laatiminen. TAman jalkeen paastaan kolmanteen vaihee-
seen, eli hakuaikaan, jolloin rekrytointialan ammattilainen odottaa hakemuksia ja pitaa asia-
kasyritysta prosessin eri vaiheista perilla. (Jobsoid 2022.) Toisinaan tydnhakijoita voidaan
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haastatella jo hakuaikana, mikali tekija tarvitaan tehtdvaan mahdollisimman pikaisella aika-

taululla.

Neljannessa vaiheessa potentiaaliset tyonhakijat valitaan jatkoon. Tassé vaiheessa heille
tiedotetaan prosessin etenemisesta ja paastaan sopimaan tythaastatteluja, joka on pro-
sessin viides vaihe. Tydhaastatteluissa hakijoiden soveltuvuutta tehtavaan ja asiakasyrityk-

seen arvioidaan seka heidan osaamisensa kartoitetaan. (Jobsoid 2022.)

Kuudennessa vaiheessa arvioidaan jatkoon edenneiden hakijoiden valilta lopulliseen valin-
tapaatokseen etenevaa henkiloa. Valintapaatoksen myota henkilon halukkuutta tarttua tyo-
tehtavaan kysytaan ja voidaan edeta seitsemanteen, eli vimeiseen vaiheeseen, joka on
tyontekijan palkkaaminen. Palkkaamisen jalkeen rekrytointiprosessissa tiedotetaan myds
muille tybnhakijoille prosessin tilanne. Uusi tyontekija padsee aloittamaan tehtavassa sopi-

muksen mukaisena ajankohtana. (Jobsoid 2022.)
Suorarekrytointi

Suorarekrytointi kasitteella tarkoitetaan yksinkertaisuudessaan rekrytointia, jossa valittu
henkild tyollistyy suoraan joko asiakasyritykseen tai henkildstopalvelualan yritykseen. Se
on eri asia kuin suorahaku. Suorarekrytoinnilla vastataan annettuun rekrytointitoimeksian-
toon. (Wasenius 2020.)

Hyvin hoidetut rekrytoinnit vaikuttavat yrityksen menestymiseen ja tyénantajamielikuvaan.
Vaikutukset eivat valttamatta ilmene suoraan rekrytointiprosessin ja paatoksenteon myota
vaan rekrytointien menestyksekas lapivienti vahvistaa yrityksen kilpailukykya ja asemaa jat-
kossakin. Rekrytointiprosessiin panostamisella on suuri merkitys yrityksen ja tyonhakijan
ajan kayttoon ja paatdksen epaonnistumisen todennakdisyyden pienentamiseen. Henkilds-
tbasiantuntijoiden ammattitaitoa voi hyddyntaa rekrytointiprosessien lapiviemisessa ja esi-
henkildiden tukemisessa tarvittaessa. Tama apu voi olla esimerkiksi tydpaikkailmoitusten
laatimisessa avustamista, kyselyihin vastaamista, haastattelujen pitdminen ja niiden sovit-
taminen, hakijan profiilin arviointi ja soveltuvuuskokeiden teettaminen ja yhteistybkumppa-
nuuksien sopiminen esimerkiksi maksullisten soveltuvuuskokeiden tekemiseen ja tulkitse-
miseen. Suorarekrytoinnin eteneminen voidaan hahmottaa projektina, silla se sisaltaa pro-
jektiluontoisen tyon osa-alueet. Mikali rekrytointiprosesseja tehdaan jatkossakin, on suota-
vaa suunnitella prosessin eri vaiheet ja noudattaa tata kaavaa kaikkien rekrytointien osalta

niiden laadun varmistamiseksi. (Joki 2018, 87.)
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Suorahaku

Suorahaku (engl. headhunting) on niin sanottu hiljainen hakumenetelma, jossa tyGpaikalle
etsitaan tekijaé ilman julkista rekrytointiprosessia, tai tekijaa kysytaan mukaan hakuproses-
siin suoraan rekrytointialan ammattilaisen toimesta. Se on yksi rekrytoinnin keino, jota voi-
daan hyodyntaa esimerkiksi toimihenkilétason rekrytointeihin, mikali tekijaa halutaan etsia
kohdennetusti tietynlaisista tehtavista. Tutumpi k&ytanto, eli ilmoitushaku, ei valttamatta ta-
voita niita mahdollisia kandidaatteja, jotka eivat aktiivisesti etsi uutta tydpaikkaa. Suorahaun
myota rekrytoinnin ammattilaisella on my6s mahdollisuus etsia kohdennetusti asiakasyri-
tyksen hakukriteerit tayttavia henkiloita vastaavista tehtavista. Suorahakujen tekeminen
edellyttdd headhunterilta tietynlaista osaamista myyda ajatus tehtavan vaihtamisesta mah-
dolliselle hakijalle seka tuntea tydmarkkinoiden nykytilanne. Headhuntereiden toiminnassa
asiakkaan nakodkulmasta painotetaan yleensa lapinakyvyytta, tarkkaan kaytyja keskusteluja
hakijaprofiilista ja tehtavan tayttdmisesta seka lupausten pitamista aikataulujen ja sujuvan
rekrytointiprosessin hoitamisen osalta. Tdma on yksi keino 16ytaa yrityksen avainasemiin

tyontekijoitd muiden lomassa. (Azets 2022.)

Suorahauissa rekrytoija eli headhunter etsii yrityksen tarpeeseen osuvaa tyontekijaa saa-
den téasta valityspalkkion edustamalleen yritykselle. Tamé edellyttdd headhunterilta toi-
mialan tuntemusta ja tyomarkkinatilanteen arviointia. Monesti suorahakuja harjoittavilla
headhuntereilla on yksi tai muutama tietty toimiala, joille hdn hakee tekijoitéa johtuen toi-
mialatietAmyksesta, joka on tehtdvan hoitamisessa ehdoton valtti. Headhunter lahestyy
vain tehtavaan paapiirteittain sopivia kandidaatteja. Heilla on haluna tayttda saamansa toi-
meksianto mahdollisimman vaivattomasti tehtdvankuvaukseen tarkkaan perehtymalla.
Rekrytoinneissa hakijamaarat vaativat rekrytoijalta enemman purkamista ja profiileihin etu-
kateen tutustumista ennen mahdollista haastatteluvaiheeseen etenemisté. Rekrytoinneissa
rekrytoija on usein kiinnostunut myds muiden hakijoiden tyollistamisesta tai ehdottaa heille
sopivia avoimia tehtavid. Suorahauissa harvoin jaa potentiaalisia kandidaatteja uudelleen
sijoitettavaksi muihin rooleihin, koska hakijat ovat kohdennetusti etsittyja. (Indoservice
2021))

Henkilostbasiantuntijuus

Yritysten on tarkeaa viestia kaikille tyontekijoille heidan toimenkuvansa, rooli yrityksen toi-
minnan kehittdmisessa ja heita koskevat odotukset. Ihmisista on tarkeaa tietdd, mita heidan
tydpanoksensa odotetaan tuovan yritykseen. Myds kehittymismahdollisuuksien tiedostami-
nen lisaa tyontekijoiden motivaatiota, jonka myo6té heilld on halua panostaa oman ammatti-
taitonsa kehittdmiseen, mutta myds yrityksen toiminnan parantamiseen uusien innovaatioi-

den ja havaintojen avulla. Asiakastyytyvaisyys- ja henkilostotyytyvaisyys vaikuttavat
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tutkitusti yritysten tulokseen. Kilpailuetua voidaan lisata panostamalla henkiléstdn osaami-
sen kehittdmiseen, tyotyytyvaisyyteen seka toimintatapoihin ja prosesseihin. Tassa yrityk-
sen johdolla on merkittava rooli liikatoiminnan kannattelussa, mutta myés henkiléstéasian-
tuntijan tuki on varsin merkittavaa seka tydnantajan etta tyéntekijan nakoékulmasta. Henki-
|6stdasiantuntia kykenee hahmottelemaan toimintatavat ja naita kohti menevat ratkaisut yh-
distettyna yrityksen visioon ja strategiaan. Han myos tukee henkilostéa ja varmistaa henki-
I6stohallinnollisten asioiden sujuvuuden. Henkildstbasiantuntijan roolissa korostuvat pitka-
janteisyys, maaratietoinen kehittdminen ja ihnmisléaheinen tapa toimia ja kohdata erilaisia ih-
misia. (Joki 2018, 18.)

Suunniteltaessa liiketoimintaa ja sen eri osa-alueiden kehittamista, on syyta huomioida hen-
kiloston nakodkulma. Henkildstéasiantuntija on oikea henkil6 tydstdmaan erilaisia mittareita
ja malleja henkiléston toiminnan kehittdmiseen ja hdn myos osallistuu naiden toteutumisen
seurantaan seka johdon tukemiseen. Erilaisilla tytkaluilla voidaan tuottaa johdolle tietoa
tarkeista toiminnoista. Henkildstdasiantuntijan tavoitteena on varmistaa lilkketoiminnan me-
nestys hyvinvoivan, motivoituneen ja tydhonsa tyytyvaisen henkiloston avulla. Han on muu-
tosmyonteinen ja kannustaa kehittymaan. Organisaatioiden eri sidosryhmien valissa on
henkildstbasiantuntija, joka varmistaa yksildiden noudattavan johdon asettamaa strategiaa
ja liiketoiminta kehittyy jokaisen tydpanoksen avulla toivottuun suuntaan. Henkilostéasian-
tuntija varmistaa, etta yrityksen arvot ndkyvat kaytanndssa myos kaytadnndssa ja annetut
arvolupaukset lunastetaan. Mikali tilanne vaatii korjaavia toimenpiteitd, henkildstohallinto

puuttuu havaittuihin epékohtiin ja ohjaa toimintaa raiteilleen. (Joki 2018, 18—19.)

