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Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii henkildstopalvelualan yritys WorkPo-
wer, jonka palveluihin kuuluvat henkiléston ulkoistus ja alihankinta, henkiléstovuok-
raus, rekrytointi seké yksilollisesti raataloidyt henkilostopalvelut. Opinnaytetyon tar-
koituksena oli tutkia, mitka tekijat vaikuttavat siihen, miksi tyéhakija hakee kohdeyri-
tykseen toihin. Tavoitteena oli myds selvittda, millainen tyonantajakuva kohdeyrityk-
sella on nykyisten tyontekijoiden silmissa.

Taman opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa keskeisimpina kasitteina ovat
henkilostopalveluala, rekrytointi ja sen tuottama lisaarvo yritykselle seka tyénanta-
jakuva. Teoriaosuudessa on hyddynnetty seka painettuja ettd sahkaoisia lahteita.

Opinnaytetydn empiirinen osuus koostuu kvantitatiivisesta tutkimuksesta, jossa tut-
kimustuloksia esitellaan erilaisien kuvioiden avulla. Tutkimus toteutettiin kyselylo-
makkeella yrityksen tyontekijoille, jotka saivat palkkaa tammikuussa 2017. Kysely
toteutettiin Webropol-kyselytydkalun avulla, ja tulosten analysoinnissa kaytettiin
apuna Webropolin Text Mining -tyokalua. Tutkimuksessa haluttiin saada vastaajilta
mahdollisimman luotettavia vastauksia, joten pd&osa kysymyksista oli avoimia ky-
symyksia. Kysymykset liittyivat rekrytointiin, tydnantajakuvaan seka kehitysideoihin.
Kyselyyn vastasi 111 kohdeyrityksen tydntekijaa, jolloin vastausprosentiksi muo-
dostui 30%.

Tutkimuksen tulokset kertoivat, etta kohdeyrityksen rekrytointiprosessi ja tydnanta-
jakuva olivat hyvalla tasolla. Vastaajat olivat tyytyvaisia rekrytoinnin toimintaan ja
nopeuteen seka yrityksen tuottamaan palveluun. Kehitettdvind osa-alueina tutki-
muksen perusteella ehdotetaan kohdeyrityksen ulkoista tyténantajakuvan markki-
nointia ja tunnettuuden nostamista korkeammalle tasolle.
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The commissioner of this thesis is a personnel services company, WorkPower,
whose services include personnel outsourcing and subcontracting, personnel rental,
recruitment, and individually tailored personnel services. The purpose of the thesis
was to find out the factors that influence the job seeker's job search with the target
company. Another aim was to find out what kind of employer image the target com-
pany had among its current employees.

The theoretical framework of this thesis focuses on the service sector, recruitment
and its added value for the company, as well as employer image. Printed and elec-
tronic sources were used in the theoretical part.

The empirical part of the thesis consists of a quantitative survey, the results of which
are presented with different figures. The survey was carried out by a questionnaire
among the salaried employees of the company in January 2017. The survey was
carried out using the Webropol online survey tool, and the results were analysed
with the Webropol Text Mining tool. The aim of the thesis was to obtain as reliable
answers from the respondents as possible, and so most of the questions were open-
ended. The respondents were asked questions about different types of recruitment
and the company’s employer image, and they were asked to present suggestions
for improvement. The survey was answered by 111 employees of the target com-
pany, with a response rate of 30 percent.

The results of the survey showed that the recruitment process of the target company
and its employer image were at a good level. The respondents were satisfied with
the organisation and speed of recruiting and the service provided by the company.
Based on the survey, the external marketing of the target company’s employer
brand and visibility should be improved.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Tydnantajakuva Mielikuva, millainen organisaation on tytnantajana. Mieli-
kuva on yksilokohtainen ja riippuu esimerkiksi henkilon tie-
doista, nédkdkulmasta, asenteesta ja tuntemuksista.

Sisdinen tydnantajakuva Sisaisella tydnantajakuvalla tarkoiteteen tyénantajaku-
vaa, joka muodostuu organisaation sisalla. Sisainen tyon-
antajakuva tarkoittaa organisaation tyontekijoiden mieliku-

vaa yrityksesta tyonantajana.

Ulkoinen ty6nantajakuva Ulkoisella tyonantajakuvalla tarkoitetaan organisaation
ulkopuolisille henkil6ille muodostunutta mielikuvaa siita,

millainen yritys on tydnantajana.

Rekrytointi Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niité keinoja, joita kayte-
tdan tyontekijan tai tyontekijoiden hakemiseen avoimena

olevaa tybtehtavaa tai tydpaikkaa varten.

Henkilostdpalveluyritys Yritys, joka tarjoaa palvelunaan erilaisia henkilostopalve-
luita asiakasyrityksille. Henkilostopalvelualan yrityksen pal-
veluihin voi kuulua muun muassa henkiloston ulkoistus ja

alihankinta seka henkildstén vuokraus ja rekrytointi.

Tunnettuus Tarkoittaa sita, kuinka tunnettu jokin tai joku on.



1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan tydonhakijan tyonhakupaatokseen vaikuttavia teki-
joita seka kohdeyrityksen tyénantajakuvaa. Tutkittava aihe on kohdeyritykselle seka
my0s valtakunnallisesti erittdin merkittava ja ajankohtainen. Tyo6ttdmien mé&ara on
valtakunnallisesti kohtuullisen suuri, mutta se ei kuitenkaan ndy samassa suhteessa
tydhakemusten maarassa kohdeyritykseen. Myo6s valtakunnan tasolla puhutaan
tyottdomyyden kasvusta ja samaan aikaan siitd, ettei avoinna olevia tyopaikkoja
kyeta tayttamaan. Lisaksi kilpailu osaavista ja motivoituneista tyontekijoistd on ko-
vaa, joten yrityksilla on oltava jatkuva halu kehittdéa toimintaa ja rekrytointiprosessia

paremmaksi.

Opinnaytetyon aiheen kehittymisen taustalla on toimeksiantajan tarve saada tietoa
tyonhakijoiden kayttaytymisesta, rekrytointiprosessin sujuvuudesta ja tytnantajaku-
vasta, mutta myos allekirjoittaneen kiinnostus kyseisiin teemoihin. Toimeksiantaja
on halukas kehittdmaan rekrytointiprosessiaan ja tydnantajakuvaansa paremmaksi
saavuttaakseen entistakin parempia tuloksia rekrytoinneissa ja sitéa kautta saamaan
lisdd motivoituneita ja ammattitaitoisia tyontekijoitd viemaan yrityksen tarinaa eteen-
pain. Rekrytoinnin maailma on sahkoistynyt viime vuosina paljon ja se tulee tulevai-
suudessa todennéakdisesti suuntautumaan entista enemman internettiin ja erilaisiin
mobiilisovelluksiin. TA&mé&n vuoksi on tarkeaa tietad, mitka tekijat saavat tydnhakijat
valitsemaan kyseisen yrityksen palvelut ja mité reitteja pitkin he I6ytavat parhaiten
avoinna olevat tyopaikat. Sitéa kautta myods yritys-/tydnantajakuvalla on merkittava

rooli rekrytoinnin onnistumisessa.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet

Opinnaytetydlla halutaan kehittdd toimeksiantajan rekrytointiprosessia ja tydantaja-
kuvaa siten, etta kohdeyritys saisi entista enemman hakemuksia avoimena oleviin

tyopaikkoihin. Sitd kautta kohdeyritys saisi lisaéd ammattitaitoisia ja motivoituneita



tyontekijoita yrityksen palvelukseen. Tahan tarkoitukseen tutkitaan yrityksen nykyis-
ten tyontekijoiden tybnantajakuvaa ja kokemuksia rekrytointiprosessista heille suun-

natun kyselyn avulla.

Taman tutkimuksen tutkimusongelmana on selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat tyon-
tekijoiden paatokseen hakea kohdeyrityksen avoinna olevaan tyopaikkaan ja mikéa
saa tyontekijat l&ahettamaan avoimen hakemuksen. Tutkimuksen avulla halutaan
selvittdd mistéa erilahteista tythakijat I6ytavat kohdeyrityksen avoimena olevan tyo-
paikan, mitka tekijat saavat tythakijan kiinnostumaan tydpaikasta ja mika saa heidat

hakemaan tyopaikkaa.

Tutkimuksella halutaan myos saada selville, millainen tydnantajakuva kohdeyrityk-
sen tyontekijdilla on ja samalla minka kaltaista tytnantajakuvaa he valittavat eteen-
pain mahdollisille uusille tyontekijoille. Tydnantajakuva on kriittinen osa yrityksen
liketoimintaa ja rekrytointiprosessia. Hyva tyonantajakuva auttaa kohdeyritysta
erottautumaan Kkilpailijoistaan ja sitéa kautta auttaa yritysta saamaan seka maaralli-
sesti etté laadullisesti parempia tythakijoita, jotka puolestaan nostavat yrityksen
suorituskykya. Kaantaen myaos rekrytointi on kiintea osa tydénantajamielikuvan muo-

dostumista.

1.3 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyon alkuosa koostuu teoreettisesta viitekehyksesta, jolla luodaan pohjaa
opinnaytetydssa olevalle tutkimukselliselle osuudelle. Teoreettisessa viitekehyk-
sessa syvennytaan henkilostopalvelualan, tybnantajakuvan ja rekrytoinnin maaritel-
miin. Teoriaosuudella on tarkoitus tukea tutkimuksessa kasiteltyja teemoja ja auttaa
lukijaa ymmartamaan tutkittuja asioita paremmin. Teoriaosuuden jalkeen kuvataan

tutkimuksen etenemista ja siita saatuja tuloksia.

Tutkimustuloksia analysoidaan sanallisesti seka erilaisin kuvioin ja taulukoin. Tutki-
mustulosten perusteella opinnaytetytssa tehdaan johtopaatoksia ja jatkokehittamis-
ehdotuksia. Tassa osiossa myos esitellddn tutkimuksessa selvitettyjen teemojen

vahvuuksia ja kehitettavia osa-alueita teoreettiseen viitekehykseen peilaten seka



mietitdan, miten kohdeyritys voisi hyddyntaa tata opinnaytetydtd oman rekrytointi-
prosessin ja tyonantajakuvan kehittdmisessa. Lisaksi opinndytetyon viimeisessa

vaiheessa kuvataan pohdintaa seka johtopaatoksia.

1.4 Toimeksiantajayrityksen esittely

WorkPower on Tampereella vuonna 2003 perustettu henkilostdalan perheyritys.
WorkPower aloitti toimintansa rakennustyontekijoiden vuokraamisella. WorkPowe-
rin johtavana ajatuksena oli palvella asiakkaita ja tyontekijoita niin hyvin, etta huo-
mennakin on ty6ta. Toimintaperiaate tuotti tulosta ja kasvu kiihtyi. WorkPower alkoi
rakennusalan rinnalla vuokraamaan myds teollisuuden toimialan sekd myéhemmin
terveydenhuolto alan osaajia. Toiminta laajeni ja uudet toimistot avattiin Helsinkiin,
Poriin, Jyvaskylaan, Turkuun, Ouluun, Lappeenrantaan, Seindjoelle ja Kuopioon.
Myds ulkomaille perustettiin uusia toimistoja. Vuonna 2004 WorkPower perusti Tal-
linnan toimiston ja vuonna 2006 avattiin toimisto Puolaan. (WorkPower |[viitattu
16.3.2017].)

Vuoden 2008 lama oli ensimmainen suuri haaste WorkPowerille nousujohteisesti
sujuneen yrityksen alkutaipaleen jalkeen. Asiakkaiden tilauskanta romahti samaan
tahtiin kuin myynti. Seurauksena yritys joutui vdhentdmaan tydvoimaa ja toimistojen
maaraa. Tasta yritys kuitenkin otti opikseen ja vuonna 2010 alkoi uusi nousu. Asi-
akkaat alkoivat tiedustella yritykselta yha enemman toimihenkildita seka palvelu- ja
logistiikka-alan henkilostod. WorkPower vastasi kysyntaan laajentamalla toimin-
taansa. (WorkPower [viitattu 16.3.2017].)

Vuosi 2014 oli WorkPowerille kasvun aikaan ja asiakkaiden maara nousi 32 pro-
senttia edellisesta vuodesta. WorkPowerissa tapahtui myds muutoksia, silla ty6ela-
man joustavuuden tarpeen lisdantyessa yritys keskitti henkiloston ulkoistusratkaisut
omaksi yksikdkseen. Myos alusta asti WorkPoweria luotsannut Teemu Niemenmaa
siirtyi hallituksen puheenjohtajaksi ja uudeksi toimitusjohtajaksi valittiin talon sisélta
alusta asti yrityksessa vaikuttanut Anja Pajala. (WorkPower [viitattu 16.3.2017].)
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Nykyaan WorkPowerin palveluihin kuuluu henkildston alihankinta, rekrytointi, ulkois-
taminen, henkilostovuokraus ja yksilollisesti raataloidyt henkilostopalvelut valtakun-
nallisesti teollisuuden ja rakennusalan lisaksi toimistoalalle ja asiakaspalvelu- sekéa
logistiikkatehtaviin. Tyodntekijoitd terveydenhuoltoalalle vuokraa ja rekrytoi vuonna
2005 perustettu WorkPowerin tytaryhti6 Medipower Oy. WorkPowerilla on nykyisin
toimipisteet Budapestissa, Helsingissa, Jyvéaskylassé, Kuopiossa, Lappeenran-

nassa, Porissa, Tallinnassa ja Tampereella. (WorkPower [Viitattu 16.3.2017].)
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2 HENKILOSTOPALVELUALA

2.1 Henkiléstopalveluala Suomessa

Henkilostopalveluala on kehittynyt nopeasti. Se on tullut tiiviiksi osaksi suomalaista
elinkeinoelamaa ja Suomen talouden osakokonaisuutta. Tulevaisuudessa ala kehit-
tyy entisestaan ja leviaa uusille alueille. Alan toimijoiden ennustetaan erikoistuvan
pienempiin asiakaskokonaisuuksiin samalla, kun alan isot toimijat pystyvat tarjoa-
maan tyovoimaa useille sektoreille. (Henkilostopalveluyritysten liitto [Viitattu
7.1.2017].)

Suomessa oli ajanjakso, jolloin kaupallinen henkiléston vuokraustoiminta oli kiellet-
tya. Henkilostonvuokraus sallittiin uudelleen omana toimialanaan vasta 1995. Elin-
keinon vapautumisen johdosta alalla ei ollut kuitenkaan minkaanlaisia ty6oikeudel-
lisia saanndksid. Osa vuokratytalalla toimivista yrityksista valtti tasté syysta noudat-
tamasta muille aloille tuttuja tydoikeudellisia sddnnoksia. Se aiheutti kiistaa erityi-
sesti palkansaajia edustavien jarjestdjen kanssa. Ennen vuoden 1999 alusta voi-
maan tullutta lainmuutosta jotkut yritykset vuokratydalalla ketjuttivat useita maara-
aikaisia tyosuhteita perakkain. Taman avulla pystyttiin valttdmaéan lahes kokonaan
muun muassa tyonantajan elakemaksut. Lain muutoksen jalkeen kaikista, myds hy-
vin lyhytkestoisista tydsuhteista, tyénantajan on maksettava elake- ja sosiaaliturva-
maksut, jolloin edella mainittu vuokratyéhon liittyva kiista loppui. (Elomaa 2011, 25—
26.)

Nykyisin voimassa olevan lainsaadannon keskeinen tydsopimuslain saannos tuli la-
kiin vuonna 2001. Tyésopimuslain 2 luvun 9 8:n (L 26.01.2001/55) mukaan tyévoi-
man vuokrausta harjoittavan yrityksen on noudatettava joko vuokrayritysta sitovaa
normaalisitovaa tai vuokrausalan yleissitovaa tytehtosopimusta. (Elomaa 2011,
26.)

Tulevaisuudessa myos tyon ja tyduran ennustetaan sirpaloituvan ja koostuvan mo-
nesta eri tyosta. Osa-aikaiset tydsuhteet, vuokratyd, méaéaraaikainen tyo ja erilaiset
projektit lisdantyvat. Siihen haasteeseen vastaavat henkilostopalvelualan yritykset,

jotka yhdistavat sirpaleisista toistd isompia kokonaisuuksia. N&in osa-aikaisista
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toista tulee kokonaisuuksia ja lyhyistd mé&éardaikaisista toista tulee pidempiaikaisia
toita. (Henkilostopalveluyritysten liitto [Viitattu 7.1.2017].)

Tilastokeskuksen tiedon mukaan Suomessa toimii yli 1000 henkilostbpalvelualan
yritysta. On kuitenkin huomattava, ettéd noin 500-600 yrityksen arvioidaan olevan
vakiintuneita yrityksia. (Henkilostopalveluyritysten liitto [Viitattu 7.1.2017].) Henki-
|6stotyovuosiksi muutettuna ala tyollistda noin 30 000 tyontekijaa. Tilastokeskuksen
yritys- ja toimipaikkarekisterin tietojen perusteella alan liikevaihto vuonna 2012 oli
noin 1,6 miljardia euroa. Tasta tydvoiman vuokrauksen osuus oli yli 94%. Suurin
osa alan yrityksista tarjoaa kuitenkin tydvoiman vuokrauksen ohella myds rekry-
tointi- ja muita henkildstopalveluita. (Valtakari ym. 2014, 72.)

Tilastokeskuksen mukaan (kuvio 1) vuonna 2015 vuokraty6ta teki reilu prosentti pal-
kansaajista, joka tarkoittaa kaytannossa keskimaarin 31 000 henkeé. Vuoden 2014
lukema oli keskimaarin 29 000 vuokratydntekijaé, jolloin vuokratytntekijoitéa vuonna
2015 oli hieman enemman. Kaikista palkansaajista vuokratyén osuus oli noin pro-
sentin luokkaa (kuvio 2), ollen vuonna 2015 1,48%. Sukupuolijakauma vuokra-
tyonalalla oli tasainen, koska vuokratydssa tydskenteli lahes yhta paljon miehia kuin
naisia. (SVT 2016.)

Vuokraty06 jakautuu monille eri toimialoille. Yleisintéa vuokratyon kayttdaminen oli te-
ollisuudessa, tukku- ja vahittdiskaupassa seké majoitus- ja ravitsemistoiminnassa,
joilla kaikilla toimialoilla toimi noin muutama tuhat vuokratydntekijaé. Yhteensa ala
loi toita reilulle 100 000 tydntekijalle pitden sisélladn lahes kaikki toimialat. (SVT
2016.)
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Kuvio 1. Vuokratyontekijoiden maaran kehitys (Henkilostopalveluyritysten liitto [vii-
tattu 7.1.2017]).
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Kuvio 2. Vuokratydntekijoiden osuus (%) palkansaajista (Henkilostopalveluyritysten
liitto [Viitattu 7.1.2017]).
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Yksityisten henkilostopalveluyritysten vahvuutena on pidetty etenkin vahvaa mat-
ching-osaamista tietyilla toimialoilla, tydnantajien liiketoiminnan ja tarpeiden ymmar-
rystd seka hyvia tydnantajayhteyksia. Yksityisen tyonvalityksen etuina nahdaan
myoskin ehdokkaiden laatu ja monipuolisuus raataléityihin rekrytointipalveluihin
(mm. hakijoiden syvallinen seulonta ja testaus). Yritysten tyonvalityksen etuina néh-
daan lisdksi se, etta henkilostopalveluyrityksilla ei ole tydllisyyden hoitoon liittyvaa
“rasitetta”, vaan vahva taloudellinen kannustin ja halu toimia rekrytointitoimeksian-
noissaan nopeasti, osuvasti ja asiakaslahttisesti. Henkiléstopalveluyrityksen heik-
kouksina taas tyovoiman kysynnan ja tarjonnan nékdkulmasta voidaan pitdd sen
paikallisuutta, keskittymista vain tietyille toimialoille tai ammattiryhmiin, hakijakandi-
daattien vahyytta seka koko tyémarkkinoiden koon ndhden kapea-alaista osaa-
mista. (Valtakari ym. 2014, 73.)

2.2 Henkilostopalvelualan osa-alueet

Henkilostbpalvelualan yritykset tarjoavat asiakkailleen monenlaisia palveluita. Pal-
veluihin kuuluu muun muassa koulutus- ja valmennuspalvelut, suorahaku, henki-
|6std- ja soveltuvuusarvioinnit ja uudelleensijoittumisvalmennus. Keskeisia palve-
luita ovat myds seuraavaksi esiteltavat: vuokraty®, ulkoistaminen, alihankinta ja rek-
rytointi. (Henkilostopalveluyritysten liitto [Viitattu 7.1.2017].)

2.2.1 Vuokratyo6

Suomessa tyévoiman vuokrausta on harjoitettu jo 1960-luvulta alkaen. Sen kaytt6
on kuitenkin kasvanut voimakkaasti vasta 1990-luvulta lahtien. Vauhdikasta kasvu
on ollut erityisesti 2000-luvulla. Muihin tuotannontekijoihin verrattuna tyévoiman

vuokraus on erittdin joustavaa. (Viitala 2014, 78.)

Tybvoiman vuokraamisella tarkoitetaan ty6ta, jossa henkilostopalveluyritys tarjoaa
tyontekijoitddn vastiketta vastaan suorittamaan toisen yrityksen (kayttajayrityksen)
maarittAmaa tyota kayttajayrityksen johdon ja valvonnan alaisuudessa (Jarvinen,

Kyytsonen & Olkkola 2011, 30). Normaaliin tydsuhteeseen verrattuna suurin ero on
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siing, ettd kahden tyonantajan valiseen liiketoimintasopimukseen perustuen tyon-
johtovalta on luovutettu tyonantajalta kayttajayrityksen edustajille. Myo6s tydsuh-
teessa sovellettava tydehtosopimus maaraytyy paasaantoisesti kayttajayrityksen
TES-sidonnaisuuden perusteella. Taméa poikkeaa alihankinnasta siten, etta alihan-
kintayrityksella puolestaan on paatdsvalta seka itsendinen vastuu tyon suorittami-
sesta. My0s sovellettava tydehtosopimus maaraytyy alihankkijayrityksen TES-si-
donnaisuuden mukaisesti. Siitd huolimatta, ettd alihankinnalla ja tydvoiman vuok-
rauksella on selvat eronsa, voi myds vuokratython siirtyminen johtaa liikkeen luo-

vutukseen. (Jarvinen ym., 30.)

Kuten Viitalan (2014, 76) kolmikantasuhde tydvoiman vuokrauksessa -kuviosta (3)
voidaan havaita, vuokratydsuhteessa tydsuhdetta maarittelee kahden perinteisen
osapuolen sijaan kolme osapuolta: kayttajayritys, vuokrayritys ja tyontekija. Ainoas-
taan vuokrayrityksen ja tyontekijan valilla on tyésopimuslain (L 26.01.2001/55) mu-
kainen tydsuhde. Vuokrayrityksen ja kayttgjayrityksen valistd suhdetta taas arvioi-
daan liike- ja sopimusoikeudellisin perustein. Viimeksi mainittu sopimussuhde ja sen
vaikutukset tydsuhteeseen aikaansaavat useita tydoikeudellisia kysymyksia ja sii-

hen liittyvat vuokratyon kiistan aiheet. (Elomaa 2011, 27.)
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Kuvio 3. Kolmikantasuhde tydvoiman vuokrauksessa (Viitala 2014, 76).

2.2.2 Alihankinta

Alihankintaa ei ole varsinaisesti tydoikeudellisessa mielesséd maaritelty. Esimerkiksi
tydsopimuslaissa ei esiinny termia alihankinta, toisin kuin esimerkiksi vuokraty6. Se
ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettei alihankinnalla olisi tydoikeudellista merkitysta. Ali-
hankinnan kayttaminen tulee esiin monissa eri yhteyksissa myods ty6oikeudessa.
Monissa tybehtosopimuksissa alihankinta on mainittu erityisesti ulkopuolista tyovoi-
maa koskevien maaraysten yhteydessa. (Elomaa 2011, 46.)

Alihankkija on henkild tai usein yhtio, joka on sitoutunut hankkimaan tai toteutta-
maan sopimuksen mukaisen materiaalin, tydn tai muun sopimuksessa olevan asian
(Elomaa 2011, 46). Yleensa alihankinnaksi kutsutaan tilannetta, jossa yritys hankkii
toiselta yritykselta jotakin sellaista, minka se voisi tehda itsekin. Esimerkkeja tallai-
sesta ovat huolto, siivous, puhelinvaihteen hoitaminen, tuotekehitys, pakkaus ja kir-

janpito. Usein alihankinnat liittyvat tavaroihin, palveluihin tai materiaaleihin. Yritys
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voi esimerkiksi ostaa ulkopuoliselta yritykselta taloushallintoon liittyvat palvelut. Tal-
laisessa tapauksessa alihankkija toimii omissa tiloissaan, omaa henkilostoaan ja
omia tyovalineitddn kayttden. Asiakas ei tdllaisessa tapauksessa valvo palvelun
suorittamista, vaan alihankkijan tuottaman ja palvelusopimuksen vastaavuutta sekéa
sovittua lopputulosta. Toisenlainen alihankintatilanne on esimerkiksi silloin, kun yri-
tys ostaa esimerkiksi pakkaustoimintansa ulkopuoliselta toimijalta. Tall6in alihank-
kija tuottaa palvelun omalla henkilostollaan, mutta palvelu tuotetaan asiakkaan toi-
mintatiloissa ja osittain jopa asiakkaan tyovalineitd kayttéaen. (Jarvinen ym. 2011,
25))

Alihankinta voi tulla kyseeseen my6s monihaaraisessa suunnittelijoita, valmistajia
ja asentajia kattavassa verkostossa. Se on tyypillista etenkin suurien tilausten, ku-
ten esimerkiksi suurien rakennusten, laivojen ja muiden suurien hankkeiden toteut-
tamisessa. Alihankinta voi pitaé sisallaén alkuperaisen tilauksen vaatiman tyon ko-
konaisuudessaan tai osittain. (Elomaa 2011, 47.)

Elomaan (2011, 47) mukaan alihankinnan liiketaloudellisena tarkoituksena on:
e jakaa kokonaistydmaara eri alojen osaajille
e vahentaa kustannuksia hyédyntamalla kilpailuttamista

e jakaa tilauksen toteuttamiseen liittyvaa vastuuta ja riskitekijoita eri alihankki-

joille

Alihankinta mahdollistaa myds yhtion tuotevalikoiman ja osaamisen keskittamisen
kapeammalle sektorille, joka on suureksi avuksi nykyisessa nopeasti muuttuvassa
yhteiskunnassa seké kaupankaynnissa. Alihankintaa on seka julkisella etta yksityi-
sella sektorilla. (Elomaa 2011, 47.)

2.2.3 Ulkoistaminen

Ulkoistaminen on alihankinnan tavoin termi, jota kaytetdan paljon tydelaman asioi-

den yhteydessa, mutta sité ei kuitenkaan 16ydy lainsdddannésta (Elomaa 2011, 52).



18

Elomaan (mp.) mukaan ulkoistamisesta puhutaan kaytanndssa erityisesti kolmessa
yhteydessa:

e kun oman yrityksen toimintoja siirretaan jonkin toisen toimijan hoidettavaksi
e kun julkisen tahon toimintaa siirretaan yksityisen sektorin hoidettavaksi
e kun julkisen tahon toimintaa yksityistetaan

Ulkoistaminen eli outsourcing on yleistynyt kovalla tahdilla kaikissa organisaa-
tioissa. Luovutettava toiminto voidaan myyda toiselle sen alan yritykselle tai perus-
taa uusi yritys toiminnon ymparille. Ulkoistettavissa tehtavissa olevat henkil6t perus-
tavat joskus yrityksen, ostavat toiminnot ja siihen liittyvia koneita, laitteita ja muita
resursseja seka ottavat johdon. Hyvin usein tyontekijat siirtyvat uuteen yritykseen
tydsuhteeseen niin sanottuina vanhoina tyontekijoina, jolloin tydsuhteen ehdot jat-
kuvat katkeamattomina ja esimerkiksi vuosilomat sailyvat. Ulkoistamistapauksissa
tapahtuu henkildstétoiminnoissa merkittava siirto-operaatio vastaanottavaan yrityk-
seen, kun siirtyvia tyontekijoité koskevat tiedot siirretdaan uuden yrityksen kayttoon.
Myds palvelussuhteen ehdot, jotka koskevat siirtyvaa tydévoimaa, selvitetaan tar-

kasti vastaanottavalle yritykselle. (Viitala 2014, 79.)
Ulkoistamisen tapoja Elomaan (2011, 53) mukaan ovat:

e Transfer outsourcing. Sopimusulkoistaminen, jonka yhteydessa siirtyy omai-
suutta. Sopimusulkoistamista voidaan pitdd ulkoistamisen perustyyppiné.
Yritys esimerkiksi myy liiketoimintayksikkonsa alihankkijalle ja solmii tamén

kanssa sopimuksen toiminnon ulkoistamisesta.

e Simpe outsourcing. Sopimusulkoistaminen ilman omaisuuden siirtymista. Lii-
keomaisuuden myynti ei liity ulkoistamiseen, vaan yritys sen sijaan lopettaa
tietyn toiminnon suorittamisen sisaisesti ja hankkii saman toiminnon markki-

noilta.

e Joint venture outsourcing. Yhteisesti omistetulle yritykselle ulkoistaminen. On
mabhdollista, etta yritykselld on tahtotila sailyttda osittainen omistus ulkoistet-
tuun lilketoimintayksikkdon. Silloin siitd muodostetaan uusi yhti6, jonka omis-

tus jakautuu ulkoistajan ja taman sopimuskumppanin kesken.