Henkildstéasiantuntijalla on halu kehittdd myds omaa ammattitaitoaan. Tyontekijat ja johto
voivat luottaa hanen ammattitaitoonsa ja haluunsa kehittdé ja rakentaa yrityskulttuuria ih-
mislaheiseksi ja liiketoimintastrategiaa mukailevaksi. Han ymmartaa toiminnan perusteet ja
uskaltaa esittad vaikeitakin kysymyksia, jotta toimintaa kehitetdén. Henkilostéasiantuntijalla
on vahva ymmarrys myos asiakkaiden ja asiakaskokemuksen tarkeydesta. Kaiken toimin-
nan taustalla on henkilostdn tyytyvaisyys, joka johtaa tuloksekkaampaan liiketoimintaan.
(Joki 2018, 18—19.) Kuviossa 4 havainnollistetaan henkiléstdasiantuntijan tehtavakentan

moninaisuutta.
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Kuvio 4. Henkilostdasiantuntijan monialainen rooli (mukaillen Joki 2018, 18; Haggrén 2005)

Keskeisessd osassa henkilostbasiantuntijan tydssa ovat liiketoimintastrategia ja sen eri
osa-alueet, ihmisten parissa toimiminen, prosessien sujuvuuden varmistaminen ja seuranta
sek& operatiiviseen toimintaan ja HR johtamiseen osallistuminen. Henkilostbasiantuntijan
roolissa tarkeda on toimia yhteyshenkiloéna eri sidosryhmien valilla ja lisata vuorovaikuttei-
suutta ja viestintdd organisaation pdivittaisessa toiminnassa. Naiden osa-alueiden lisaksi
han mallintaa tarvittaessa prosesseja ja kehittda toimintaa. Muutostilanteissa han toimii esi-
merkillisend suunnannayttajana ja henkildston rajapinnassa tehden havaintoja ja korjaavia
toimenpiteita aina tarpeen vaatiessa. TyOhyvinvoinnin kasvattamisessa henkilostéasian-

tuntijan rooli on myds erittain keskeinen.
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3.2 Osaamistarpeiden maarittely

Tybelamassa uutta osaamista karttuu vaajaamatta paivittain monin eri keinoin. Osaamista
voidaan kehittaa tarkastelemalla muiden tapoja toimia, omien tyétehtavien lomassa, mui-
den kanssa puhellessa tai hyédyntamalla esimerkiksi tydelamaan liittyvid valmennuksia.
Toisinaan osaamista on tarpeellista tarkastella, jotta sitéa voitaisi kehittaa. Tyohon liittyy aina
my0s osaamistarpeita, jotka vaihtelevat toimialoittain ja ty6tehtavien mukaan. Osaamistar-
peiden maarittely on erityisen tarkkaa niilla aloilla, joissa tilanteet elavat nopeasti ja vaativat
joustoa, nopeaa reagointia ja hyvaa johtajuutta. Korona-pandemian mydta monet yritykset
siirtyivat etatoihin. Tama toi esimerkiksi uudenlaisia osaamistarpeita osaamisen johtami-
selle etaty0ymparistosséd, osaamisen kehittdmiselle seké tydhyvinvoinnin johtamiselle. (Kal-
lonen & Kuhmonen 2021, 19-20.)

Panostamalla jatkuvaan uuden oppimiseen ja tuntemalla tydn hallintaa voidaan puhua paa-
maaratietoisuudesta ja tavoitteellisuudesta. Tavoitteiden saavuttamisen myo6ta tyéntekijan
osaaminen karttuu. Tama osoittaa motivoituneisuutta asioiden loppuun saattamiseen ja ky-
syy oikeanlaista asennoitumista. Lisaa tietoa voi hankkia esimerkiksi konsultoimalla asian-
tuntijoita, kysymalla ystavilta, kuuntelemalla muita, etsimalla sita netistd, menemalla tapah-
tumiin tai kouluttautumalla lisd&. Tiedonkeruun jalkeen sitd sovelletaan erilaisiin ongelmati-
lanteisiin ja tdssd voi huomata ratkaisseensa ongelman osittain jo omaa osaamistaan ke-
hittdmalla. Osaamisen kehittdminen vaatii kykya ratkaista ongelmia ja halukkuutta oppia.
Tahan tarvitaan periksiantamattomuutta, vaikka ongelman ratkaiseminen ei heti sujuisi-
kaan. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 19-20.)

Yrityksen strategiset valinnat ja siina asetetut tavoitteet madrittavat vaistamatta sen osaa-
mistarpeita. Taman liséksi arvot ohjaavat yrityksen toimintaa. Osaamisen johtamisen pro-
sessissa henkilostosta vastaavat tahot maarittelevat strategian mukaiset osaamistarpeet,
selvittda mahdolliset osaamisvajeet ja tekevat toimenpiteita niiden paikkaamiseksi. Lisa-
koulutusten jarjestaminen on myds henkildsttsta vastaavien esihenkildiden vastuulla. Hen-
kiloston osallistaminen strategiassa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi voi olla kan-
nattavaa, silla tyon kautta osaamistarpeiden havaitseminen helpottuu. Tyontekij6illa on
my0s todennéakdisesti halu kehittya, jolloin tavoitteita tulee myos heidan somien kiinnostuk-
sen kohteidensa kautta. Osaamistarpeiden maarittelyssa ja menestyksekkaassa osaami-
sen johtamisessa on tarkedéd asettaa tavoitteet, varmistaa riittdvd osaaminen, kommuni-
koida aktiivisesti ja palkita hyvin hoidetuista tilanteista. Palautteen antamisen merkitysta ei
voi korostaa lilkaa. Myos tyGilmapiirilla ja innovatiivisella ymparistolla on vaikutusta osaa-

misen kehittdmiseen. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 19-20.)
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3.3 Osaamiskartoitus

Osaamisen kartoittamiseen liittyvan tydkalun, eli osaamiskartoituksen laatimiseen voidaan

hyodyntaa tietylla tavalla etenevaa pohjaa. Kuviossa 5 on osaamiskartoituksen laatimiseen

tehty tyomalli.
& T,
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Kuvio 5. Osaamiskartoituksen laatiminen (mukaillen Kupias ym. 2014)

Kupias ym. (2014) esittavat osaamiskartoituksen tekemiseen mallinnusta, jonka alussa on
tarkeda selkeyttaa visio ja tarkastella tulevia aikoja. Voidaan kysya esimerkiksi yrityksen
tulevaisuudennékymisté ja pohtia sité joko esihenkildiden esittamana tai tiimin jasenten ker-
tomien ajatusten myotd. Tassa kohdassa on oleellista my6s selventaa tyttehtavat, joita
osaamiskartoitus koskettaa, hahmottaa niiden nykytila ja tehtavien merkitys tulevaisuu-
dessa. Tasta paastaén osaamisen mallintamiseen, jossa myos jokaisen organisaation tyon-
tekijan tehtavat huomioidaan ja jasennellaan ainakin tarkeimpien, eli ydinosaamista vaati-
vien toiden osalta. Tydtehtavia voidaan analysoida yhdessa ja miettia minkalaista osaa-
mista niiden hoitaminen edellyttdd. Tama lisaa myds muiden tydntekijdiden kasitysta siita,
mit& organisaatiossa tapahtuu ja mita asioita muut hoitavat ja mahdollistaa joidenkin tyo-

tehtavien siirtyman, yhdistdmisen tai havaitun osaamisen hyédyntamisen.

Osaamiskartoituksen pohjaan on suotavaa valita vain tarkeimmat elementit osaamisesta,
jotta se pysyy mahdollisimman yksinkertaisena ja helppolukuisena. Mikéli osaamista vaati-
via kohtia laitetaan esimerkiksi eri lapuille, voidaan niité yhdistelld osaamiskartoituksessa
ja havaita niissa vaadittavan osaamisen olevan hyvin samankaltaista - puhutaan osaamis-
tasoista. Osaamiskartoitukseen vastaamisessa kukin tyontekijd pohtii oman osaamisensa

tasoja. Tata analysointia on helppoa tehda, kun osaamiskartoitukseen on avattu
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osaamistasoja sanallisesti. Osaamiskartoitukseen vastaamiseen voidaan yhdistdd myos
yhdessa ideointia ja vuorovaikutteisuutta, mutta jokaisen tydntekijan on tarkeaa myos tehda
itsereflektiota itsensd kanssa oman toimintansa kehittamiseksi ja osaamisensa kuvaa-
miseksi. Kehittdmissuunnitelmia tehdessa tulee muistaa seka yksilo- ettd ryhmakohtaiset
suunnitelmat. (Kupias ym. 2014.) He (2014, 263) lisdavat tiekarttatydéskentelymallin olevan

yksi vaihtoehto suunnitelmien kehittAmissuunnitelmien tekemisen tueksi.
3.4 Osaamisen johtaminen

Kallosen & Kuhmosen (2021, 21) mukaan osaamisen johtamisella halutaan luoda mieli-
kuva, eli visio, siita mihin yritys on tahtdadmassa ja minkalaisessa ymparistossa talla hetkella
ollaan. Johtamisen voidaan ilmaista olevan kykyad yhteensovittaa erilaisia ihmisid, luottaa
heidan toimivan yhdessa yhteisten tavoitteiden saavuttamisen edellyttamalla tavalla ja us-
koa prosessien paamaarien olevan oikeilla ratkaisuilla tavoitettavissa. On yleistd, etta joh-
taja ndhdaan erdanlaisena joukosta erottujana myoés ihmisena, osittain valtamedian ja ulkoa
tulevan paineen takia, mutta kaiken keskidssa on kuitenkin toiminta ja itse toiminnan johta-

minen. (Vartiainen ym. 2020, kappale 13.)
3.5 Osaamisen kehittaminen

Kankaisen (2018) mukaan yrityksen toiminta saattaa karsia osaamisvajeesta, esimerkiksi
mikali siella ilmenee tydtehon heikkenemista ja lisakouluttautumisen tarvetta. Ihmiset ovat
yritysten toiminnan keskiossé ja heidat voidaan ajatella erdénlaisena voimavarana, josta
tulee huolehtia. Yritykset kilpailevat myds osaamisen tason ja sen kehittdmisen suhteen.
Tama edellyttda paatoksia, koskien osaamisalueita ja osaamisvaatimuksia sekd innovatii-
vista kehittdmistéd osaamisen kasvattamiseksi ja uudistamiseksi. Osaamista voidaan hyo-
dyntda vasta kun sen potentiaalista ollaan tietoisia ja osaaminen saadaan kohdennettua
oikeisiin kehityskohtiin, jotka vievéat liiketoimintaa strategian mukaiseen suuntaan. (Juuti &
Vuorela 2015, luku 3.)