19

e Group outsourcing. Konsernin sisalla muodostetaan liiketoimintayksikko tai
tytaryhtid, joka alkaa keskitetysti hoitamaan aiemmin konserniin kuuluvien

yritysten itsendisesti suorittaman toiminnon.

Ulkopuolelta ostettujen palveluiden eduksi on huomattu haavoittuvuuden vahene-
minen, koska sijais- ja lisatyovoimajarjestelyt siirtyvat tarjoajan huoleksi. Myds osaa-
minen voidaan paremmin taata nailla alueilla, kun yritys, joka ottaa vastuun ulkois-
tetusta toiminnosta, huolehtii osaamisen kehittamisesta. Nain ollen palvelut ostava

yritys voi keskittyd oman liiketoimintansa kehittdmiseen. (Viitala 2014, 79.)

2.2.4 Rekrytointi

Rekrytointipalveluissa yhteistyd muodostuu asiakasyrityksen tarpeiden mukaan.
Asiakasyritys voi ostaa esimerkiksi koko rekrytointipalvelun alusta loppuun tai vain
sen osia henkilostopalveluyritykselta. Toimeksianto voi koskea esimerkiksi vain rek-
rytointi-ilmoitusten laadintaa tai esivalintaa, joten asiakasyrityksen johto ja muut va-
linnassa olevat tyontekijat osallistuvat prosessiin vasta viimeisella kierroksella. (Vii-
tala 2014, 93.)

Useat yritykset ovat rekrytointistrategiassaan paatyneet pitkgjanteiseen yhteistyo-
hon jonkun henkilostopalveluyrityksen kanssa. Talldin henkilostopalveluyritys hank-
Kii asiakasyritykselle tydvoiman aina tiettyihin tehtaviin. Viitala (2014, 94) toteaa,
etta erityisesti pienissa yrityksissa, joissa ei ole erikoistunutta henkildsttéa henkilos-
tovalintoihin liittyen, ammattitaidon ja ajan puute johtaa monesti hatikdityihin ja hei-
kosti pohjustettuihin paatoksiin. Pitkan yhteistydon aikana yhteistyémalli vakiintuu ja
menettely saastaa asiakasyrityksen henkildstotoiminnoissa aikaa ja liséksi se tuot-
taa sujuvan prosessin, kun henkilostopalveluyritys oppii tuntemaan yrityksen kult-
tuuria, toimintamalleja ja tarpeita. Viitala katsoo (mp.), ettd parhaimmillaan henki-
|6stopalveluyrityksella on syvallistd ammattiosaamista seka rutiinit ja konseptit, joi-

den avulla rekrytointiprosessi onnistuu.
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2.3 Henkiléstopalvelun hyddyt asiakasyritykselle

Elomaa (2011, 15) toteaa, ettd henkilostohallinnossa ja tytelaman asioiden parissa
tydskenteleville ulkopuolisen tydvoiman kayttd on tuttu termi. Ty6ta teetetdén jolla-
kin toisenlaisella tavalla, kuin yrityksen tai yhteison omalla henkildstélla. Liiketalou-
dellisesta nakdkulmasta katsottuna kysymys voi olla siitd, ettd omalla henkil6kun-
nalla ei ole esimerkiksi riittdvaa osaamista tai ammattitaitoa tyon suorittamiseen.

Talldin kyse on hyvin usein alihankinnasta.

Vuokratybvoimaa kaytetaan erilaisissa organisaatioissa tilapaisen tyovoiman tar-
peen tayttamiseen, mutta myos koko ajan useammin toiminnan volyymien vaihdel-
lessa puskurina. Erityisesti yrityksissa on kasvavin maarin huomattu, etta tyonteki-
jan vuokraamisessa on huomattavia etuja verrattuna tyontekijan palkkaamiseen.
Vuokratyévoiman kustannukset ovat nopeasti joustavia. Sen liséksi henkiloépalvelu-
yritysten palvelut tuottavat helpotusta kayttajayritysten kiireisiin ja tydpaineisiin mo-
nilla osa-alueilla, kuten tuotannossa, henkilostotydssa ja myoés muissa tehtavissa.
(Viitala, Vettensaari & Makipelkola 2006, 2.) Pienilla yrityksilla voi olla korkea kynnys
palkata omia tyontekijoita. Erityisen korkea kynnys voi Elomaan (2011, 15-16) mu-
kaan olla silloin, kun yksityisyrittaja harkitsee ensimmaisen tyontekijan palkkaa-
mista. Ty0- ja sosiaaliturvasta aiheutuva tyénantajavastuu voi muodostaa pelkotiloja
siitd, etta yrittaja ei uskalla palkata tyontekijad. Sen sijaan han voi kayttaa henkilos-

topalveluyrityksen tarjpamaa vuokratydvoimaa tai alihankintaa.

Elomaan (2011, 16) mukaan henkildstéasioiden hoitaminen vaatii yritykseltd myos
oman ammattiosaamisensa, jota varsinkaan pienilld yrityksilla ei useinkaan ole. Pie-
nella yritykselld on harvoin omaa henkildkuntaa, joka on perehtynyt henkiléstéasioi-
den hoitoon liittyviin asioihin. Toinen ndkdkulma on se, ettd henkilostdasioihin pe-
rehtyminen ja niiden hoito vievat yrittajan nakokulmasta kohtuuttomasti aikaa ja re-
sursseja yrityksen varsinaisesta toiminnasta. Tallgin yrittaja arvioi helpommaksi ja
tehokkaammaksi hankkia osaaminen ulkopuolelta. Ulkopuolista tyévoimaa yritys
saattaa kayttda myos siksi, ettéd kyseinen tyo ei kuulu yrityksen omaan ydintoiminta
alueeseen tai toimintastrategiaan. Vaikka ty6ta olisi tarjolla, arvioi yritys sen sel-
laiseksi, etta sen ei ole tarkoituskaan hankkia osaamista. Talloin yritys voi paatya

jarjestamaan tyon hoidon muulla tavalla, kuin palkkaamalla omaa henkilokuntaa.
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Viitalan ym. (2006, 127) vuokratyosta tekemén tutkimuksen mukaan kaikkien hen-
kilostopalveluiden osapuolten nakdkulmasta (henkilostopalveluyritykset, kayttajayri-
tykset, vuokratyontekijat, ammattiliitot) palveluiden kaytolle 16ytyy erityisesti kolme
tekijaa: tuotannon joustavuuden vaatimukset ja kustannusten hallinta seka rekry-
toinnin ja siihen liittyvan henkildstohallinnollisen tyon vahentdminen yrityksessa.
Vuokrayritykset korostivat tutkimuksessa, etta taustalla on myds tarvetta tilapaisen
erityisosaamisen hankintaan sekd mahdollisuus hankkia vuokratyén kautta vaki-
tuista henkilokuntaa. Vuokratyontekijoiden mielestd keskeinen syy vuokraty6voi-
man kayttoon oli eroon paasemisen vaivattomuus ja vuokratyévoiman kayttokelpoi-
suus ruuhka-apuna. Myds kayttajayritykset nakivat ruuhka-avun yhtena syyna vuok-
ratydvoiman kayttoon ja lisdksi perusteluina mainittiin joidenkin tehtavien projekti-

luonteisuus.

Yrityksen nakokulmasta edella mainitut asiat tulevat usein harkintaan koko sen lii-
ketoiminnan ajan. Se ei siis koske vain tilanteita, jolloin toimintaa laajennetaan, vaan
myaoskin niitéa tilanteita, jolloin toiminta muuttuu tai mukautuu toimintaympaériston
muutoksen takia, muuttuneen kilpailutilanteen takia tai siksi, etta yritys muuttaa toi-
mintastrategiaansa. Toiminnan tappiollisuus voi vaikuttaa myos asiaan. Monissa yri-
tyksissa voi olla painetta liittyen henkilostokulujen kaventamiseen, vaikka silla ei
valttamatta ole uhkaa yritystoiminnalle. Kun henkildstokulut sisaltavat yrityksen kir-
janpidossa oman henkilokunnan kustannukset ja ulkopuoliselta taholta ostetut ty6-
palvelut nakyvatkin ostopalveluissa tai muissa kuluissa, eivatkéa siis henkilostoku-
luissa, tama saattaa kiihdyttdd yrityksen halukkuutta kayttaa ulkopuolista tyévoi-
maa. Se johtuu siita, ettd yritys haluaa nayttaa omistajilleen, miten sen henkildsto-

kulut ovat kehittyneet "suotuisasti” omistajien nakdkulmasta. (Elomaa 2011, 16.)
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3 TYONANTAJAKUVA

3.1 Tyo6nantajakuvan maaritelméa

Yhta lailla kuin organisaatioilla on yritysimago tai palveluimago asiakkaiden sil-
miss&, organisaatioilla on myo6s tyomarkkinoilla tydnantajaimago. Siitd puhutaan
myo6s nimelld tyénantajakuva. TyOnantajakuvaa synnyttaa ensinnakin yrityskuva,
joka taas pitkalti luodaan organisaation markkinointiviestinnalla seka asiakkaiden
kokemusten ja uutisten kautta. Imagoon vaikuttaa ulospain nakyva rekrytointipoli-
tilkkka, esimerkiksi organisaation rekrytointi-ilmoitusten luonne ja sisaltd. Myos yri-
tyksen tapa kohdella ja vastaanottaa tyontekijoita vaikuttaa tyGnantajaimagoon.
Tyomarkkinoilla helposti leviavaa tietoa on muun muassa perehdyttdminen, henki-
l6ston kehittaminen, johtaminen seka palkkataso. Rekrytoinnin kannalta tilanne on
hankalin silloin, kun ihmisten puheiden ja organisaation virallisen viestinnan valilla

on huomattava ristiriita. (Viitala 2014, 84.)

Pitkasen (2001, 15) mukaan yrityskuva voidaan maaritella mielikuvaksi, jonka jokin
yhteisd tai yksilo muodostaa tietysta yrityksesta. Mielikuva rakentuu asenteista, mie-
likuvista, kokemuksista, tiedoista, tunteista ja paatelmista. Yrityskuvalla voidaan
my0s toisaalta tarkoittaa sita tietoista mielikuvaa, jonka yritys itsestdan haluaa muo-
dostaa, jollekin kohderyhmalle. Joskus tata yrityksen itsestaan tietoisesti luomaa

mielikuvaa kutsutaan myds profiiliksi ja sen korostamista profiloinniksi.

Yrityksen strategisena l&ahtékohtana ja pddomana maine pitaa sisalladn mielikuvia,
joita sidosryhmilla on aidosti yrityksen toiminnasta (Pitkanen 2001, 5). Sen pohjalta
sidosryhmat maarittavat yrityksen haluttavuuden. Asiakkaan mielikuva ja kasitys yri-
tyksesta vaikuttaa ostopaatokseen, koska yritysten kilpailukyvysta on tullut monipol-
visten vaikutusten ja vuorovaikutusten verkko. Pitkdnen (mp.) toteaa mielikuvan
syntyvan tarinoista. Tarinat kertovat myds, kuinka tulisi toimia ja kayttaytya. Tarinat
tarvitsevat syntydkseen kertojan ja kuulijan. Maineen muodostumisessa nadma ker-
tojan ja kuulijan roolit sekoittuvat ja lisdksi ne vaihtuvat ja monimuotoistuvat. Naiden

kertojien ja kuulijoiden verkosto muodostaa yrityksen maineen.
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3.2 Tybnantajakuvan merkitys

Samalla tavalla kuin yrityksen tuotteista ja palveluista luodaan mielikuvat asiakas-
kokemusten kautta, myds tydnantajan ominaisuudet siirtyvat mielikuviin todellisina.
Jos markkinoidaan huonoa tuotetta valheellisin mielikuvin ja ylisanoin, paljastuu se
hyvin nopeasti asiakkaiden negatiivisena palautteena ja tyytymattomyytena. Kor-
ven, Soljasalon ja Laineen (2012, 47) mukaan hyvassa tyoskentelyilmapiirissa syn-
tyy hyvia ajatuksia, jotka lahtevat levidmaan ja siirtyvat yrityksen tyonantajakuva-

paaomaan.

Korpi ym. (2012, 47) toteavat, etta silloin kun yrityksella on positiivinen tybnantaja-
kuva, avoimien tybhakemusten mé&éra kasvaa ja hakemusten taso avoimiin tyopaik-
koihin nousee. Kun ennalta saatu mielikuva ja todellisuus kohtaavat ja pettymyksia
ei synny, ty6tehtavien oppiminen, aloittaminen ja tiimiytyminen nopeutuu, henkils-
ton vaihtuvuus pienenee ja palkan merkitys tyontekijalle pienenee. Tallgin tyonteki-
jan asenne tyontekoon paranee ja on positiivisempi, minka ansiosta tappioista ja
pettymyksista paastaan yli paremmin. Tydyhteison avoimissa kanavissa kerrotut ta-
rinat ja positiivinen viestinta saattavat nostaa yrityksen julkisuusarvoa ja medianaky-

vyytté ja loppujen lopuksi kaikki nama asiat johtavat tuottavampaan organisaatioon.

Kilpailu rekrytoinnissa hyvista tekijoista on kovaa, ja se tulee tulevaisuudessa vain
kovenemaan entisestaan. Salli ja Takatalo (2014, 41) toteavat, ettd yksi parhaista
pitkan aikavalin taktiikoista on hyvan tydnantajakuvan rakentaminen. Hyva tyonan-
tajakuva on rekrytointimarkkinoilla erotteleva kilpailutekija, jota on vaikeaa kopioida.
Positiivisen tytnantajakuvan omaava yritys saa enemman hyvia hakemuksia rekry-
toidessaan kuin yritys, jota ei parhaiden hakijoiden keskuudessa tunneta. Todenna-
koisesti myds hakijoiden méaara on suurempi, mutta se ei ole niin olennaista kuin
hakemusten taso. Tydnhakijat myds hakevat tietoa yrityksista ja mita tasmallisem-
man kuvan hakija yrityksesta saa omiin toiveisiinsa suhteutettuna, sen lujempi side
syntyy tyontekijan ja tydnantajan valille. My6s suorahakutilanteissa hakija kay sa-
mat harkinta- ja tiedonhankintavaiheet lapi. (Korpi ym. 2012, 48.) Hyva tybnantaja-
kuva toimii myos toisinpain. Olemassa olevat tyontekijat sitoutuvat organisaatioon
vahvemmin ja tarvitaan vdhemman rekrytointeja. Tutkimusten mukaan hyva tyon-
antajakuva laskee irtisanoutumisia noin 28 prosenttia. Osa hyvaa tyonantajakuvaa

ovat myos siséiset rekrytoinnit. Sisdisten rekrytointien kautta kustannuksia saadaan
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merkittavasti alas, uusi talon siséalta tuleva tyontekija paasee nopeammin tuottavaan
tyohon kiinni, urakiertomahdollisuudet nostavat motivaatiota seka sitoutumista ja li-

saksi virherekrytoinnit vahenevat. (Salli & Takatalo, 43.)

3.3 Tyobnantajakuvaan vaikuttavat tekijat

Tybnantajakuva on mahdollista jakaa kahteen paaosaan, ulkoiseen ja sisdiseen
tyonantajakuvaan (Korpi ym. 2012, 41). Sisaisella tyonantajakuvalla tarkoitetaan
tyonantajakuvaa, joka muodostuu yrityksen sisalla. Se tarkoittaa sité, miten tyonte-
kijat kokevat ja ndkevat tydnantajan. Ulkoinen yrityskuva on yrityksen ulkopuolisten
tahojen saama kuva yrityksesta tyonantajana. Ulkopuolisen henkilon ei valttaméatta
tarvitse olla tydnhakija tai tydnhakua suunnitteleva. Kyseessa olevaan ryhmaan voi-
vat kuulua myos yhteistyokumppaneja, henkiléston perheenjasenia tai muita lahei-
sid. Yhteistybkumppanien suuntaan sisainenkin tydnantajakuva on merkittavassa
roolissa, kun etsitddn parasta alihankkijaa tai yhteistybkumppania. Tyonantajakuva
on siis merkittavassa roolissa muutenkin, kuin vain rekrytointitilanteissa, koska silla

on suuri liiketoiminnallinen merkitys.

Sisaisen tydnantajakuvan rooli on huomattava, koska sen perusteella rakennetaan
myds ulkoista tydnantajakuvaa (Korpi ym. 2012, 41). Aula ja Heinonen (2012, 106—
107) toteavat, etta hyva maine lahtee sisaltd. Muutoin maine rakentuu liian heikolle
perustalle, eikd se kestad yha voimistuvan ympaériston luomaa painetta. Yrityksen
maine rakentaa luottamusta ja kdantéen, luottamuksen ilmapiiri luo voiman hyvan
maineen rakentumiselle. Se pétee yrityksen ja sen sidosryhmien valisille vuorovai-
kutussuhteille, mutta mydskin yrityksen sisdiseen maailmaan. Aula ja Heinonen
(mp.) esittavat, etta yrityksen johdon ja henkiléston valilla on oltava luottamukselli-
nen ilmapiiri. Hyvan maineen omaavassa yrityksessa johto luottaa alaisiinsa eh-
doitta ja samoin henkildstoé johtoon. Mikéli yrityksen johdolla asenne "me vastaan
muut”’, maine voi nayttdd Aulan ja Heinosen (mp.) mukaan hetken hyvalta, mutta
pidemman paélle kdy huonosti. Jotta yrityksen mainetta on mahdollista rakentaa,
ensimmainen ehto on, ettd yrityksen tyontekijoiden ja johdon valilla vallitsee aito

luottamus ja kunnioitus.
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Korpi ym. (2012, 41) mainitsevat, etta mikali sisdinen tydonantajakuva on kunnossa,
sita voidaan tuoda myds ulkopuolisille julki ilman minkaanlaista ongelmaa. Mikali
ongelmia yritetaan peitelld, ulkoisessa tydnantajakuvassa nakyy samoja ongelmia
ja tydnantajakuvasta tulee luonnotonta ja valheet paljastuvat. Talléin joudutaan tur-
vautumaan kriisiviestintaan, mika on suuri heikkous monilla yrityksilla. Korpi ym. ko-

rostavat, etta uutta ja positiivista tydbnantajakuvaa ei luoda tai korjata helposti.

Korpi ym. (2012, 41-42) kirjoittavat, ettd ulkoista tydnantajakuvaa voi luoda vah-
vuuksien voimalla ja jattdd ongelmalliset kehittdmista vaativat osa-alueet viestin-
nassa vahemmalle huomiolle. Tydnantajakuvan kehittamiskohteita tai ongelmia ei
kuitenkaan saa peitella aktiivisesti tai muunnella totuutta. Sosiaalisessa mediassa
kiinnijadmisen riski on hyvin suuri. Ulkoista tydnantajakuvaa voidaan tietenkin luoda
my0s tiedostamatta ja vahingossa, esimerkiksi tythaastattelussa yrityksen toimin-
nasta voivat kertoa sellaiset tahot, joilla ei ole kdytanndn kokemusta yrityksen sisalla
tyoskentelysta. Korven ym. (mp.) mukaan on kuitenkin suotavaa, etta sisalléontuo-
tanto pidetddn mahdollisimman pitkalti omissa kasissa eiké ulkoisteta sité viestinta-
toimistolle tai vastaavalle ulkoiselle toimijalle. Yrityksessa olisi suositeltavaa tehda
koko ajan mediaseurantaa ja reagoida yritysta koskevaan kommunikaatioon sosi-
aalisessa mediassa suunnitelmallisesti ja harkiten. Reagoida kannattaa vasta sitten,
kun tiedetaan varmasti, missa ja miten yrityksesta puhutaan. Myos yksittaisen tyon-
tekijan osallistuminen sosiaalisessa mediassa keskusteluihin vapaa-ajallaan voi
heijastaa mahdollisista ongelmista tydyhteistssa. Hyvan ulkoisen tydnantajakuvan
perusta on siis hyva sisainen tydnantajakuva.

Salli ja Takatalo (2014, 43) kertovat, etta rekrytointi on kriittinen osa tydnantajamie-
likuvan muodostamista ja jokaisen HR- asiantuntijan ja rekrytoivan esimiehen olisi
sisdistettava se. Hitaasti eteneva rekrytointiprosessi luo hakijalle mielikuvan byro-
kraattisesta ja epadynaamisesta organisaatiosta. Mikali joku prosessiin osallistu-
vista esimiehista kayttaytyy epdammattimaisesti tai epaasiallisesti haastattelutilan-
teessa, voi hakija helposti tehda siita johtopaéatokset koskien koko organisaatiota.
Jokaisen rekrytointiprosessiin osallistuvan on tarked& muistaa oma vastuunsa tyon-
antajakuvan valittdmisessa. Salli ja Takatalo (mp.) toteavat, etta yksi tarkeistéa tyon-

antajakuvan elementeista ovat niin sanotut sisaiset lahettilaat, jotka tuovat esille
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myoOnteisen tydnantajakuvan merkitysta ja nayttavat omalla esimerkillaan sen edis-
tamista. Se on osa kulttuurin luomista, kuinka tyonantajakuva nédhdaan ja kuinka
siité viestitaan yrityksen ulkopuolella. Sosiaalisen median hallitessa jokaisen ty6n-
tekijan olisi tarkeda tiedostaa, millainen vaikutus heilla voi yksiléina olla tydénantaja-

kuvan luomisessa myds tydajan ulkopuolella.

Rosethornin (2009, 36—37) mukaan sisdinen tydbnantaja kuva voidaan havaita kol-

mesta tekijasta:

1. Emotionaalinen tai affektiivinen ulottuvuus. Mité tyontekijat tuntevat yritysta
kohtaan? Onko olemassa tunneside tyontekijan ja yrityksen valilla, ja tekeeko
se heidat ylpeiksi tydskennellessaan yrityksessa? Suosittelisivatko tyonteki-

jat ystavilleen ja perheelleen tytskentelya yrityksessa.

2. Kognitiivinen ulottuvuus. Mita tyontekijat ajattelevat yrityksesta? Uskovatko
he yrityksen visioon, strategiaan ja tavoitteisiin? Hyvaksyvatko ja kannatta-
vatko he yrityksen arvoja?

3. Kayttaytymis- tai fyysinen ulottuvuus. Kuinka tyontekijat kayttaytyvat? Ovatko
he valmiit venymaan ja ponnistelemaan vapaaehtoisesti? Haluavatko he py-

sya yrityksessa?

3.4 Tybnantajakuvan kehittaminen

Viitalan (2014, 84) mukaan tydnantajakuvaa voi ja pitaa aktiivisesti kehittédd. Orga-
nisaation henkiléstovoimavarojen kehittdminen on keskeinen keino tydnantajaku-
van kehityksessa. Tiedon kehittamiskohteisiin saa omilta tyontekijoilta ja sellaisista
organisaatioista, joissa tytnantajakuva on tunnetusti hyva. Jokaiselta vapaaehtoi-
sesti irtisanoutuvalta olisi tarkedd kysya nakemyksia lahtbéhaastattelussa. Suunni-
telmallisesti ja kattavasti hoidetuilla lahtohaastatteluilla voidaan koota tarkeaé ja ar-

vokasta tietoa.

Salli ja Takatalo (2014, 42) kertovat, ettd tyonantajakuvan systemaattinen kehitta-
minen kantaa hedelmaa viimeistaan siind vaiheessa, kun kilpaillaan alan osaajista.

Suurten ikaluokkien elakkeelle jadnnin yhteydessa syntyy tyontekijdpulaa. Silloin
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korostuu mydnteisen tybnantajakuvan merkitys. Pitkanen (2001, 77) toteaa, etta pi-
tamalla yrityskuvansa kirkkaana yritys sailyttdd houkuttelevaisuutensa tydnanta-
jana. Yritys viestittda sen, mita se pystyy tyontekijdille tarjpamaan ja miten se eroaa
vastaavista tyonantajista. Yrityksesta liikkuvat tarinat ja kokemukset, joita ihmisilla

yrityksesta on, vaikuttavat siihen.

Sallin ja Takatalon (2014, 45) mukaan tybnantajakuvaa rakennettaessa tulee olla
avoin ja rehellinen. Avoimuus tydantajakuvassa helpottaa hakijaa muodostamaan
realistisen kuvan organisaatiosta ja sita kautta tekemaan paatoksia siitd, mihin or-
ganisaatioon han haluaa t6ihin. Kiiltokuvamaisen yrityskuvan rakentaminen on ly-
hytnakoista, vaikka silla saadaankin houkuteltua hetkellisesti osaajia taloon, mutta
on todennakdista, ettéa he tulevat pettymaan, koska heidan muodostamansa tyon-

antajakuva ei vastaa todellisuutta.

Aula ja Heinonen (2002, 37) toteavat, etta hyvdn maineen saavuttamiseksi ei riita,
etta organisaatio tekee asioita oikein, vaan siita tulee myds osata kertoa muille. Yri-
tyksen tulee aktiivisesti pyrkia vaikuttamaan sité koskeviin mielikuviin teoilla, mutta
sen lisaksi myos kaikella viestinnallaan. Siité huolimatta oma toiminta tulee aina en-
sin. Aulan ja Heinosen (mp.) mukaan siitd voidaan johtaa yksi maineen luonnin nyrk-
kisddnnoista: kotipesa ensin kuntoon. Aula ja Heinonen (mp.) kertovat, ettd on turha
kuvitella maineen kantavan, jos yrityksen sisalla roihuaa ja se yrittaa siita huolimatta
esiintya julkisuudessa aurinkoisena ja hymyilevana. Sellainen kulissi voi toimia jul-
kisuudessa hetkellisesti, mutta pidemman paalle se ei toimi. Salli ja Takatalo (2014,
45) painottavat, etta kestavdn myonteisen tyonantajakuvan luomiseen ei ole oiko-
tietd, vaan se tapahtuu tyontekijdiden mydnteisen kokemuksen my6ta. Se vaatii pit-
kajanteista tyota, jossa tyontekijat aidosti otetaan huomioon, heita arvostetaan ja

heidan itsemaaraamispyrkimyksensa otetaan huomioon.

Yritykset voivat tehda itsedan tunnetuiksi mahdollisten rekrytoitavien keskuudessa
monenlaisin keinoin. Pitkdsen (2001, 77) mukaan, julkinen kuva ja yrityksen naky-
minen julkisuudessa on erityisen tarkeaa. Myos yrityksen kotisivut ovat usein tyon-
hakijan ensimmaisia kosketuksia yritykseen. Pitkdnen (mp.) kertoo, etta yrityksille
tarkeitd ovat myods oppilaitossuhteet, koska ne pitavat sisalladn esimerkiksi yritys-
vierailuja, kummiluokkatoimintaa, tarjottuja kesatyo- ja harjoittelupaikkoja tai yritys-
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ten pitamié esitelmia oppitunneilla. Naiden avulla saadaan myds organisaatio tun-
netuksi mahdollisena ty6paikkana potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa (Vii-
tala 2014, 84).