TyoOntekijat, jotka kokevat tydn imua ovat tutkitusti tuottavampia tydssaan. Mikali tyé uuvut-
taa ja syod voimavaroja, heijastuu se myos tyon tuottavuuteen. Taté asiayhteytté tyohyvin-
voinnin ja tyon tuottavuuden valilla on tutkittu ja erilaisilla kuormitustekijéilla on todennakaoi-
sesti kielteinen vaikutus tyon tuloksiin. Kuitenkin selvittdmalla tydhyvinvoinnin tila ja ne te-
kijat, jotka vaikuttavat tyon tuottavuuteen heikentavasti, voidaan siihen vaikuttaa ja varata

resursseja tahan kehittdamisty6hon. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 71-72.)

Mikali yritys ei panosta jatkuvaan kehittdmiseen ollenkaan, voidaan myds tdma havaita toi-

mialan keskivertaisen tuottavuustason alle jaamisend. Systemaattisesti toimintaa ja
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jatkuvaa kehittamista tukevat yritykset ovat jopa 10-19 % paremmin tuottavia. Panosta-
malla jatkuvaan parantamiseen ja ottamalla kayttéon toimintatavat, jotka tukevat sen eri
osa-alueita koko organisaation henkiléston kesken voidaan aikaansaada kehittamista tuke-
via paatoksia ja henkilostélle voidaan antaa luottamusta ja resursseja hoitaa jatkuvaan pa-
rantamiseen liittyvia asioita. (Aura ym. 2019, 47-48.)
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4 Strateginen osaaminen
4.1 Strategia

Huttunen (2015, 57-58) mé&arittelee strategian olevan suunnitelma tulevaisuutta ajatellen,
toimintatapojen valitsemista taman toteuttamiseksi ja niin kutsuttu "voittaja taktiikka”, jonka
avulla yritys saavuttaa tavoitteensa. Viitalan (2013, 48) mukaan strategian tekeminen on
yrityksen menestystekijoiden maarittelya. Strategiaprosessi kaynnistyy yrityksen toiminnan
kannalta merkittavien asioiden huomioimisella. Strategian luomisessa keskeista on organi-
saatiossa tapahtuvien asioiden huolellinen tarkastelu ja pohdinta, silla kaikki tehdyt havain-
not saattavat vaikuttaa strategisiin valintoihin. Strategiatydsséa voidaan hyodyntaa erilaisia
tyokaluja, jotka selkeyttavat pohdintaa, kuten SWOT-analyysia. (Hyppanen 2013, kappale
1.) Mitrosen & Raikaslehdon (2019, 41) mukaan menestyksekasta strategiaa lahdetaan luo-

maan vision kautta, jonka uupuminen voi vaikeuttaa itse strategiatyota.

Ritakallion & Vuoren (2018, 91) mukaan on yksinkertaista 10ytdd uusia kehityskohteita ja
rakentaa malleja ajatuksen tasolla liittyen yrityksen toimintaan, mutta todellisuus voi olla
muuta. Tietyt elementit, joita organisaation toiminnasta loytyy jo, voivat rajata uusien toteut-
tamista ja vaikeuttaa muutosten tekemisté. Organisaation kehittymismahdollisuudet ja ny-
kytila ovat my6s sidoksissa myds kaytettavissa oleviin resursseihin. Vuorinen (2013, 40)
kertoo strategiatyon jakautuvan vaiheittain ja on useita eri malleja, joiden mukaan sita voi-
daan tehda. Kuviossa 6 kuvataan perinteisen lineaarisesti etenevan strategiaprosessin
kulku.
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Visio ja missio

Paamaarien asettaminen

Strategian luomine
tavoitteita kohti

Strategian
kdyttoonotto ja
jalkautus

Mittaaminen, arviointi ja
tarvittavien korjausten
tekeminen

Kuvio 6. Lineaarinen strategiaprosessi (mukaillen Vuorinen 2013, 40)

Analyysin jalkeen strategiaprosessissa lahdetdan hahmottelemaan eri skenaarioita mita
mahdolliset muutokset voivat yrityksen toiminnassa tarkoittaa ja tahan liittyy myos strategi-
sen valintojen tekeminen, avainlukujen tarkastelu ja budjetointi seka tavoitteiden asettami-
nen. Strategiaan maaritellyt tavoitteet jaetaan eri tasoille ja niiden kaytantéon jalkauttami-
nen mietitdan henkildtasosta lahtien. Taman jalkeen paastaan tyostamaan strategiaa kay-
tannossa ja tekemaan mahdollisia muutoksia, joita siihen paaseminen edellyttaa. Organi-
saation eri osastoja tiedotetaan ja tavoitteet kerrotaan. Strategiaprosessin toteutumista seu-
rataan ja henkiloston osallistuminen varmistetaan esimerkiksi palkitsemisen avulla. Mikali
strategiasta viestitaan puutteellisesti eikd vastuualueita jaeta, ei henkilostolle valttdmatta
ole selvaa yhteiset tavoitteet ja oma rooli strategian jalkauttamisessa. Tama voi vaikuttaa
tyontekijan nakdkulmasta kaukaiselta ja vaikeasti ymmarrettavaltd. Muutoksen lapiviemi-
nen edellyttdd vuorovaikutteisuutta henkilostén kanssa. Strategian esittely itsessaan ei

viela riitd jalkauttamaan sita. (Kilpinen 2022, 77-78.)
Henkil6strategia

Riitta Viitalan (2013, 48—49) mukaan liiketoimintastrategiassa tehdyt paatokset vaikuttavat
my0s henkildstdjohtamiseen. Han (2013, 50-51) taydentaa strategian koostuvan kolmesta
osa-alueesta, jotka ovat liiketoimintastrategia, yritysstrategia ja operatiiviset strategiat, joita

voi olla useampia. Operatiivisia toimia madrittelemalla pyritdan auttamaan
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liketoimintastrategiaan padsya. Tahan pyritddn myos henkiléstrategian avulla. Henkilostra-
tegiassa mietitdan henkildstdjohtamisen nakokulmia ja keinoja toteuttaa liiketoimintastrate-
giaa. Siina méaaritellaan henkildéston osaamiseen liittyvia asioita ja sopiva henkilostomaara
liketoimintastrategian toteuttamiseksi kaytettavissa olevilla resursseilla. Liséksi henkilostra-
tegiassa pohditaan, miten voidaan varmistaa valittujen asioiden toteutuminen pitkalla aika-
valilla ja milla menetelmilla sita voitaisiin tukea. Menetelmia voi olla esimerkiksi henkiléston
palkitseminen, osaamisen varmistaminen, osaamisen kehittdminen ja palvelukulttuurin luo-
minen. Henkilostrategialla tavoitellaan myos kilpailuetua ja pyritddn toimimaan alan muita
toimijoita paremmin. Yhteiseen visioon pdédsemiseksi voidaan asettaa valitavoitteita eli kiin-

topisteitd, joita kohti hyvalla henkildstdjohtamisella on luonnollista edeta.
4.2 Strateginen johtaminen

Johtajuuteen vaikuttaa osaltaan henkilon luonne ja psykologiset tekijat. Taman lisaksi kay-
tds voi vaihdella riippuen eteen sattuvista tilanteista. Hyvassa johtajuudessa kuitenkin ko-
rostuvat tutkitusti useat eri asiat. Olennaisina piirteina on pidetty olevan esimerkiksi paatta-
vaisyyden, hyvakaytoksisyyden, ulospainsuuntautuneisuuden ja helposti l&hestyttavyyden

seka itseluottamuksen. (Hyppanen 2013, kappale 1.)

Jonna Kuusisto Vaasan yliopistosta tutki pro gradu -tutkielmassaan operatiivisen esihenki-
I6n johtamista, vastuuta ja rooleja strategiaan verrattuna. Tutkimukseen osallistui kahdek-
san esihenkil6d, joiden padivittaisjohtamisen tuli mukailla strategiaa ja tama koettiin vai-
keana. Strategisen johtamisen jalkauttaminen on toisinaan haasteellista useiden syiden ta-
kia, kuten kiireen takia ja operatiivisen tason etdantymisella arkisista toista. (Kuusisto 2021,
2.)

4.3 Strategisen hyvinvoinnin johtaminen

Tybhyvinvointia ei voi ottaa itsestddnselvyytend, silla sen saavuttaminen edellyttaa hyvaa
johtajuutta ja toimivaa strategiaa seka sen toteutumisen arviointia ja ohjaamista (Manka &
Manka 2016, 80). Pohjola Terveys Oy teetti 2012 tutkimuksen, jossa tutkittiin strategisen
hyvinvoinnin tilaa Suomessa. Tutkimukseen vastasi 328 seitseman eri toimialan yritysta
(valtio, kunta, teollisuus, kuljetus, logistiikka, rakentaminen, kaupan ala). Johtamisen saralla
strategiseen hyvinvointiin panosti vain 30 % tutkimuksiin osallistuneista suomalaisista yri-
tyksista. Arvioinnissa keskeista oli johtamisprosessin toteutuminen ja noudattaminen. Joh-
tamisprosessissa tarkeaa on selkeé rakenne. (Ahonen ym. 2012, 3.) Kuviossa 7 havainnol-

listetaan johtamisprosessin kulku.
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eSisallon maarittaminen

eTavoitteiden asettaminen

eSuunnitelman laatiminen

eResurssit

eSeuranta, arviointi

Kuvio 7. Johtamisprosessi (mukaillen Ahonen ym. 2012, 3)

Johtamisprosessin peruspilarit ovat perinteiset. Tahan liittyen strategisen hyvinvoinnin asi-
antuntijuus on Suomessa hyvalla mallilla, vaikka johtajuudessa muuten havaittiinkin paran-
tamisen varaa. Strategiseen hyvinvointiin sisltyy esimerkiksi tyoterveyshuolto, henkilts-

tolle jaettavat liikuntaedut ja tyésuojelutoiminta. (Ahonen ym. 2012, 3.)

Tutkimuksessa selvisi, etta tydyhteisdén hyvinvointia voidaan kehittdd esimerkiksi tyoilma-
piiriin vaikuttamalla, esimiestytskentelyyn panostamalla ja johtamista kehittamalla. Merkit-
tava huomio oli, etta tarkeysjarjestyksessa hyvinvointia kasvattamassa ei ollut terveellisiin
elamantapoihin erityisella huomiolla panostaminen. Vuosina 2010-2011 iso osa tutkimuk-
seen osallistuneista yrityksista oli maaritellyt sisaisen toimintasuunnitelman hyvinvoinnin
kehittamiseksi. Taman tutkimuksen mukaan 63 % isoissa yrityksissa oli maaritellyt hyvin-
voinnin kehittdmisen kannalta keskeiset tavoitteet ja pienemmissa yrityksissa, esimerkiksi

alle 50 henkiloa tydllistavissa, vastaava % oli vaan 17 %. (Ahonen ym. 2012, 8-10.)

Strategisen hyvinvoinnin johtamiselle on vuonna 2009 laadittu indeksi, josta kaytetaan ly-
hennetta SHJI. Tama indeksi mukailee hyvinvoinnin johtamisen mallia ja sen tarkoituksena
on auttaa havainnollistamaan kompleksista strategisen johtamisen kokonaisuutta ja mittaa-
maan strategisen hyvinvoinnin johtamisen tilaa hyviksi havaittuihin toimintatapoihin verrat-
tuna pisteytettyna asteikolla 0-100. Tarkastelussa ovat strateginen perusta hyvinvoinnille,

johdon hyvinvointi ja toimintojen selkeys, HR ja esihenkilotyoskentely seka itse
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tyohyvinvointi ja sitd lisaavat tekijat. (Aura & Ahonen 2016, kappale 1.) Kuviossa 8 mallin-

netaan SHJI pisteiden jakauma suhteessa olennaisiin toimintoihin.

Strateginen perusta

Johdon toimintojen
hyvinvoinnille (32,5 J

hyvinvointi (22,5 %)

Strateginen hyvinvointi

HR, Tyohyvinvointi ja
esihenkildtydskentely muut hyvinvointia
(20 %) tukevat tekijat (25 %)

Kuvio 8. Strategisen hyvinvoinnin indeksin pisteytys. (mukaillen Aura & Ahonen 2016, kap-
pale 1)
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5 Kehittamishankkeen toteutus
5.1 Toimeksiantaja

Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona henkildstdpalvelualan yritys X:lle. Toimeksi-
anto tarkentui kokemusperaisesti havainnoimalla yrityksen toimintatapoja ja mahdollisia ke-
hityskohtia. Yrityksen henkilokunnan nakdkulmasta opinnéytetydn avulla rakennettavalle
osaamiskartoitukseen soveltuvalle ty6kalulle on selked tarve ja sen koetaan parantavan ja
yhtendistavan organisaation siséisia toimintatapoja ja ennen kaikkea helpottavan paivit-

taista tydoskentelya.
5.2 Hankkeen kulku

Hanke alkoi suunnitelman tekemisesté ja rakenteen muodostamisesta. Tahan liittyi myos
tavoitteiden asettaminen ja laajemman kokonaiskuvan hahmottelu ennen toteuttamisvai-

hetta. Kuviossa 9 kuvataan kehittdmishankesuunnitelman yleinen eteneminen.

Suunnitelman

Hanke kaynnistyy Tavoitteiden laatiminen ja Raportti ja

Toteuttamisvaihe Yhteenveto

tarvepohjalta asettaminen otanta: Ketka
osallistuvat?

Kuvio 9. Kehittdmishankesuunnitelman rakenne (mukaillen Heikkil& ym. 2008, 24—-26)

Taman jalkeen hanke aikataulutettiin ja tutkimuksen laatiminen seka kyselyrungon tekemi-
nen voitiin aloittaa. Pohdin monista eri tulokulmista, mita tutkimuksella halutaan selvittaa ja
minkélaisia johtopaatoksia tuloksista voisi saada tulevaa tytkalua varten. Kuviossa 10 ha-
vainnollistetaan kehittamishankkeen kulku.



Johdanto

Magrittely Kehittdmishankkeen tavoite, tarkoitus, tehtavat

Tietoperusta

Teoria Kasitteiden maarittely

Kehittdmishankkeen tulokset

Tulokset, analysointi Tuotos

A 4

Pohdinta ja luotettavuuden arviointi

Keskeisten havaintojen tarkastelu Luotettavuus ja eettisyys Mahdolliset jatkotutkimukset

Kuvio 10. Kehittamishankkeen eteneminen (mukaillen Tuomi 2022)

Opinnaytetyon suunnittelu alkoi kevaalla 2022. Aihevalinta tarkentui oman tyoni kautta, silla
myo6s mina koen, etta kehittdmishankkeen myota rakentuvalle tydkalulle olisi kayttdéa tyo-
elamassa. Virallisesti opinndytetydn tekeminen alkoi kesélla 2022. Rakenteen muodosta-
misen jalkeen maaritin tutkimukselliselle kehittdmishankkeelle ja opinnaytetyén loppuun

saattamiselle aikataulun.
5.3 Tutkimuskysymykset

Kehittamishankkeessa esitetyt tutkimuskysymykset liittyivat teoriapohjan aihealueisiin ja
kokemusperéisen tiedon kautta havaittuun tarpeeseen. Paatutkimuskysymyksena oli tyon-
hakijan ja tyontekijoéiden osaamisen nykytilan selvittdminen. Taté tukivat apukysymykset,
jotka esitetddn henkilostopalvelualan asiakasyrityksille osaamista kartoittaessa. Apukysy-
myksina oli osaamistarpeiden selvittdminen, osaamisen nykytilan arviointi ja miten osaa-
miskartoituksen tekeminen voisi vieda yrityksen toimintaa strategisia tavoitteita kohti.
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5.4 Tutkimusmenetelmat

Henkilostopalvelualan yritys X ei ole aiemmin tutkinut omia toimintatapojaan henkiléston
nakokulmasta laadullista tutkimusmenetelmaa tai kyselya hyddyntamalla. Kartoitusten te-
keminen on toki ollut kdytantona jo pidempéaéan, mutta niiden toimivuutta ei ole arvioitu kriit-
tisesti tai toimintamalleja kehitetty yrityksen tarpeita paremmin vastaaviksi kayton myota
havaittujen kehityskohteiden pohjalta.

Vastaavia osaamisen kartoittamiseen ja osaamisen johtamiseen tai strategiseen osaami-
sen johtamiseen liittyvid opinnaytetdita ja tutkimuksia on tehty aiemmin jo jonkun verran.
Tama kertoo osaamisen johtamisen ja kehittamisen tarkeydesta osana yritysten jokapai-
vaista liiketoimintaa. Osaamista kehittamalla ja osaamisen nykytilan tiedostamalla voidaan
toimintaa johtaa kaikkia kaytettavissa olevia resursseja hyddyntamalla. Talla voidaan valt-
taa myos mahdolliset osaamisvajeet ja riskit, jotka saattaisivat vaikuttaa negatiivisesti esi-

merkiksi yrityksen toiminnan kannattavuuteen.

Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla pyritdan ymmartdmaan, miksi jokin asia toimii tietylla ta-
valla ja usein otanta on suppeampi kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan verrattuna. Kva-
litatiivinen tutkimus tarkoittaa puhekielessa laadullista tutkimusta. TA&ma sopii erinomaisesti
toimintojen kehittamiseen, eri toimintatapojen kartoittamiseen seka kokemusperaisen tie-
don kerdadmiseen (Heikkilda 2014, 8.) Tuomi (2018, 2.4) esittaa laadullisen tutkimuksen tar-
koittavan yhtenaista kokonaisuutta, jossa teoria, aineiston keruu ja analysointi liittyvat vah-
vasti toisiinsa. Han tadydentaa myds ymmartamisen merkitysta laadullisessa tutkimuksessa,
jolla tarkoitetaan seka tutkijan etta tutkittavien henkildiden keskinaista vuorovaikutteisuutta

ja halua ymmartaa toisiaan. Myos tutkimuksen lukijan tulee ymmartaa sen sisaltoa.