Sallin ja Takatalon (2014, 37—-42) mukaan sosiaalinen media on tarkea valine yri-
tyskuvan parantamisessa ja rakentamisessa. Mielenkiintoinen somepostaus Vvoi
auttaa potentiaalisen tydnhakijan kiinnostumaan yrityksesta ja talldin mahdollinen
tyonhakija alkaa seurata yritysta tiiviimmin ja lopulta mahdollisesti hakee sinne t6i-
hin. Talla hetkella kolme nopeimmin kasvavaa tytnantajamielikuvan edistamiska-
navaa ovat kaikki jollakin tavalla litAnnaisia sosiaaliseen mediaan. Naita ovat sosi-
aalisen median ammatilliset verkostot, YouTube ja Facebook. Sosiaalisen median
hyodyntaminen lisdantyy kayttajien keskuudessa rajahdyksenomaisesti, joten tyén-
antajamielikuvan rakentamisessa sosiaalisen median avulla kannattaa olla ennem-

min proaktiivinen kuin reaktiivinen.
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4 REKRYTOINTI JA SEN ROOLI OSANA LIIKETOIMINTAA

4.1 Rekrytointi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niité toimenpiteita, joilla yritykseen hankitaan sen
toiminnan kulloinkin tarvitsema henkilosto. Paatos rekrytoinnista on aina strateginen
paatds, ainakin silloin, jos hankitaan tuloksentekijoita — avainhenkildita. (Helsila
2002, 20.) Rekrytointi on kriittinen osa niin sanottua talent management -prosessia
eli osaajien tunnistamista ja kehittamista. Rekrytointi ja sen toteutustapa tulisi ndhda
strategisesti kriittisen& organisaation menestystekijana. (Salli & Takatalo 2014, 41.)
Markkasen (2002, 5) mukaan rekrytointi on parhaimmillaan suunnitelmallista pala-
pelin kokoamista, jossa tietoa hankitaan useista eri lahteista. Tietoa tulkitaan tehta-
van vaatimusten ja organisaation tarpeiden mukaisesti kayttden omaa persoonalli-
suutta tydkaluna. Rekrytoiva esimies maarittdé tason ja paattaa, ylittaako tyonhakija

sen vai ei.

Uuden pitkaaikaisen tyontekijan palkkaamista voidaan verrata pitkavaikutteiseen in-
vestointiin. Lyhyiden maaraaikaisten tydsuhteiden merkitys on kuitenkin merkittava,
kun otetaan huomioon hankintaprosessin, perehdyttdmisen seka mahdollisten laa-
tuongelmien aiheuttamat kustannukset. Mita pienempi yritys on rekrytoimassa uutta
tekijaa, sen suurempi suhteellinen taloudellinen merkitys uuden tekijan palkkaami-
sella on. Kokoaikaisen tyotekijan palkkaamisen kustannukset riippuvat tietenkin teh-
tavista, mutta kustannukset vaihtelevat 25 000 ja 65 000 euron valilla vuodessa.
Tarkasteltaessa muutaman vuoden ajanjaksoa uuden tyontekijan palkkaaminen on
suuri investointi. (Viitala 2014, 82—-83.)

Rekrytointi on ollut ja tulee olemaan keskeinen osa yritystoimintaa, vaikka tulevai-
suudessa siihen tuleekin uusia kanavia ja valineitd. Vaatimukset ovat muuttuneet,
ja vauhti seké aikataulut ovat kiristyneet jatkuvasti. Rekrytoinnista on tullut nykyisin
vaativaa tyota, koska hakijat ovat entista paremmin valmistautuneita ja osaavampia.
Nykyddn monet ovat saaneet esimerkiksi valmennusta tydhaastatteluihin sek&
esiintymiseen. (Koivisto 2004, 30.) Monissa yrityksissa jokainen rekrytointi kulkee
johtoryhmaan, missa sen perusteet selvitetdan ja lupa annetaan tai pyynt6 evataan.

Paallikkdtason rekrytoinnit hyvaksytetddn myds tavallisesti johtoryhmassa, kun taas
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johtotason rekrytoinneista paattaa yrityksen hallitus. (Markkanen 2005, 55.) Mark-
kasen (2002, 5) mukaan rekrytointi taistelee talla hetkella teknologiavetoisen kult-
tuurin keskelld, mutta toistaiseksi se on onnistunut viela sailyttamaan inhimillisen
perusolemuksensa. Markkanen (mp.) kertoo, ettd yhteiskunnassa joka on tottunut
virtaviivaistaviin teknisiin jarjestelmiin, ajatellaan helposti, ettéd koneiden avulla syn-
tyy tehokkuutta ja saastoja ja ihmiset tekevat ainoastaan virheitéa. Rekrytointi on tois-

taiseksi kestanyt tekniikan kehityksen luomat paineet, eika sité ole koneellistettu.

Rekrytoinnissa voi turvautua myds suorahakuun palveluyrityksen kautta. Nain saa
usein asiantuntevaa palvelua. Konsultti selvittaa ensin yrityksen tilanteen ja tarpeen
seka toimii eri rekrytointiprosessivaiheissa yhteyden pitdjana potentiaalisen tulok-
kaan ja tyonantajan valilla. Lopuksi konsultti erityisammattitaitonsa perusteella te-
kee valintaehdotuksetkin. (Helsila 2002, 22.)

Rekrytointia voidaan tarkastella myos yksilon, toisin sanoen tyopaikanhakijan teke-
mana valintana. Tyburansa aikana ihmiset vaihtavat ty0paikkaa entistd useammin
ja nykyisin samaa tyonantajaa palvellaan harvoin koko tydika. Lojaalisuus tydnan-
tajaa kohtaan on muuttunut jarkisuhteeksi, joka perustuu molemminpuoliseen hyo-
tyyn. Tydvoiman kysynta ja tarjonta ovat uudenlaisessa suhteessa. Individualismia
korostavissa nakemyksissa tuodaan esiin se, etta yksilo jopa valitsee tyonantajan,
jota haluaa palvella. Markkanen (2002, 6) kertoo, etta todellisuudessa seké tyénan-
taja etta tyontekija valitsevat rekrytointiprojektin aikana monta kertaa. Tydnhakija
valitsee kiinnostuessaan tietysta yrityksesta, tehtavasta, sen osa-alueesta ja tule-
vasta esimiehesta. TyOnantaja puolestaan valitsee henkilohaun tavan, median, toi-
menkuvan painopisteen ja ehdokkaiden keskindisen paremmuuden sekéa soveltu-
vuuden tehtavaan. Yksilo kuitenkin tekee tarkeimman paatdoksen ilmoittautuessaan
tai suostuessaan neuvottelemaan tietysta tyopaikasta. Yksilén resurssit eivat ole
kaytossa ilman tata kyseista paatosta. Rekrytointiprosessin lopussa eli vimeisessa
vaiheessa, tydnantaja tekee tarkeimman paatoksensa, valitseeko han tydnhakijan
vai ei. Mikali tybnantaja paattaa valita kyseisen henkildn, on hanen viela kuitenkin

paatettava ottaako hén kyseisen paikan vastaan. (mp.)



31

4.2 Rekrytointiprosessi

Uuden tydntekijan palkkaamista voidaan tarkastella projektina, aivan niin kuin mita
tahansa muutakin hanketta, joka kaynnistyy tarpeesta ja paatyy ratkaisuun. Se si-
saltdd suunnitteluvaiheen, toteutusvaiheen ja paatoksentekovaiheen, mutta myos
tydsuhteen alussa olevan seurantavaiheen. Rekrytoinnista vastaava esimies toimii
projektipaallikkona. (Markkanen 2002, 9.)

Lahtokohtana rekrytointitilanteessa on aina tarve, minka verran, millaista vakea ja
millaista osaamista tarvitaan (Viitala 2014, 81). Tarve rekrytointiin syntyy kaytan-
ndssa kolmesta syysta: sen avulla korvataan tydvoiman poistumaa ja vaihtumaa, tai
on syntynyt uusi tyopaikka ja sitd kautta yrityksella on tarve uudelle tyontekijalle
(Valtakari ym. 2014, 47). Poistumalla tarkoitetaan poistumaa tyévoimasta, joista esi-
merkkeinad voidaan mainita muun muassa elakoityminen, maastamuutto, koulutuk-
seen tai varusmiespalvelukseen |lahteminen, pitkat vapaat, siirtyminen tyémarkki-
noiden ulkopuolelle muuten tai kuolema. Vaihtuvuus taas merkitsee sita, etta tyolli-

set vaihtavat tyopaikkoja.

Tybnantajien odotukset rekrytointiprosessilta vaihtelevat paljon esimerkiksi ty6teh-
tavasta, toimialasta ja yrityksen koosta johtuen (Valtakari ym. 2014, 49). Ensimmai-
sena on maariteltava valintakriteereja, jotka voidaan jakaa karkeasti kolmeen péaa-
asialliseen rynmaan. Organisaation kriteerit ovat ensimmainen ja niiden perustana
ovat yrityksen strategiset paamaarat, toiminnan luonne, kulttuuri ja ilmapiiri. Orga-
nisaation kriteerit antavat uudelle tulokkaalle tietynlaisia vaatimuksia. Seuraavana
maaritelladn kriteerit sen perusteella, mihin uusi tulokas sijoittuu. On méaariteltava,
minkalaista panosta uudelta tekijaltéd odotetaan, minkélaista yhteiséa han taydentaa
ja millainen tydyhteis6 on, johon hanen tulisi sopeutua. Viimeisena maaritellaan teh-
tavakohtaiset kriteerit. (Viitala 2014, 81.) Pritchard (2007, 10) kertoo, etta rekrytointi
on lilan usein reaktiivista, kun sen pitaisi olla ennemmin proaktiivista. Useissa orga-
nisaatioissa rekrytoijilla ei ole aikaa suunnitella rekrytointeja. Aina kun nain tehdaan

turhaan ja harkitsemattomasti, vaarannetaan rekrytoinnin onnistuminen.

Koko ajan kasvavissa maarin yrityksessa rekrytoinnin lahtékohtana on osaamis- eli

kompetenssikartoitusten tuottama tieto. Usein organisaatioissa on tehty liiketoimin-
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tastrategiasta lahtevia kompetenssikartoituksia koko yrityksen, prosessien, yksil6i-
den ja tehtavien tasolle asti. Nain ollen tiedetdan jo lahdettaessa tekemaan rekry-
tointia, minkalaiseen yksikon osaamiskokonaisuuteen tehtava ja siihen valittavan
uuden tekijan osaaminen liittyvat. Naissa tehtavakohtaisissa osaamiskartoituksissa
on voitu ottaa kantaa hyvinkin yksityiskohtaisesti siihen, minkalaista osaamista ja
valmiuksia tehtava edellyttaa. Valintakriteereissa voidaan ottaa kantaa muun mu-
assa koulutukseen, tyokokemukseen, osaamiseen, erityistaitoihin, asenteeseen,

kiinnostuksen kohteisiin, persoonallisuuteen ja olosuhteisiin. (Viitala 2014, 82.)

Kaytannon rekrytointiprosessit voivat vaihdella suuresti toisistaan riippuen avoi-
mesta tyotehtavasta. Yleisesti rekrytointiprosessi koostuu tehtavankuvan ja valinta-
kriteerin maarittamisesta, hakuilmoituksen ja hankintakanavien valinnasta, hake-
musten kasittelystd, hakijoiden haastattelusta ja soveltuvuusarvioinneista, valinta-
paatoksen teosta ja tydsopimuksen teosta. Uuden tyontekijan palkkaaminen on eri-
tyisesti pienille yrityksille iso taloudellinen riski, mutta myds suuri mahdollisuus. Suh-
teessa merkitykseensa rekrytointiosaaminen on etenkin pienimmissa yrityksissa

osoittautunut varsin heikoksi. (Valtakari ym. 2014, 49.)

Hyppasen (2007, 200) mukaan rekrytoinnissa suunnittelu on avainasemassa ja se
on erittain tarkeda. On selvitettava, millaista osaamista yritykseen tarvitaan tai ha-
lutaan. Hyppanen myds kertoo avoimen tehtavan maarittamisen auttavan luomaan
mielikuvaa siitd, millaisia ominaisvaatimuksia uudelle tyontekijalle asetetaan. Rek-
rytointiin voi joissakin tilanteissa kulua aikaa jopa 3—4 kuukautta, mutta aikataulua
on mahdollista nopeuttaa hyvalla suunnittelulla. Tyopaikkailmoitusten laatu ja laati-
minen vaikuttavat pitkalti saatujen hakemusten maaréaan ja laatuun, joten se on hyva
toteuttaa harkiten ja ammattilaisia hyédyntaen. Hakemusten ja ansioluetteloiden te-
keminen on vaihe, joka on tehtava huolella, koska sen perusteella I6ydetaan usein
parhaat hakijat haastatteluun. Monesti valintojen tekeminen ei ole helppoa. Haas-
tatteluiden ja kaytannonjarjestelyiden lisaksi on suunniteltava tarkkaan haastattelui-
den rakenne niin, ettd saadaan lyhyessa ajassa selville, onko hakija sopiva kysei-

seen tehtavaan. Haastatteluiden ja erilaisten testien jalkeen tehdaan valintapaatos.
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4.3 Rekrytointikanavat

Rekrytoidessaan uutta tyontekijdd organisaatio pyrkii hyvin usein tavoittamaan
mahdollisimman laajan joukon sopivia, myds entuudestaan tuntemattomia ehdok-
kaita. Silloin joudutaan usein kayttdmaan monipuolisesti erilaisia ulkoisia hakukana-
via. (Viitala 2014, 91.) Henkiloston rekrytointiin on kaytdssa monipuolinen hakuka-
navien paletti. Oikean kanavan valintaan vaikuttaan yrityksen koon ja toimialan
ohella my6s avoinna olevan tehtavan luonne tai yrityksen henkiléstostrategia. (Elin-
keinoelaman keskusliitto 2015.) Projektin ensimmaisena vaiheena tai vaihtoehtona
rekrytointiprosessille voidaan seuloa organisaation palveluksessa olevia henkiloita
tai aikaisemmin olleita henkil6ita. Tallaisessa tapauksessa hyddynnetaan yrityksen
omaa henkilostod koskevaa tietokantaa ja sen lisaksi kartoitetaan aiemmissa rekry-
toinneissa mukana olleita, harjoittelijoina olleita, opinnaytetyén tehneita, sijaisia,
projekteissa toimineita, lyhyt- tai maaraaikaisessa tyosuhteessa olleita jne. (Viitala,
91)

Viitala (2014, 91-92) kertoo, ettd mikali tehtavdan soveltuva henkild l6ydetaan
edelld mainitusta joukosta, on siitd huomattavia etuja yritykselle. Etu korostuu la-
hinn& nopeampana paasyna tyotehtaviin, mutta siina on myds muita etuja. Henki-
|6stosta on jo saatu jonkinlainen kasitys, joten tiedetaan alustavasti, soveltuuko han
tehtaviin ja organisaation kulttuuriin. Yhteistn sosiaalistuminen ja yrityksen tapoihin
tutustuminen vie aikaa — yleensa kolmesta kuukaudesta vuoteen, ja siina ajassa
tyon tehokkuus ei vield yleensa ylla parhaalle mahdolliselle tasolle. Toki on ole-
massa poikkeuksia, esimerkiksi erittéin selkeédt mekaaniset ty6tehtavat, jotka voivat

toistua yrityksesta toiseen lahes samanlaisina.