5.5 Tutkimuksen toteutus

Kyselyyn vastaamaan valittiin vain ne yritys X:n tydntekijat, jotka osallistuvat rekrytointeihin
paivittaisessa tydssaan. Talla haluttiin kerata kokemusperaista tietoa ja havaintoja, joita voi-
daan soveltaa kaytantdon opinnaytetydssa tuotettavaan tyokaluun. Tutkimuksen kysely la-
hetettiin 9 yritys X:n rekrytointeja hoitavalle henkildlle, joista 8 henkilda vastasi kyselyyn
ajallaan. Nain ollen vastausprosentti oli lopulta 88,9 %. Vastausprosentti on melko hyva,

jolloin tutkimus on luotettavampi.
Luotettavuus

Tutkimuksen validiteetti (validity) vastaa valitun tutkimus- tai mittausmenetelméan toimi-

vuutta valitun aiheen tutkimiseen. Keskeisena on selvittaa, mittaako ja vastaako tutkimus
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sitd mitd sen tekemisella tavoiteltiin. Reliabiliteetti (reliability) selventda tutkimuksen luotet-

tavuutta esimerkiksi tutkimuksen toistamisen avulla. (Scribbs 2022.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen luotettavuutta ja mittaamista voidaan tehdé esimerkiksi
puolen vuoden kayttokokemuksen jalkeen. Osaamiskartoituksen malli on luotu yritys X:n
kayttoon ja se tarjoaa tyon kannalta olennaisimmat kysymykset hakijaprofiilin ja yrityksen
tarpeen kartoittamiseksi. Osaamiskartoituksen malliin saatiin vastauksia eri tybkokemuksen
omaavilta rekrytoijilta ja siitd huolimatta vastaukset olivat hyvin samankaltaisia keskenaan,
mika lisda tutkimuksen luotettavuutta. Osaamiskartoituksen kannalta keskeiset elementit
eivat todennakoisesti muuttuisi ajan kuluessakaan, mikali tydmarkkinoissa ei tapahdu mer-

kittavia muutoksia.

Luotettavuutta voitaisiin lisdtd myds kysymalla henkilostdpalvelualan palveluja hyddynta-
villa asiakkailla tai tybnhakijoilta vastaavia kysymyksia esimerkiksi siitd, minkélaista palve-
lua he toivoisivat alan toimijoilta saavansa. Néin ollen voitaisiin varmistua kaikkien osapuol-

ten olevan samaa mielta toimintatavoista ja tiedon kulusta.
5.6 Aineiston koonti ja analysointi

Tutkimuksessa tietopohjana hyddynnetty aineisto saatiin Webropol-raportointitytkalun
avulla tehdyn kyselylomakkeen kautta, joka l&hetettiin yritys X:n rekrytointeja hoitavalle hen-
kilostolle. Linkki kyselyyn [ahetettiin yhdeksalle henkildlle, joista kahdeksan henkil6a vastasi

siihen maardaikaan mennessa. Nain ollen vastausprosentiksi saatiin 88,9 %.

Otanta valikoitui vastaajien tydnkuvan mukaan ja siihen valittiin kaikki vastuuhenkilét jokai-
sesta yrityksen yksikodsta valtakunnallisesti. Kysely lahetettiin sahkopostitse 8.11.2022.
Maaraajaksi asetettiin 14.11.2022, eli hieman vajaa viikko kyselyn lahettdmisesta, koska
otanta on varsin pieni ja vastaaminen ei vie henkilokunnalta kovin kauaa. Myos opinnayte-
tyon aikataulu vaikutti vastausajan muodostumiseen, koska tyon lopullisen palautuksen tuli

olla valmiina 25.11.2022 mennessa.

Kyselylomakkeen laatimisessa hyddynnettiin osaamisen kartoittamisen, strategiatyén mer-
kityksen ja osaamisen johtamisen teoriaa. Kyselylomakkeella tavoiteltin kokemusperaisen
tiedon keruuta erityisesti henkilostopalvelualaa koskien. Tutkimukseen valitut kysymykset
kartoittivat kyselyyn vastanneen henkildston kasitysta osaamisen kartoittamisen ja osaami-

sen johtamisen vaikutuksista rekrytointien menestyksekkaéseen lapivientiin.

Aineiston analysointia yksinkertaisti Webropol-raportointitydkalun avulla saadut diagram-
mit. Analysointimenetelmaksi valitsin tilastoinnin. Aluksi toiveena oli toteuttaa tutkimus

haastatellen, jolloin vastausten lomassa olisi ollut mahdollista esittaa lisakysymyksia ja
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keskustella nakemyksista tarkemmin. Webropol-kyselylomake oli kuitenkin helpoin vaihto-
ehto aikataulullisten haasteiden takia, silla osa vastaajista tydskentelee muilla paikkakun-
nilla tai kotoa kasin. Haastatteluille olisi pitanyt varata suhteellisen paljon ty6aikaa matkoi-
neen. Webropol-kyselyn avulla on mahdollista vastata anonyymisti ja uskon taman vaikut-

taneen jonkin verran vastausten avoimuuteen.
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6 Tulokset

Yritys X:n tyontekijoilla teetetyn kyselyn tavoitteena oli keraté kaytannon kokemusta tyon
kannalta merkittavista tekijoistéd. Kokemusperaisen tiedon hyddyntdminen osana osaamis-
kartoitukseen soveltuvan tyokalun luomista on térkeda. Osallistavalla johtamisella voidaan
saada aikaan kaytannon tyota helpottavia toimintamalleja ja pohtia ratkaisuja havaittuihin

epakohtiin tai puutteisiin.

Ensimmaisena kysyttiin kyselyyn vastanneiden henkildiden tydkokemusta henkilostépalve-

lualalta. Talla voi olla merkitysta, silla eri alojen tuntemus ja tytkokemus selkeyttaa rekry-

tointiprosessien hoitamista ja kehittdd tyontekijoiden ammattitaitoa. Tahan kysymykseen

vastasivat kaikki kahdeksan kyselyyn osallistunutta tyontekijaé (vastausprosentti 100 %), ja

vastauksista ilmenee tyokokemusvuosien vaihtelevan vajaan vuoden ja 10 vuoden valilla.
1. Kuinka pitkaan olet toiminut henkilostopalvelualalla?

Vastaajien maara: 8
Vastaukset

Vuoden

10v

5 vuotia

0.5 vuotta

Kaksi ja puoli vuotta

2 vuotta

1,5 vuotta

N. 1 vuoden ajan

Taulukko 1. Tyokokemus henkildstopalvelualalla

Seuraava kysymys koski tydssa viihtymista ja tdman tulokset ilmenevét kuviosta 11. Tydssa
viihtyvyydella on tutkitusti vaikutusta esimerkiksi tydhyvinvoinnin kokemiseen ja kehittymi-
sen haluun. Tasté syysta koin sen tarkeadksi kysymykseksi, silla kehittamishankkeella on
tarkoituksena parantaa ja helpottaa rekrytoijien paivittaista tydnkuvaa. Tama voi myos pa-

rantaa tyossa viihtyvyytta.
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2. Koetko viihtyvasi nykyisessa tehtavassasi?
Vastaajien maara: 8

1% (n=1)

\
T 8% (n=T7)
® Kylia ® En @ En osaa sanoa
n | Prosentti
Kylla 7 87.5%
En 1 12,5%
En osaasanoa | 0 0,0%

Kuvio 11. Ty6ssa viihtyminen

Tydssa viihtyminen on merkittavda osaamisen kehittdmisen halun ja tydmotivaation kan-
nalta. Vastaajista seitsemén, 87,5 %, piti nykyista tehtdvaa mielekkaana ja 12,5 % vastan-
neista, eli yksi henkilt ei koe viihtyvansa. Tdma on sellainen tulos, jonka juurisyita voitaisiin

l&hted& tutkimaan tarkemmin, jotta viihtyvyytta voidaan lisatéa.
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Kolmantena kyselyssa tarkasteltiin yritys X:n henkiloston osaamisen nykytilaa ja tyossa péar-
jaamisen kokemusta niilla opeilla, mita tyontekijoilla talla hetkella on kaytettavissaan. Tama
iimenee kuviosta 12. Henkilostdpalvelualalla rekrytointeja hoitavien henkildiden tehtava-
kenttd on varsin moninainen ja tasta syysta koin tarkeaksi selvittda kokevatko yritys X:n
rekrytoijat omaavansa riittdvat valmiudet tyéhon, jotta voisivat kokea onnistumisen tunteita.
Tahan kysymykseen vastanneista kuusi henkil6a, eli 75 %, ajattelee omaavansa hyvét pe-
ruspilarit tydossa parjatakseen. Yksi henkild kokee, etté esimerkiksi kouluttautumisessa tai
perehdyttdmisessa olisi parantamisen varaa ja yksi henkild ei osaa sanoa omasta kyvyk-
kyydestaan sen nykyisella tasolla, onko se riittéva, jotta voisi kokea onnistumisen tunteita

tyGssaan.