Mikali tyontekijad haetaan organisaation ulkopuolelta, henkildston ulkoisia hankin-

takanavia Viitalan (2014, 92) mukaan ovat:
e radio, TV, internet ja lehti-ilmoittelu (sanoma- ja aikakausilehdet)
e kilpailijat, asiakkaat, alihankkija- ja toimittaja yritykset seka muut sidosryhmat
e oOrganisaation jasenten omat sosiaaliset verkostot

e tyOvoimatoimistot
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¢ henkilostopalveluyritykset
e rekrytointimessut
e korkeakoulut ja oppilaitokset seké niiden rekrytointipalvelut

e omissa tiloissa ja julkisilla paikoilla olevat ilmoitukset (www-sivut, ilmoitustau-

lut, ikkunat ym.)

Tietyn rekrytointikanavan kaytté voi myds riippua siita, millaisiin tehtaviin yritys on
henkil6ita rekrytoimassa. Usein avoimesta tyOpaikasta viestitddn useiden eri kana-
voiden avulla. Viestinnallinen ndkodkulma liiteta&dn muutoinkin rekrytointeihin. limoi-
tus avoimesta tyopaikasta lisdé osaltaan yrityksen tunnettuutta ja rakentaa yrityksen

yrityskuvaa. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2015.)

Nykyinen suuntaus on vahvasti se, etta rekrytointi tulee tapahtumaan yha kasva-
vassa maarin internetissa. Sosiaalisen median eri kanavien liséksi yrityksen on tér-
kedd miettia, mita eri palvelujentarjoajia kaytetaan ja miten ne omalta osaltaan ra-
kentavat yrityksen brandimielikuvaa. Mobiilirekrytointi tulee olemaan jatkossa en-
tistd keskeisemmassa roolissa, joten yrityksen onkin hyva tarkistaa yhteistyokump-
paneiden tarjoamien palvelujen mobiilikaytettavyys. Mobiilisovellusten yleistyminen
ja erityisesti hakusovellusten kehittyminen on muokkaamassa voimakkaasti mobiili-
rekrytointia. Hakijat saavat tallennetuilla hakuvahdeilla tai push-ilmoituksilla tiedon
reaaliajassa uusista tydpaikoista ja jotkin palvelut ovat mahdollistaneet jo suoran
hakemisen oman matkapuhelimen naytolta. Mobiilin merkitys korostuu erityisesti
haun helppoudessa, ei niinkdan ilmoittelun helppoudessa. (Salli & Takatalo 2014,
37.)

4.4 Rekrytoinnin haasteet ja tavoite

Rekrytointipolitikkaa organisaatiossa maarittéaa visio ja strategia. Liiketoiminnan ta-
voitteet ja toimintatavat maarittavat pitkalti sen, minka verran seka millaista vakea
ja osaamista tarvitaan. Viitalan (2014, 81-92) mukaan, hyvin suoritetusta rekrytoin-

tiprosessista ja koeajasta huolimatta myohemmin voi paljastua, ettd henkil® ei suo-
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riudu tyotehtavistaan, eiké sopeudu organisaatioon tai sitoudu tyotehtaviinsa. Tar-
kasti ja huolellisesti suunnitellulla ja hoidetulla rekrytointiprosessilla on kuitenkin

mahdollista jonkin verran nostaa rekrytoinnin onnistumisen mahdollisuuksia.

Rekrytointiprosessit eivéat aina johda haluttuun lopputulokseen hyvasta yrityksesta
huolimatta. Yli neljannes Elinkeinoelaméan keskusliiton jasenista on kohdannut rek-
rytointivaikeuksia vuoden 2014 aikana. (Elinkeinoelaméan keskusliitto 2015.) Ylei-
sesti useimmiten rekrytointivaikeudet koskettivat rakennusalan, teknologiateollisuu-
den, kiinteistopalveluiden ja liiketoimintapalveluiden yrityksid. Viime vuosien heiken-
tynyt talous- ja tyollisyystilanne nakyy yritysten ilmoittamissa rekrytointivaikeuk-
sissa: rekrytointivaikeuksissa olleiden tydpaikkojen maaréd on tippunut huipputa-
sosta lahes puoleen. Toisaalta rekrytointivaikeuksista karsineiden yritysten osuus
on laskenut vain muutaman prosenttiyksikén lukuun ottamatta vuotta 2014. Se pal-
jastaa sen, ettéd matalan taloussuhdanteen aikana osaavaa tygvoimaa on enemman
saatavilla. Samaan aikaan kuitenkin noin kolmannes yrityksistd on kohdannut rek-
rytointivaikeuksia. Ty6t ja niiden tekijat eivat siis kohtaa. Tydnvalitykseen tarvittaisiin
uusia tapoja, jotka auttaisivat tyota ja niiden tekijoitd kohtaamaan ja nopeuttaisivat

rekrytointiprosesseja.

4.5 Onnistuneen rekrytoinnin tuoma lisaarvo yritykselle

Rekrytoinnilla on onnistuessaan suuri merkitys yrityksen menestyksen kannalta. Yk-
sittdisen rekrytoinnin merkitys on havaittavissa vasta pitkan ajan jalkeen rekrytointi-
paatoksen tekemisesta. Siita huolimatta onnistuneiden rekrytointien tuella yritys var-
mistaa kilpailukyvyn sailymisen tulevaisuudessakin. Osterberg (2014, 91) kertoo,
ettd sen vuoksi onkin ensiarvoisen tarkeaa, etta rekrytointeihin panostetaan. Huo-
lellinen suunnittelu ja toteutukseen kaytetty aika ja vaiva voidaan katsoa tyoksi rek-
rytoinnin epaonnistumisen minimoimiseksi. Se on ainoa tapa minimoida epaonnis-
tuneita rekrytointeja, jotka ovat kaikkien osapuolten kannalta rahan ja ajan tuh-
lausta. Hyppasen (2007, 200) mukaan huolellisella rekrytoinnilla, jossa suoritetaan
haastatteluja, teetetddn soveltamistehtavia sek& soveltuvuuden arviointeja ja lo-
pulta havainnoidaan tyontekijan suorituksia koeaikana, varmistetaan tyontekijan so-

veltuvuus ja koko rekrytointiprosessin onnistuminen.
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Sopivan tybvoiman saatavuus on todettu useissa tutkimuksissa keskeiseksi yrityk-
sen Kilpailukykyyn vaikuttavaksi tekijaksi (Valtakari ym. 2014, 48-49). Erityisesti
isommat pk-yritykset (yli 50 henked) ja pidempéaéan toimineet yritykset arvioivat Val-
takarin ym. (mp.) tutkimuksessa tyovoiman saannin merkityksen kokonaisuutena
suuremmaksi vaikuttajaksi kilpailukykyyn. Uudet ja pienemmat yritykset puolestaan
kokivat tybvoiman saatavuuden jonkin verran pienemmaksi tekijaksi yrityksen Kkil-
pailukykyyn ndhden, kuin muut toimijat. Syynéa edella mainittuun saattaa olla muun
muassa se, etta uusilla ja pienemmilla yrityksilla ensisijaisesti liiketoiminnan haas-
teet suuntautuvat muihin liketoiminnan osa-alueisiin (myynti, jakelukanavat, tulora-

hoituksen turvaaminen), kuin sopivan tydvoiman saantiin.
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA TULOKSET

Tassa luvussa kerrotaan empiirisen tutkimuksen toteuttamista ja tuloksia. Tutkimuk-
sen toimeksiantaja on henkilostopalveluyritys WorkPower. Tutkimuksen tavoitteena
on selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta tyohakijat hakevat tdihin kohdeyri-
tykseen. Toisin sanottuna tavoitteena on selvittda rekrytointiprosessin sujuvuutta ja
tyonantajakuvaa. Tutkimus toteutettiin sahkodpostikyselyna kohdeyrityksen palkka-
listoilla tammikuussa 2017 olleille tydntekijoille. Kysymyslomake sisalsi suurim-
maksi osaksi avoimia kysymyksid. Paadyimme ratkaisuun yhteisella paatoksella
kohdeyrityksen kanssa, koska koimme, etta tyypilliset vastausvaihtoehdot rajaavat
vastaajan omaa ajattelua ja saattaisi ohjata vastaajaa vastaamaan tiettyyn suun-
taan. Avoimilla kysymyksilla saisimme todenmukaisempia vastauksia ja siten tulok-
set olisivat parempia. Myos kohdeyritys saa taten paremman hyoédyn tutkimuksesta
kehitystyolleen.

5.1 Tutkimusmenetelméan valinta

5.1.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivista eli m&arallista tutkimusta voidaan kutsua myos tilastolliseksi tutki-
mukseksi. Sen avulla selvitetd&n prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysymyk-
sid. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa riittdvan edustavaa ja suurta otosta. Aineisto
kerataan yleensa kayttamalla tutkimuslomakkeita ja aineistosta saatuja tuloksia py-
ritaan liittamaan tutkittuja havaintoyksikdita laajempaan joukkoon erilaisten tilastol-
listen paattelyiden keinoin. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan usein tietoa
olemassa olevasta tilanteesta, mutta sen avulla ei pystytd selvittdmaan asioiden
syita riittavasti. (Heikkila 2014, 15.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisimpia piirteitd ovat johtopaatdkset aiem-
mista tutkimuksista, aiemmat teoriat, hypoteesien esittdminen seka kasitteiden

maarittely. Keskeista on myods tehda aineiston keruun suunnitelma, jotta havainto-
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aineisto soveltuu méarélliseen ja numeeriseen mittaamiseen. Koehenkilot tai tutkit-
tavat henkilot tulee valita tarpeeksi hyvin, jotta tutkimus onnistuisi. Tutkimuksesta
saadut tulokset analysoidaan tilastollisilla menetelmilld, esimerkiksi kuvaillaan tulok-
sia prosenttitaulukoiden avulla tai tehdaan tilastollista testausta tulosten merkit-

sevyydesta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 140.)

Maarallinen tutkimus tarkoittaa muun muassa kyselylomaketta, joka esitellddn tut-
kittaville verkon valityksella (Kananen 2014, 156). Kanasen (mp.) mukaan verkon

valityksella tehdyissa kyselyissa on omat etunsa ja rajoitteensa:
e Edut

o Verkkokyselya kayttdmalla voidaan tavoittaa sellaisia vastaajia, joita

ei muuten tavoitettaisi esimerkiksi asuinpaikan vuoksi.
o Verkkokysely mahdollistaa kansainvaliset tutkimukset.

o Verkkokyselyn avulla voidaan saavuttaa kustannussaéstoja, koska ei

synny matkakuluja.

o Verkossa tiedon kerdaminen on nopeaa, jos verrataan esimerkiksi pu-

helimella tai postilla toteutettuun kyselyyn.
e Haitat
o Kaikki eivat omista internet-yhteytta.
o Tulosten luotettavuus (edustavuus) muodostuu ongelmaksi.
o Vastausprosentit jAavat usein pieniksi.

Verkkokysely rakennetaan tutkimusongelman pohjalle, koska kyseessa on kvanti-
tatiivinen tutkimus. Se edellyttdad taustalle teoriapohjaa. Kysymykset rakennetaan
silla tavalla, ettd ne tuovat tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten kannalta tar-
vittavan tiedon. (Kananen 2014, 164.)

Viime vuosina internetin kautta tehtavat kyselylomakkeet ovat yleistyneet. Lomak-
keiden teko vaatii tekijalta asiantuntemusta luoda oikeanlainen kysely. Tutkimuksen

onnistuminen on usein kiinni siitd, kuinka tutkimuksen luominen onnistuu teknisesti.
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Myds tutkimukseen valittavan kohderyhman valinta voi jossakin tapauksissa olla
haasteellista. (Heikkila 2014, 17.)

Sahkopostia itsessaan voidaan kayttaa kvantitatiivisen tutkimuksen tiedon keruu
menetelmana. Sahkoéposti on valine, jolla tutkija kutsuu tutkittavia tutkimukseen.
Sahkoposti siis toimii viestintavalineena tutkijan ja tukittavan valilla. Tana paivana
sahkopostin kayttoon kuitenkin liittyy paljon ongelmia. (Kananen 2014, 190.) Kana-

sen (mp.) mukaan sahkopostiviestinnén kriittiset pisteet ovat seuraavat:

. Sahkdpostiosoitteet, niiden saanti/ajantasaisuus
. Sahkdpostijarjestelmé: roskapostisuodatus

. Sahkopostinhaltija: roskakori

. Vastaajan mielenkiinto: vastaaminen

Kanasen (2014, 190-191) mukaan sahkopostin suurin ongelma on se, etta pos-
teista arviolta noin 80-90% menee suoraan roskapostiksi, joko niin etta jarjestelma
tulkitsee sen sellaiseksi, tai lukija poistaa viestin lukematta sen tai ei lue viestia lop-
puun. Joidenkin arvioiden mukaan vain yksi sadasta sahkopostista johtaa postin

avaamiseen.

Sahkdpostin omistajan kannalta s&dhkdposti on aina henkilokohtainen ja osoitettu
hanelle, silla se on saapunut juuri hdnen omaan séahkdpostiinsa. Sahkopostinsisalto
voidaan personoida nykyisen suoramarkkinoinnin tavoin. Kohdennetun ja perso-
noidun sahkopostin edellytyksena on se, etta vastaanottajat voidaan segmentoida
jollakin tavalla. (Kananen 2014, 191.)

Kananen (2014, 199) kertoo, etta sdhkodpostikyselyn vastaajat vastaavat kyselyhyin
yleensa heti tai parin paivan sisalla. Jos vastaamiseen ei ryhdyta heti sahkdpostin
saapuessa usein kay niin, etta vastaaminen unohtuu — avattu sahképosti hautautuu
muiden avattujen sdhkopostien joukkoon. Kananen (mp.) kertoo myds, etta vas-
tausprosentti jad verkkotutkimuksissa usein hyvin pieneksi. Vastausprosentin pie-
nuus voi johtua esimerkiksi paivittamattomista sahkopostiluetteloista tai sdhkdpostin

spam-suodattimista. Kyselyn tekniseen, teknilliseen ja layout-ilmeeseen on myo6s
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syyta kiinnittdd huomiota. Kanasen (mp.) mukaan vastausprosenttia voidaan koet-

taa parantaa muutamilla yksinkertaisilla toimenpiteill&:

. Kutsu tutkimukseen

. Tutkimuksen oikea kohdentaminen

. Sahkopostikutsun personointi

. Sahkdpostiteksti lyhyt ja ytimekas

. Verkkokysely lyhyttekstinen ja ytimekas
. Postitus heti aamulla

. Uusintakutsun lahettaminen

. Palkkiot yms.