3. Onko sinulla mielestasi riittavat valmiudet tyossasi onnistuaksesi?
Vastaajien maara: 8

12%

13% -
® Kylia @ En osaa sanoa ® Ei
n | Prosentti
Kylla 6 75,0%
Ei 1 12,5%
En osaa sanoa | 1 12,5%

Kuvio 12. Valmiudet tydssa onnistumiseen



32

Neljas kysymys koski asiakkaiden toiminnan paapiirteiden tuntemisen tarkeytta. Kaikki kah-
deksan kyselyyn vastannutta yritys X:n rekrytoijaa kokevat tarkeana tuntea asiakkaidensa
toiminta edes jollain tasolla. Tasta voidaan tulkita toiminnan tuntemisen helpottavan henki-
|6stdpalvelualan rekrytointeja hoitavien tyontekijdiden tydta merkittavasti. Kuviossa numero
13 huomataan 100 % vastausprosentti, eli asiakasyrityksen toiminnan paapiirteiden tunte-

minen on erittiin tarked asia henkilostopalvelualan toissa.

4. Pidatko tarkeana tuntea asiakasyrityksesi toiminnan paapiirteet?
Vastaajien maara: 8

|

* 100% (n=8)
® Kylia ® Ei @ En osaa sanoa
n | Prosentti
Kylla 8 100,0%
Ei 0 0,0%
En osaasanca | 0 0.0%

Kuvio 13. Asiakasyrityksen toiminnan tunteminen

Viidentena selvitettiin asiakasyrityksen osaamisen nykytilan kartoittamisen merkitysta rek-
rytoinneissa. Kuusi henkil6a, eli 75 % vastaajista, piti tarkedna selvittaa asiakasyrityksen
osaamisen nykytila ja tarve osaamiskartoituksen avulla. Yksi vastaajista, n. 13 %, ei osan-

nut sanoa ja Yyksi ei kokenut osaamiskartoituksen olevan olennainen osa
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rekrytointiprosessien lapivientia. Kuviossa numero 14 nakyy henkilostdén vastausten jakaan-

tuminen osaamisen nykytilan kartoittamisen osalta.

5. Koetko asiakasyrityksen osaamisen nykytilan kartoittamisen olennaiseksi
rekrytointien hoitamisen kannalta?
Vastagjien maara: 8

13%(n=1)

12% (n=1)
® Kylia @ En @ En csaa sanoa
n | Prosentti
Kylla 8 75,0%
En 1 12,5%
Enosassanca | 1 12,5%

Kuvio 14. Asiakasyrityksen osaamisen nykytilan kartoittaminen
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Kuudennessa kyselylomakkeen kysymyksessa sai perustella ja tdydentaa edellista vas-
tausta halutessaan viela sanallisesti. Vastauksista korostui muun muassa asiakkaiden tun-
temisen tarkeys, jotta yritykseen voitaisiin rekrytoida juuri heille sopivalla profiililla varustet-

tuja tyonhakijoita.

"On tunnettava asiakas, nykytilanne ja tulevaisuuden ndkymat, yritystoiminta, tydyh-
teisd, tiimi ja toimenkuva/tyon sisaltd, johon haetaan tyontekijad. Samoin haasteet ja
muut tulevat muutokset esim. tydnkiertoon, ohjelmistoihin (ERP, Lean) tms. jos uu-

della tyontekijalla voi olla jo tahan annettavaa.”

Yrityksen toiminnan tunteminen lisaa yritys X:n rekrytoijien mielesta rekrytointiprosessissa
onnistumisen todennakdisyytta. Osaamisen tason selvittdmisen myota rekrytoija pystyy te-
keméaéan tydnsa luottaen siihen, ettd jatkoon padsseet kandidaatit vastaavat osaamiseltaan
yrityksen tarpeeseen. Useissa vastauksissa mainittiin myds tyénhakijoiden yhteensopivuus

asiakasyritykseen yleisesti.

” Asiakasyrityksen osaamisen taso on mielestani ehdoton kartoittaa rekrytointiproses-
seja tehdessa. Kartoittamisen avulla tydnhakijan osaamistaso ja sen yhteensopivuus
yrityksen kanssa osataan ottaa huomioon tydnhakuprosessissa. Koen, ettd onnistu-
neiden rekrytointien prosenttiosuus kasvaa huomattavasti silloin kun asiakasyrityksen

toiminta ja sen taso on otettu huomioon rekrytointeja hoitavan tason osalta.”

Rekrytoinnit ovat aina tarkeitad investointeja ja kartoittamalla tydnhakijoiden ja yrityksen
osaamisen tason mahdollisimman tarkkaan, voidaan valttda mahdolliset osaamisvajeeseen

tai vaaranlaiseen profiiliin liittyvat riskit.

Seitsemas kysymys oli samankaltainen kuin edelliset kysymykset, mutta silla haluttiin saada
tarkempaa tietoa osaamiskartoituksen tekemisen vaikutuksista rekrytointiprosessien
onnistumisen kannalta. Kyselyyn vastanneista seitseman henkil6a, eli 87 %, oli sitd mielta,
ettd osaamiskartoituksen tekemisella tai tekematta jattamiselld on selkeasti vaikutusta
rekrytointiprosesseissa onnistumisessa. Yksi vastaajista, eli 13 %, ei osannut sanoa onko
osaamiskartoituksen tekemisella vaikutusta. Kuvio numero 15 nayttdaa vastausten

jakaantumisen.
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7. Vaikuttaako asiakasyrityksen ja tyonhakijoiden osaamisen kartoittaminen

mielestasi rekrytointien onnistumiseen?
Vastasjien maara: 8

1% (nh=1)

\
\

\

~ 8% (n=T)

® Kyla @ El @ En osaa sanoa

n | Prosentti
Kylla 7 87,5%
Ei 0 0.0%
Enosassanos| 1 12,5%

Kuvio 15. Asiakasyrityksen osaamiskartoituksen tekemisen vaikutukset rekrytointiproses-

seissa

Osaamiskartoituksen avulla tydntekijoiden on kuitenkin helpompaa hahmottaa oma tehta-
vakenttansa ja oma osuutensa strategian toteuttamisessa. Taméa mahdollistaa myos vaylan
kehittymiselle, koska osaamisen kehittaminen on olennainen osa osaamisen johtamista ja

osaamiseen liittyvia muita prosesseja.
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Kahdeksannessa kysymyksessa sai halutessaan tdydentédéa edellistd vastausta. Tahan tuli

jalleen edellisia vastauksia tukevaa pohdintaa.

"Kuten kysymyksessé 6. hieman avasin, kartoittamisen avulla tyénhakijan osaamis-
taso ja sen yhteensopivuus yrityksen kanssa osataan ottaa huomioon tyénhakupro-
sessissa. Rekrytointiprosesseissa onnistuminen edellyttaa sita, etta tyontekijoille tar-
jotaan hanen osaamistasoaan vastaavaa tyota ja asiakasyrityksille tarpeiltaan ja

osaamiseltaan sopivia tyontekijoitg.”

Liséksi yksi vastaajista huomioi, ettd osaamiskartoituksen tekemisen myo6ta han pystyy ker-
tomaan tyonhakijoille tyosta ja tydyhteisostd paremmin. Osaamiskartoitusten tekeminen on
siis my0s tyonhakijoita ajatellen hyva asia. Tyonhakijoiden osaamisen tason selvittamalla
rekrytoija taas pystyy vastaamaan asiakkaan tyontekijatarpeeseen parhaalla mahdollisella

tavalla.

"Vaikuttaa, koska osaamisen kartoittamisen myéta pystyn kertomaan yrityksestéa ja
tydtehtavasta varmemmin ja saan todennakdisemmin myds tydnhakijan vakuutettua
tehtavan sopivuudesta. Liséksi osaamisen kartoittamisen mydta osaan vastata joihin-
kin tydyhteisoon liittyviin kysymyksiin, mitkd muuten varmasti jaisivat rekrytointipro-

sessin aikana selvittamatta.”

Yhdekséannessa kysymyksessa haluttiin selvittéd, kuinka tarkeana yritys X:n rekrytoijat pi-
tavat tarjota tyonhakijoille mahdollisuus osaamisen kehittamiseen heidan tyéllistAmisensa
myotd. Vastauksista ilmeni, ettd kaikki 100 % eli kaikki kahdeksan kyselyyn osallistunutta
rekrytoijaa kokevat kehittymismahdollisuuksien tiedostamisen tarkeana. Tama osaamisen
kehittamisen ja kehittymisen vayla kiinnostaa lahtdkohtaisesti monia tydnhakijoita ja rekry-
toivana henkiléna on ensisijaisen tarkeéa tuntea oman asiakkaansa toiminta, jotta voi vas-
tata tydnhakijoiden esittdmiin kysymyksiin. Kuviossa 16 nakyy vastausten yksimielisyys

mahdollisen osaamisvaylan tuntemisen suhteen.
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9. Pidatko tarkeana tietad, miten tyontekijan on mahdollista kehittya

asiakasyrityksessasi?
\Vastasjien maara: 8

Y 100% (n=8)

® Kyl @ En @ En osaa sanoa

n | Prosentti
Kylla 2 100,0%
En 0 0,0%
Enocsaasanca | 0 0,0%

Kuvio 16. Osaamisen kehittdmisen vayla asiakasyrityksessa

Kymmenes kysymys liittyi osaamisen kartoittamisen mahdollisiin haasteisiin. Kaikki kah-
deksan kyselyyn vastannutta yritys X:n rekrytoijaa vastasivat tahan kysymykseen. Kysy-
myksessa oli mahdollisuus valita valmiina olevia vastausvaihtoehtoja seka taydentaa vas-
taustaan omilla lisdyksilla. Taulukossa numero 1 nakyy osaamiskartoituksen tekemisen

haasteita ja vastausten jakaantuminen.
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n | Prosentti
Kielitaito 6 75,0%
Osaamisvaje 4 50,0%
Osaamisen huomiomatta jattaminen 3 37,5%
Tyomaaran lisaantyminen 2 25.0%
Resursseihin fiittyvat haasteet, esimerkiksi henkilostomitoitus ja budjetti | 5 62,5%
Asiakasyritysten toiminnan epavarmat nakymat 5 62,5%
Tietotekniset haasteet 3 37,5%
Muita haasteita, mita? 4 50,0%
En osaa sanoa / Ei mitaan edella mainituista 0 0.0%

Taulukko 2. Tyokokemus henkilostopalvelualalla

Muita osaamiskartoituksen tekemiseen liittyvia haasteita mainittiin olevan esimerkiksi osaa-
misen mittaamiseen liittyvat haasteet, luottamuspulaan tai liian vahaiseen informaatioon liit-

tyvét haasteet ja tydmatkoihin seké kulkemiseen liittyvéat haasteet.