. Luottamuksellisuus ja lapindkyvyys

5.1.2 Otantatutkimus

Otantatutkimuksella tarkoitetaan edustavaa pienoiskuvaa perusjoukosta, jonka
avulla tuloksista saadaan luotettavia. Otoksen edustavuudella tarkoitetaan sita, etta
perusjoukossa valitusta otoksessa on samoja ominaisuuksia samassa suhteessa
kuin koko perusjoukossa. Ominaisuuksien tulee vastata perusjoukkoa tutkittavien
ominaisuuksien suhteen. Luotettavissa ja laajoissa otantatutkimuksissa tulee ottaa
huomioon asumistiheys, alueellinen jakauma, ikdjakauma, sukupuolijakauma seka
ammattijakauma. (Heikkila 2014, 31-32.)

Heikkilan (mp.) mukaan otantatutkimukseen paadytaan mikali:
. perusjoukko on hyvin suuri
. tiedot tutkimuksesta halutaan nopeasti

. tutkimus on monimutkaista
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. koko perusjoukon tutkiminen tulisi taloudellisesti kalliiksi
. mittaus tuhoaa tutkittavat yksikot (esimerkiksi laadunvalvonnassa)
. ei-otantavirheet saataisiin pienemmiksi

Otantatutkimuksen perusjoukko on se tutkittava kohdejoukko, josta tietoa halutaan.
Ensin on kuitenkin maariteltava tarkasti perusjoukko, ennen kuin siitd pystytaan va-
litsemaan mahdollisimman edustava otos. Sen jalkeen on selvitettava, onko perus-
joukosta olemassa kattava rekisteri ja kyetaanko rekisterin tietoja kayttamaan hy-
vaksi tutkimuksessa. Otos ei kuitenkaan voi koskaan taysin tarkasti kuvata perus-
joukkoa. Vain tietylla todennékdisyydella otoksesta saatavat tulokset ovat voimassa
myo6s koko perusjoukossa. Kaikkien yksildiden tavoitettavuus voi olla kaytanndssa
mahdotonta, vaikka perusjoukko pystyttaisiin maarittelemaéan yksiselitteisesti. Esi-
merkiksi sahkopostihaastatteluissa joudutaan rajaamaan joukkoa sahkodpostin
omistajiin, vaikka tutkimus kohdistuisikin kaikkiin organisaation tyontekijoihin. Sen
vuoksi usein puhutaan erikseen kohdejoukosta ja kehikkoperusjoukosta. Kohde-
joukkoon kuuluvat kaikki kiinnostuksen kohteena olevat yksilot, kun taas kehikkope-
rusjoukkoon kuuluvat ne, jotka voidaan kaytdnnosséa tavoittaa. Olennaista otan-
nassa on satunnaistaminen. Yksiloiden, jotka tulevat otokseen, tulee maaraytya sat-
tumanvaraisesti. Tama toimintatapa mahdollistaa harhattomien tulosten saannin ja

otantavirheiden suuruuden mittaamisen. (Heikkila 2014, 32.)

Harkinnanvarainen otanta on yksi otanta menetelmista. Kanasen (2014, 177) mu-
kaan, harkinnanvarainen otanta tarkoittaa sita, ettd otokseen valitaan havaintoyksi-
kot harkinnan mukaan. Valinta ei perustu tilastoihin, eika otantaa tehda tilastollisin
menetelmin. Valitaan havaintojoukko, jonka uskotaan edustavan perusjoukkoa kai-
kista parhaiten. Verkkotutkimuksissa joudutaan tyytymaan harkinnanvaraiseen

otantaan hyvin usein kaytannon syista.
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5.2 Tutkimuksen suorittaminen

5.2.1 Otoksen maarittely

Kyselylomake lahetettiin harkinnanvaraiselle otannalle, joka tarkoitti tassa tapauk-
sessa kuukauden aikana WorkPowerin palkkalistoilla olleita, suomenkielen taitoisia
vuokratyontekijoitd. Kuukaudeksi valikoitui tammikuu 2017. T&mé on sattumanva-
rainen otos kaikista yrityksen tyontekijoista. Vuokratyontekijat tyéskentelevat teolli-

suus-, palvelu-, hoito- ja rakennusalalla. Otoksen koko on 368 henkil6a.

Otoksen ollessa suuri saadaan kyselylomakkeen avulla kattavan kuvan tutkimastani

asiasta. Vastausprosentti maarittelee tutkimuksen laatua.

5.2.2 Kyselylomakkeen laatiminen

Tutkimuksen aluksi perehdyttiin aihealueen kirjallisuuteen ja aikaisempaan teo-
riatietoon. Toimeksiantajan kanssa yhteistydssa mietittiin asiat, joita haluttiin saada
selville tutkimuksen avulla. Yhteistydlla saatiin selville asiat, jotka palvelivat molem-
pien intresseja. Tutkimusongelmaksi muodostui: Mik& saa tydnhakijan hakemaan
WorkPowerille tdihin? Alaongelmana haluttiin selvittaa: Minkélainen tydnantajakuva
WorkPowerilla on? Seuraavaksi oli edessa tutkimusmenetelman valinta ja kyselylo-

makkeen hahmottelu.

Tutkimuksessa haluttiin hyddyntda kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, koska ha-
luttiin saada mahdollisimman laaja ja kattava kuva asiakasyrityksissa tyoskentele-
vilta tyontekijoiltd. Jos tutkimus olisi toteutettu esimerkiksi haastatteluilla, otanta olisi
jadényt hyvin pieneksi ja laajempien johtopaatosten vetdminen yrityksen kehittdmi-
sessa olisi ollut vaikeaa. Tutkimus p&aéatettiin toteuttaa Webropol-kyselytydkalulla,

jonka avulla kysely voitaisiin toteuttaa tehokkaasti séhkoposteihin lahettamalla.

Jo aikaisessa vaiheessa kavi selvéksi, ettd kyselyn rakenne tulee koostumaan pit-
kalti avoimista kysymyksista. Avoimien kysymyksien kayttoon oli selkea syy. Tahto-

tilana oli saada vastaajilta rehellisia omia ndkemyksia. Haluttiin valttaa vastaajan
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ohjaamisen tiettyyn vastaukseen, mik& olisi voinut tapahtua esimerkiksi monivalin-
takysymyksilla. Kyselylomake ja kysymykset kuitenkin pohdittiin ja laadittiin hyvin
tarkasti, jotta saadaan pureuduttua oikeisiin asioihin. Selkeéna tavoitteena oli myds
muotoilla ja rajata kysymykset siten, ettd vastaukset ovat helposti lokeroitavissa tiet-
tyihin lokeroihin ja nain niitd saadaan analysoitua kvantitatiivisesti. Uskon, etta talla
tavalla saamme moninkertaisen hyddyn tutkimuksesta irti. Verrattuna normaaliin
monivalintakysymykseen saamme kvantitatiivisen analysoinnin lisaksi myds perus-
telut jokaisen vastauksen taustalle. Se antaa tutkimukselle paljon lisdarvoa ja myds
yritykselle enemman tydkaluja l&hted kehittaméaan toimintaansa tutkimustulosten
perusteella.

Toinen keskeinen teema oli luoda tutkimukseen vastaamisen kynnys mahdollisim-
man matalaksi. Sahkopostin valityksella tapahtuvissa kyselyissa ongelmana on,
ettd vastausprosentti jad usein hyvin pieneksi. Liséksi kyselyyn aletaan usein vas-
tata, mutta sen pituuden ja monimutkaisuuden vuoksi vastaaminen lopetetaan kes-

ken. Nama ongelmat haluttiin valttda kyselylomakkeen huolellisella suunnittelulla.

Kyselysta (liite 2) haluttiin luoda mahdollisimman yksinkertainen ja myds sen pituu-
teen kiinnitettiin huomioita, jotta kyselyn vastausprosentti saataisiin maksimoitua ja
keskeytysprosentti minimoitua. Kuten kuviosta 4 voidaan havaita, kyselyn sivuista
haluttiin mahdollisimman yksinkertaiset ja helpon nakoiset. Liséksi edella mainittuja
ongelmia pyrittiin valttdmaan asettamalla kyselylomakkeeseen kuvion 4 mukainen
seurantapalkki, josta kyselyyn vastaaja pystyi seuraamaan kyselyn etenemista. Yri-
tys myos arpoi 5 kappaletta 100 euron lahjakortteja XXL-urheilukauppaan niiden
kesken, jotka vastasivat omalla nimellaan ja antoivat suostumuksen yritykselle kayt-
taa vastauksia mahdollisesti markkinoinnissa. Talla pyrittiin markkinoinnillisen néa-

kokulman lisaksi nostamaan vastausprosenttia.

Kysymyksiin haluttin myo6s rehellisid kaunistelemattomia vastauksia, joten sekin
otettiin kyselyn laadinnassa huomioon. Edelld mainittujen asioiden lisaksi myds saa-
tekirjeelld (lite 1) ja kysymysten muotoilulla pyrittiin saavuttamaan mahdollisimman
rento olemus tutkimukseen, jotta vastaajat uskaltaisivat vastata mita todella ajatte-

levat asiasta.
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Kyselylomaketta testattiin ennen sen l&ahettdmista toimiston sisélla, jotta saatiin var-
mistettua kysymysten ymmarrettavyys ja validiteetti. Sen lisdksi kyselyn lahetys aloi-
tettiin porrastaen, jotta voitiin analysoida vastauksia ja katsoa saadaanko kysymyk-
silla vastauksia siihen, mihin on tarkoituskin. Ensimmaiseksi kyselylomake lahetet-
tiin 50 yrityksen tydntekijalle, joista kyselyyn vastasi 19. Ensimmaisen osan vastaa-
jien vastausten perusteella, keskusteltiin toimeksiantajan kanssa, onko kyselylo-
makkeesta tarvetta muuttaa jotakin. Tarvetta talle ei kuitenkaan néhty, silla kyselyn
kysymykset ja niihin tulleet vastaukset mittasivat juuri niitd asioita mité oli tarkoitus-
kin. Vastausprosenttikin vaikutti erittdin hyvalta, joten sen vuoksi paatettiin |ahettaa
kysely seuraavaksi koko otannalle. Liséksi lahetettiin tasaisin valiajoin muistutus-
viesteja henkildille, jotka eivat olleet viela vastanneet kyselyyn. Yhteensa muistu-

tusviesteja lahetettiin nelja viiden viikon vastausajan aikana.

s
Mitha tekijdt saivat sinut ottomoon yhteyttd WorkPoweriin? Oliko WorkPower sinulle tutty
entuodestoan, jos niin mistd?

.
Oliko tydrhakemuksen tekeminen WorkPowerille helppoa? Mitd poloutetto ontoisit
tySehakulomakkeen tekijsille?

—Eoemer  Seana -

Kuvio 4. Kyselylomakkeen ulkoasu.
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5.2.3 Tulosten analysointi

Toteutin kyselyn Webropol- kyselyty6kalulla. Loin kyselylomakkeen Webropoliin,
josta lahetin sen kaikkien otantaan valittujen 368 tyontekijan sahkopostiin saatekir-

jeen kanssa.

Analysoin kyselyn tulokset Webropol analytics -lis@moduulin Text maining -ty6kalua
hyvéaksikayttaen. Text maining -tydkalun avulla avoimia tekstia sisaltavia vastauksia
voi rajata haluttuihin osa-alueisiin. Sen avulla tekstivastauksia voi kasitella nopeasti,
luotettavasti ja objektiivisesti. Usein tutkimuksissa valtetdan avoimia kysymyksia tai
jatetaan vastaukset lukematta ajanpuutteen vuoksi. Usein avoimet kysymykset si-
saltavat juuri sen tarkeimman tiedon, joten taman tydkalun avulla sain analysoitua

avoimet vastaukseni helposti ja luotettavasti.

Analysoin vastaukset kysymyksittéin kyselylomakkeen mukaisesti. Ensin luin kaikki
vastaukset lapi, jotta sain yleiskuvan yleisimmista vastauksista. Taman jalkeen ku-
vion 5 esimerkin mukaisesti loin vastausvaihtoehdot ja hakusanoja hyvaksikayttaen
jaoin vastaukset lokeroihin. Jo suunnitteluvaiheessa otettiin tamé vaihe huomioon,
silla kysymykset suunniteltiin siten, ettéa vastaukset ovat helposti jaoteltavissa omiin
lokeroihinsa. Hakusanojen avulla kysymykset asettuivat oikeisiin lokeroihin. Lopuksi
viela tarkistin jokaiseen lokeroon ohjatut vastaukset ja varmistin, etta jokainen vas-
taus on oikeassa paikassa. Varmistin myos, ettd samoja vastauksia ei ole joutunut
useampaan lokeroon. Lokeroihin jaetuista vastauksista muodostin tyokalun avulla
erilaisia taulukoita. Joissakin kysymyksissa vertasin vastauksia my@s vastaajien
tyokokemukseen WorkPowerilla ja muodostin niista taulukoita.
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Kuvio 5. Vastausten analysointi Webropol Text mining -tytkalulla.

5.3 Kyselyn tulokset

Seuraavissa luvuissa kaydaan lapi tutkimustuloksia, joita kysely on tuottanut. Tulok-

set kdaydaan lapi kyselylomakkeen mukaisessa jarjestyksessa. Tutkimustulosten ha-

vainnollistamiseen kaytetdan apuna erilaisia kuvioita. Kuviot avataan tutkimustulok-

sissa sanallisesti. Lisaksi tutkimustuloksissa on esiteltyna avoimiin kysymyksiin tul-

leita perusteluita vastaukselle, minka tarkoituksena on tuoda lisasyvyytta tutkimuk-

selle.