Yhdestoista kysymys tarkasteli yritys X:n rekrytoijien kokemusta siitd, onko asiakkaiden
osaamistarpeet helposti havaittavissa. Vastaajista viisi henkilda, eli 62,5 %, kokee tunnis-
tavansa osaamistarpeet helposti. Yksi vastaajista, 12,5 %, ei koe tunnistavansa osaamis-
tarpeita helposti. Kaksi vastaajista, 25 %, ei 0saa ottaa kantaa tahan kysymykseen tarkem-
min tai kokemus saattaa vaihdella. Kuviossa numero 17 nékyy vastausten jakaantuminen

osaamisen tunnistamisen helppoutta koskien.
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11. Koetko tunnistavasi asiakasyrityksesi osaamistarpeet helposti?
Vastaajien maara: 8

25% (n=2) -

13% (n=1) 62% (n=5)
® Kylia @ En @ En osaa sanoa
n | Prosentti
Kylla 5 62.5%
En 1 12,5%
En osaasanoa | 2 25.0%

Kuvio 17. Osaamistarpeiden tunnistamisen kokemus

Kahdestoista kysymys koski osaamisen johtamisen merkitystd osana strategisiin tavoittei-
siin padsemisessa. Seitseman kysymykseen vastanneista, 87,5 %, on sita mielta, etta stra-
tegiaa toteuttaakseen on tarkeaa panostaa myods osaamisen johtamiseen ja silla voi olla
merkittdva vaikutus strategian toteutumisessa. Yksi vastaaja, 12,5 %, ei osaa sanoa onko
osaamisen johtamisella selkeda vaikutusta strategian toteutumiseen. Kuviossa numero 18

on kysymykseen vastanneiden vastausjakauma.
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12. Pidatko osaamisen johtamista tarkeana tekijana yrityksen strategisiin
tavoitteisiin padasemisen kannalta?
Vastaajien maara: 8

13% (n=1)

\
\
T 8% (n=7)

® Kylia @ En @ En osaa sanoa

n | Prosentti
Kylla 7 87,5%
En 0 0,0%
En osaasanoa | 1 12,5%

Kuvio 18. Osaamisen johtamisen yhteys strategiaan

Kolmastoista kysymys kartoitti asiakasyritysten tulevaisuudennakymien tietamisen vaiku-
tuksia osaamisen johtamiseen. Seitseman vastaajista, 87,5 %, pitaa tarkeana tietaa arvion
siitd, mita asiakasyrityksen lahitulevaisuudessa tulee tapahtumaan. Yksi vastaajista, 12,5
%, ei koe tulevaisuudennékymien tiedostamisen vaikuttavan osaamisen johtamiseen. Ku-

viossa 19 nékyy vastausten jakaantuminen.
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13. Pidatko osaamisen johtamisen kannalta tarkedna tietaa asiakasyrityksesi
tulevaisuudennakymat ja tavoitteet?
Vastaajien maara: 8

13% (n=1)

\

\

N 8% (n=7)

® Kylla ® En @ En osaa sanoa

n | Prosentti
Kylla 7 87,5%
En 1 12,5%
Enosaasanoa | 0 0,0%

Kuvio 19. Tulevaisuudennakymat yhdistettyn& osaamisen johtamiseen

Neljastoista kysymys liittyi pitkalti opinnaytetyon aihevalinnan merkitykseen. Halusin tietda
kokevatko rekrytoijat mahdollisen osaamisen kartoittamiseen tehdyn tydkalun tuovan hyo-
tyja heidan paivittaiseen tydhonsa. Tahan kysymykseen saadaan vastaus kylla jonkun ajan
kuluttua tyokalun kayttoonoton jalkeen, mutta jo lahtdkohtaisesti halusin varmistua, etta
myo6s muut alan tyontekijat ovat huomanneet itse tyon kautta havaitsemani tarpeen kartoit-

taa tyonhakijoiden osaamisen ja asiakkaiden henkildstén osaamisen tasoa.

Kuusi vastanneista, eli 75 %, on sita mielta, ettd osaamiskartoituksen tekemiseen laadittu
tyokalu voisi helpottaa paivittaista tyontekoa. Kaksi vastaajaa, eli 25 %, ei etukéteen osan-
nut sanoa voisiko tyokalu kehittda tydssa suoriutumista parempaan suuntaan. Kuviosta 20

iimenee vastausten jakaantuminen yritys X:n tydntekijoiden kesken.
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14. Koetko, ettda mahdollinen tyokalu tyontekijan osaamisen kartoittamiseksi ja
johtamiseksi voisi auttaa sinua suoriutumaan tyossasi entista paremmin?
Vastaajien maara: 8

25% (n=2) -

® Kylla @ E @ En osaa sanoa
n | Prosentti
Kylla 6 75.0%
Ei 0 0,0%
En osaa sanoa | 2 25,0%

Kuvio 20. Kartoituslomakkeen vaikutus tyéhoén

Viidestoista kysymys oli vimeinen monivalintakysymys kyselylomakkeessa. Talla selvitet-
tiin rekrytoijien kokemusta siitd, tarjoavatko he tyonhakijoilleen riittavasti kehittymismahdol-
lisuuksia. Tama kysymys oli siitd syystd mukana tutkimuksessa, etta kehittymismahdolli-
suuksien tarjoaminen on toisaalta mahdotonta, ellet tunne asiakasyrityksen toimialaa tai
tilannetta tarkemmin. Kaikki kehittymiseen liittyvat asiat voivat vaikuttaa esimerkiksi tyon-
hakijoiden haluun vaihtaa tyopaikkaa. Naita ovat muun muassa palkan muodostuminen ja
mahdollisuus vaikuttaa omaan ansiotasoon, tydajat ja mahdollisuus vaikuttaa niihin, jous-
taminen, kouluttautuminen ja uuden oppiminen, tyéhon perehdyttaminen, tyéhyvinvointiin

panostaminen ja mahdolliset tydsuhde-edut.
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Nelja vastaajista, eli 50 %, kokee tarjoavansa tyontekijoille kehittymisen mahdollisuuksia.
Tama voi tarkoittaa myos sitd, ettd he kokevat osaavansa kertoa asiakasyrityksen tilan-
teesta ja kehittymismahdollisuuksista niiden tullessa puheeksi tydnhakijan kanssa. Kaksi
vastaajaa, eli 25 % ei osaa sanoa kokeeko tarjoavansa riittdvasti kehittymisen mahdolli-
suuksia ja kaksi ovat sitd mielta, etta eivat koe tarjoavansa tai kykene nykyisessa tydssaan

niité tarjoamaan esimerkiksi tyon johtuen tyon luonteesta.

15. Koetko tarjoavasi tyontekijoille mahdollisuuden kehittya?
Vastaajien maara: 8

25% (n= 2)

508 (n=4)

25% (n=2)

® Kylla ® En @ En osaa sanoa
n | Prosentti
Kylia 4 50,0%
En 2 25.0%
En osaa sanoca | 2 25,0%

Kuvio 21. Kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen

Kuudestoista kysymys ei ollut pakollinen ja siina sai kertoa vapaasti osaamisen kartoittami-
seen tai osaamisen johtamiseen liittyvid ndkemyksia henkilostépalvelualaa koskien. Tahan
kysymyksen vastasi viisi henkiloa kyselyyn vastanneista, jolloin vastausprosentti oli 62,5 %.
Vastauksista korostui kartoituslomakkeen tarve ja resurssien riittdvyyden pohdinta.

"Kun puhutaan tydntekijdiden osaamisen kartoittamista henkilbéstépalvelualalla,

olemme hyvin pitkalti tyonhakijan kertoman varassa ja varsinaisia tydkaluja
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osaamisen kartoittamiseen ei mielestani ole. Paatelmat osaamisen tasosta perustuu
keskusteluun, ansioluetteloon seka tyénhakijan koulutukseen ja sen ajankohtaisuu-
teen. Koska toimimme monilla eri toimialoilla, tulee myds asiakasyritysten osaamisen
ja tavoitteiden kartoittamisesta vaikeaa lahinn& sen vuoksi, etta niihin perehtyminen
aidosti ja syvallisesti vie resursseja. Mikadli osaamisen kartoittamiseen asiak-
kaan/tyontekijan osalta olisi olemassa jokin tyokalu, uskoisin tdman olevan isompi

b

osa

"Vuokrahenkiloston osalta osaamisen johtaminen on hieman hankalaa ja tyonjohdol-
linen vastuu on asiakkaallamme. Kuitenkin osaamisen kartoittamisella ja osaamisen
johtamisen keinot selvittamalla pystyn tarjoamaan asiakkaalle heille parhaiten sovel-
tuvia tyontekijoita ja vastavuoroisesti kertomaan tydnhakijoille yrityksen osaamisen
johtamisesta ja kehittymismahdollisuuksista, joilla voi olla esimerkiksi tyopaikan vaih-

tamisen kannalta paljonkin painoarvoa.”

Opinnaytetydn lopputulemana tydstetaan henkilostopalvelualan yritys X:n kaytt6on sovel-
tuva pohja osaamiskartoitusten tekemiseen. Tama pohja on opinnaytetyon liitteend, johtuen

sen arkaluontoisuudesta.



45

7 Yhteenveto ja pohdinta

Tassa opinnaytetydssa tarkoituksena oli rakentaa osaamisen kartoittamiseen soveltuva
malli tai tyokalu useiden eri alojen sovellettavaksi. Tydsséa keskeista oli kuitenkin henkils-
topalvelualan nakdkulma esimerkiksi osaamisen kartoittamiseen, kehittamiseen ja johtami-
seen liittyen. TyOkalun avulla pyritdan vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja helpottamaan
henkilostopalvelualojen rekrytointeja hoitavien tyontekijéiden paivittaista toimenkuvaa. Li-
séksi yhteisten toimintamallien kayttoonotto yhtenaistaa ja selkeyttdd koko organisaation
toimintatapoja, mik& voi vaikuttaa suoraan myds tyon tuottavuuteen esimerkiksi ajankayt-

toon liittyvien haasteiden ja epaselvyyden vahentyessa.

Teoreettinen osuus opinnaytetydsta kohdistui henkiléstopalvelualaan, osaamisen johtami-
seen ja johtamisprosessiin seka strategian merkitykseen. Vaikka aihe oli selked, oli teoreet-
tista viitekehysta hieman haasteellista rajata. Pidin kuitenkin merkittavana strategian sisal-
lyttamisté teoriaan, silla strateginen osaamisen johtaminen auttaa yrityksia paasemaan hei-
dan asettamia tavoitteita kohti. Aluksi maariteltiin osaamistarpeita, ydinosaamisen maari-
telmaa ja arviointia. Taman jalkeen aihealueeseen liittyen kerrottiin osaamisen johtamisesta
ja osaamisen kehittamisesta. Seuraavaksi teoreettiseen viitekehykseen pohjaten tydstettiin
Webropol -kysely, joka lahetettiin yritys X:n rekrytoijille.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymyksina oli: “"Minkélaista osaamista tyénhakijalta, tybnteki-
jélté ja yritykselté 16ytyy?”. Tutkimukseen vastanneiden kokemusten ja néakemysten mu-
kaan tama on erittdin merkittava tieto selvittda kaikkien kannalta, silla se selkeyttaa toimin-
taa ja tekee siita tuloksekkaampaa, koska osaamisesta saatavat hyodyt voidaan ottaa kayt-
t6on ja mahdolliset osaamisvajeet havaita ja niihin voidaan reagoida. Apututkimuskysymyk-
sissa selvitettiin osaamistarpeita, osaamisen nykytilaa ja osaamiskartoituksen vaikutuksia
strategiassa asetettuihin tavoitteisiin paasemisessa. Tutkimustuloksista ilmenee, etta osaa-
misen kartoittamisella ja johtamisella on suuri merkitys strategian toteutumiseen ja toimin-

nan ohjaamiseen.
Jatkotutkimuksia ja kehitysehdotuksia

Kehittdmishankkeen myo6ta rakennetun tydkalun kaytantbon soveltamisessa tulee kayda
aktiivista vuoropuhelua kaikkien sitéd hyédyntavien tyontekijoiden kanssa, jotta siitd saadaan
raataloitya mahdollisimman yksinkertainen ja tehokas toimintamalli paivittdisen osaamisen
johtamisen ja kehittdmisen tueksi. Tyokalun kayttdonoton avulla pyritddn yhtendistimaan
organisaation toimintatapoja ja tdssd onnistumista voidaan myds tarkastella jonkun ajan
kuluessa. Voidaan tutkia my6s vuokrahenkildston pysyvyytta yrityksissa ja rekrytointipro-

sesseissa onnistumista henkilostopalvelualan yritys X:n asiakkaiden kokemusten pohjalta.
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Jatkotutkimuksia voisi tehda esimerkiksi seuraavien kysymysten pohjalta:
¢ Vaikuttaako tdman mallin kayttéonotto rekrytointiprosesseissa onnistumisessa?
e Parantaako osaamisen kartoittaminen yhteistyon sujuvuutta?

o Kokevatko yritys X:n tyontekijat tyokalun kayttoonoton myoté tydtapojensa parantu-

neen?

o Kehittddkd osaamisen kartoittaminen ja johtaminen yritys X:n asiakaslahtoista toi-

mintaa?

Jatkossa osaamiskartoittamisen ja osaamisen kehittdmisen saadessa yhtenéisen toiminta-
mallin koko organisaation kayttdon, voitaisi tutkia esimerkiksi yksittaisten tyontekijoiden
"osaamispolun” kehittymistd ja kokemuksia toiminnasta onko tyonantaja onnistunut mah-
dollistamaan kehittymisen ja kysymé&an aiheesta. TAman tyokalun myoéta pyritaan myos li-
saamaan vuorovaikutteisuutta ja valttamaan mahdolliset osaamisvajeet, jotka olisivat val-

tettavissa osaamisen saannollisen kartoittamisen avulla.

Olen tyytyvainen kokonaisuuteen, jonka sain rakennettua opinnaytetydstani erittdin hekti-
sen elamanvaiheen ohella. Aikataulusta tuli lopulta aika tiukka, silla kokoaikatydn tekemi-
nen ja perhearki vastuineen veivat tehokasta tydaikaa opinnoilta. Opinnaytety6 eteni kui-
tenkin suunnitellusti ja valmistun maaraajassa. Opinnaytetydn edistaminen vaatii keskitty-
miskykya ja paamaaratietoisuutta. Hyvin alussa prosessia laadin opinnaytetydlleni raken-
teen, joka selkeytti toimintaani koko prosessin ajan ja jasenteli tydn etenemista mahdolli-

simman loogisesti.
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Painotan vastaamisen olevan vapaaehtoista, anonyymi ja luottamuksellista. Hyddynnan saamaani

tietoa vain opinndytetydn kehittdmishankkeen tekemiseen. Vastauksia ei tuoda julki yrityksen
nimell.

Vastausaikaa on maanantaihin 14.11.2022 klo 20:00 saakka. Tass3 linkki kyselyyn:
https://link.webropolsurveys.com/5/13DEG2916FCE13C1

Kiitos jo etukdteen. Antamanne vastaukset ovat arvokkaita.

Ystavallisin terveisin / Kind Regards

Melissa Virtanen
melissa vitanen@student lab fi
LAB YAMEK - Uudistava johtaminen




Liite 2. Kyselylomake

Henkildstopalvelualan asiakasyritysten osaamisen kartoituslomake

1. Kuinka pitk3an olet toiminut henkildstdpalvelualalla?

2. Koetko viihtyvasi nykyisessa tehtdvassasi?

O En ©s53a sanoa

3. Onko sinulla mielestasi riittavat valmiudet tydssasi onnistuaksesi?



4. Pidatkd tarkedna tuntea asiakasyrityksesi toiminnan paapiirteet?

5. Koetko asiakasyrityksen osaamisen nykytilan kartoittamisen olennaiseksi
rekrytointien hoitamisen kannalta?

6. Miten perustelet edellistd vastaustasi?




7. Vaikuttaako asiakasyrityksen ja tydnhakijoiden osaamisen kartoittaminen
mielestasi rekrytointien onnistumiseen?

8. Jos vaikuttaa, miksi?

9. Pidatko tirkedna tietdd, miten tydntekijan on mahdollista kehittya
asiakasyrityksessasi?

O En 0saa sanoa



10. Mit3 haasteita asiakasyrityksen, tydntekijdiden ja tydnhakijoiden osaamisen
kartoittamiseen voi liittya?

[] Kielitaito

I:] Osaamisvaje

D Osaamisen huomiomatla jalaminen

[ ] Tymaaran lisaantyminen

|:| Resursseihin liillyval haasleel esimerkiksi henkildsiomitoilus ja budielli
D Asiakasyrilyslen Loiminnan epdvarmal ndkymal

D Tietoteknisel haasteet

D Muila haasleila,

mita?

|:| En osaa sanoa / Ei mildan-edelld mainiluista

11. Koetko tunnistavasi asiakasyrityksesi osaamistarpeet helposti?



12. Pidatkd osaamisen johtamista tarkeana tekijana yrityksen strategisiin
tavoitteisiin padsemisen kannalta?

O En ©saa sanoa

13. Pidatkd osaamisen johtamisen kannalta tarkedna tiet3a asiakasyrityksesi
tulevaisuudenndkymat ja tavoitteet?

O En 0saa sanea

14. Koetko, ettd mahdollinen tydkalu tydntekijan osaamisen kartoittamiseksi ja
johtamiseksi voisi auttaa sinua suoriutumaan tydssasi entistd paremmin?

QO «yli
O Ei

O En 0saa sanoa



Henkilostdpalvelualan asiakasyritysten osaamisen kartoituslomake

15. Koetko tarjoavasi tydntekijéille mahdollisuuden kehittya?

O En osaa sanoa

16. Vapaa kokemus tai kysymys asiakasyritysten tai tydnhakijoiden /
tydntekijéiden osaamisen kartoittamiseen tai johtamiseen liittyen:

((edelinen )(Lahets )