5.3.1 Vastaajien taustatiedot

Sahkopostilla lahetetyn kyselyn ensimmaéisen kysymyksen tavoitteena oli selvittéa

vastaajien ikdjakaumaa. Kysymykseen pystyi valitsemaan yhden kolmesta valmiiksi

maaritellysta vastausvaihtoehdosta ja kysymys oli pakollinen, joten kaikki vastaajat

vastasivat tahan kysymykseen.
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Kuviosta 6 ndhdaan, etta kyselyyn vastanneista 111 tydtekijasta alle 25-vuotiaita oli
28 vastaajista eli 25 prosenttia. Suurin ikdryhma kyselyyn vastanneista oli 25-40-
vuotiaista koostunut ikdryhma, joka muodosti 42 prosentin osuuden kyselyyn vas-
tanneista. Vastaajia tdssa ikaryhmassa oli yhteensa 47. Toiseksi aktiivisimpia vas-
taajia olivat yli 40-vuotiaat, joita kyselyyn vastasi 36 tyontekijaéa. Prosenteiksi muu-
tettuna se tarkoittaa 33 prosentin osuutta vastaajista.

N=111

Alle 25 vuotta

25-40) vuotta 42% (N =47)

Y11 40 vuotta 33% (N = 36)

Kuvio 6. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma.

Vastaustuloksia voidaan pitaa odotettuina. Eri ikaryhmat vastasivat melko tasai-
sesti. Vanhemmat ikdryhmat vastasivat hieman aktiivisemmin kuin alle 25-vuotiaat,
joille s&hkdpostin seuraaminen ei ole heidan aikakaudellaan ehka ollut aivan niin
tarkeaa ja suuressa asemassa kuin vanhemmilla sukupolvilla sosiaalisen median ja
mobiilialustojen nostaessa asemaansa. Tulosten ja johtopaatdsten kannalta on
my0Os hyva, ettd jokaisesta ikaryhmasta oli vastaajia melko tasaisesti.

Kyselyn toisessa kysymyksessa haluttiin selvittdd, kuinka kauan vastaaja on tyos-
kennellyt WorkPowerilla. Kyselyyn oli maaritelty kolme vastausvaihtoehtoa, joista
vastaaja pystyi valitsemaan yhden. Myos tama kysymys oli pakollinen, joten kaikki
kyselyyn vastanneet vastaajat vastasivat myos tdhan kysymykseen.
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Kuten kuviosta 7 voidaan havaita 111 vastaajasta suurin osa eli noin 67 prosenttia
on tydskennellyt alle vuoden WorkPowerilla. Konkreettisena lukuna se tarkoittaa 74
henkil6a. Luku ei sindllaéan ole yllattava, silla henkilostdalalla tydskentely on usein
lyhyt kestoista ja tydntekijoiden vaihtuvuus on usein suurta. Suurta prosenttiosuutta
selittdéa myods seka alan etta yrityksen jatkuva ja voimakas kasvu viime vuosina.
Toiseksi suurin maara vastaajista oli tyoskennellyt WorkPowerilla 1-5 vuotta. 1-5
vuotta tydskennelleitd vastaajia oli 23 prosenttia eli 26 henkiléa. Yli 5 vuotta koh-
deyrityksessa tydskennelleitd vastaajia oli 11. Tama vastasi kyselyyn vastanneiden

keskuudessa 10 prosentin osuutta.

0 10 20 30 40 50 60 70 80

N=111

Alle vuoden

1-5 vuotta 23% (N = 26)

Y1 5 vuotta RUEIRES

Kuvio 7. Vastaajien tyékokemus WorkPowerilla.

Kysymyksen tulokset olivat odotettuja, silla alalla on melko suuri vaihtuvuus ja li-
saksi WorkPower on kasvanut viime vuosina merkittavasti. Taman vuoksi oli odo-
tettavissa, etta alle vuoden tyoskennelleiden osuus on suuri. Kuitenkin myos koke-
neempien tyontekijoiden maaré ovat hyvia. Erityisesti yli viisi vuotta tydskennellei-
den osuus (10%) vastaajista on todella hyva ja kertoo paljon WorkPowerin pitk&n-

teisesta ja hyvasta toiminnasta.



49

5.3.2 Miké& sai vastaajan hakemaan toihin kohdeyritykseen?

Kolmannen avoimen kysymyksen avulla selvitettiin, mitka tekijat ovat vaikuttaneet
tyontekijoiden paatdkseen hakea WorkPowerille téihin. Kuviossa 8 vastaukset on
jaoteltu selkeisiin ryhmiin vastausten perusteella. Kuvion 8 perusteella voidaan to-
deta, etta internetistd WorkPowerin tai WorkPowerin tarjoaman avoimen tyopaikan
oli l1bytanyt 46 prosenttia vastaajista. Se kerasi eniten vastauksia 52 vastaajalla.

Avoimia vastauksia tarkastelemalla ndhdaéan internetin voima tydnhaussa:

Netistéa hain hommia ja térmasin WorkPoweriin. Asiallinen ja ystavalli-
nen suhtautuminen puhelimessa kyselyyni sai minut tulemaan paikalle
ja toéihin powerin kautta.

Ei ollut tuttu entuudestaan, alun perin hain internetisté vuokrafirmoja ja
soitin ensimmaisena WorkPoweriin. Sain tditd muistaakseni seuraa-
vana paivana.

V.2010 mol.fi-sivun ilmoitus. Ei ollut tuttu ennestadn mistaan.

Toiseksi eniten tyontekijat olivat hakeneet toihin avoimella hakemuksella tyGtarpeen
vuoksi, joko lahettamalla avoimen hakemuksen WorkPowerille tai jattamalla avoi-
men hakemuksen internettiin. Vastaajista 23 oli avoimen ty6hakemuksen kautta
tyollistyneet WorkPowerille, heiddan osuutensa vastasi 22 prosenttia kyselyyn vas-
tanneista. Myds avoimella hakemuksella hakeneiden vastauksissa WorkPowerin
l6ytymisen taustalla oli hyvin usein internet, josta he olivat joko l6ytaneet yrityksen
tai jattaneet avoimen hakemuksen internetin tyénhakupalveluun, josta WorkPower

oli heidat Ioytanyt:

Mol:n sivuilta, avoin hakemus rakennusmieheksi

Olen kiinnostunut rakennustoistd mink& vuoksi lahetin hakemuksen
WorkPoweriin. WorkPower ei ollut entuudestaan tuttu.

Selatessani eri tyopaikkoja eri nettiosoitteissa, sattui WorkPower sil-
miini. Muistaakseni siind luki my6s rekrytointi-yritys. Kaikki vaylat tyol-
listymiseen on kaytettava hyvaksi, en ole todellakaan tottunut olemaan
laakereillani ja tekeméttd mitddn. Maininta Tampereesta oli vain positii-
vinen seikka, ennen kuin laitoin hakemuksen, kavin nettisivuilla tutus-
tumassa yritykseen.
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Kuviosta 8 nahdéaan, ettd kolmanneksi yleisin vastaus oli tuttavan suosittelemana
WorkPowerille tydskentelemaan hakeneet. Ystavan suosittelemana oli WorkPowe-
rille hakenut 13 prosenttia vastaajista, joka tarkoittaa 14 vastausta. Avoimien kysy-
mysten kohdalta voidaan havaita suosittelijoiden erilaisuus. Suosittelijoina on seka

perheenjasenid, sukulaisia etté ystavia:

Ensimmaisen kerran tulin kaverin vinkista t6ihin ja tydnhaku sujui muitta
mutkitta. Nyttemmin tyonhaku ja téihin palaaminen koulusta on sujunut
erittain loistavasti, kun luottamus on molemminpuolista ja workin rekry-
palvelu ja tydntekijan kanssa toimiminen on helppoa ja mukavaa.

Lahestyva tyottomyysjakso, ystavalta kuultu tydntekija tarve ja kiinnos-
tus lahtea kokeilemaan uusia haasteita. Ystavan kautta olen ollut tietoi-
nen WorkPowerista”

Veljeni oli tydskennellyt siella aikaisemmin ja h&n suositteli sitd minulle.

Seuraavaksi eniten vastauksia tuli tydpaikan suosittelemana 4 prosenttia, koulun
kautta 3 prosenttia, halu vaihtaa toiseen henkiloéstéalan yritykseen ja WorkPowerin
suunnasta tullut yhteydenotto 2 prosenttia seka hyva palkka 1 prosentti. Yksi vas-
taajista ei muistanut enaa, miten yhteys WorkPoweriin oli muodostunut, silla tyon
aloittamisesta oli aikaa jo 10 vuotta. Vajaa 4 prosenttia kysymykseen vastanneista,

eivat antaneet selkeda vastausta tahan kysymykseen.

Ensimmainen tyonantaja kehotti ottamaan yhteyttd WP:iin, koska palk-
kasivat sen kesan tyontekijansa teidan kauttanne. Ei tuttu entuudes-
taan

Esiintyminen koulussa

Ensimmainen yhteydenotto oli n. 10 vuotta sitten. En muista en&& mika
syyna tahan.
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Kuvio 8. Mika sai tyontekijddn hakemaan WorkPowerille tdihin.

5.3.3 Oliko kohdeyritys ennestaan tuttu?

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin myods avoimella kysymykselld, oliko WorkPo-
wer tuttu heille ennen kuin he hakivat tihin. Kun vastaukset jaetaan selviin lokeroi-
hin, niin voidaan kuvion 9 perusteella todeta, etta selvasti yli puolet vastaajista ker-
toi, ettei WorkPower ollut ennestaan heille tuttu. 60 prosenttia vastaajista ei ollut

ennen tydpaikan 16ytymista kuullutkaan yrityksesta.

llImoitus mol.fi sivustolla, jonka kautta hain tydpaikkaa ja tutustuin yri-
tykseen. WorkPower ei ollut entuudestaan tuttu.

Ei ollu entuudesta tuttu. Huomasin vaan ilmoituksen mol:in sivuilta. Ja
olen entuudestaakin tehnyt henkilostopalvelu yrityksien kautta toita jo-
ten tiesin miten homma toimii ja kuitenkin sutkot mutkaton ja turvallinen
tapa tyollistya.

Ei ollut tuttu yritys mutta ystavani huomasi mielenkiintoisen tyopaikkail-
moituksen sivuiltanne ja hain siihen ja sain tyota.
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Kuten kuviosta 9 voidaan huomata, loput vastanneista kertoivat kohdeyrityksen ol-
leen tuttu jo ennen kuin aloittivat tydskentelyn WorkPowerilla. Heidan osuus kysy-

mykseen vastanneista oli 40 prosenttia.

Etsin toita rakennus alalta ja olin tavannut WorkPowerin tyontekijoita
tyomailla.

Olin vailla ty6ta nopeasti ja WorkPower oli siihen todella kykeneva
firma. Oli entuudestaan tuttu nimena ja kavereiden suosittelemana.

Olin tydton. Tuttu netista.

® WorkPower ei ollut tuttu ® WorkPower oli tuttu

WorkPower
oli tuttu: 40%

[ WorkPower
ei ollut tuttu:
60%

N=68

Kuvio 9. WorkPowerin tunnettuus.

5.3.4 Tybdnhakemisen helppous ja vaivattomuus

Seuraavana haluttiin selvittaa, oliko tydhakemuksen tekeminen WorkPowerille help-
poa vastaajien mielesta. Lisaksi haluttiin selvittaa tythakulomakkeen toimivuutta ja
saada mahdollisia kehitysideoita siihen. WorkPowerilla on kaytdssa tydnhakulo-

make, jonka paasaantoisesti kaikki tydhakijat tayttavat.
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Kuten kuviosta 10 voidaan paatelld, selvasti suurin osa vastanneista koki tydnhake-
misen WorkPowerilta helppona. Kyselyyn vastanneista 88 prosenttia oli sitéd mielta,
ettd hakemus on helppoa tehda. Vastaajista suurin osa ei mydskaan kokenut tar-

vetta muuttaa tydonhakulomaketta.

Oli helppo tehda tybhakemus. Terveisina vain, ettei sita tarvitse lain-
kaan muuttaa, se on ihan hyva sellaisenaan.

Erinomaista, laitoin hakemuksen sunnuntai-iltana. maanantaina soitet-
tiin, tiistaina kdvin haastattelussa. Heti luvattiin tdiden alkavan seuraa-
vana maanantaina, jolloin oli eka paiva, milloin ehtisin aloittaa. Tyoka-
mat annettin mukaan, ja kerrottiin etta perjantaina selvidd tyémaa.
Kaikki tiedonvalitys ja palkankorotukset on edenneet taysin sujuvasti

Oli helppoa. Enpéa oikein voi muuta sanoa kun ettéa pisteet tekijalle hyvin
tehdysta lomakkeesta!

Kyselyyn vastanneista 11 prosenttia ei muistanut tydnhakuprosessia. Syy siihen
useimmiten oli pitkéa aika hakemisesta. Usein myds vastaaja kertoi hakeneensa sa-
manaikaisesti useampaa tyopaikkaa, jonka vuoksi ei osannut eritella juuri kyseista
rekrytointiprosessia.

Tassa vaiheessa en enéa tarkasti muista millainen kokemus tyéhake-
muksen tekeminen oli juuri WorkPowerille. Tydpaikka kuitenkin sill& ir-
tosi eli ei se niin kovin vaikeaa voinut olla. Paallimmaiseksi ajatukseksi
hakuprosessista jai ilo, jonka yhteydenotto WorkPowerilta toi.

Siitd on niin paljon aikaa, ettei muista endén. Mutta ei ollut mitaan ih-
meellisid vaikeuksia, kun ei negatiivisia muistoja ole.

Kehitettavaa tyonhakuprosessissa néki 2 prosenttia vastaajista. Nama kaksi vas-
taajaa toivoivat helpompaa tapaa esimerkiksi vain CV:n lahettamista sahkdpostiin
ja mobiilikéyton parempaa tukemista. 3 prosenttia vastaajista ei ollut hakenut Work-
Powerille tai tayttanyt tyonhakulomaketta. Yksi vastauksista eli 1 prosentti ei ollut

vastannut kysymykseen, ja on siten kuviossa 10 kohdassa muut.
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Kuvio 10. Oliko tythakemuksen tekeminen WorkPowerille helppoa.

5.3.5 Miten sinua on kohdeltu tyontekijané/tyénhakijana?

Viidennella kysymyksella haluttiin kartoittaa sitd, miten vastaajia on kohdeltu Work-
Powerissa tydnhakijoina ja vastaavasti, miten heitéd on kohdeltu asiakasyrityksissa
WorkPowerin tyontekijoind. Kysymyksessa kysyttiin myos, onko palvelu vastannut

odotuksia.

Kuten kuiviosta 11 voidaan havaita, suurin osa WorkPowerin kyselyyn vastanneista
tyontekijoista on tyytyvaisia kohteluunsa WorkPowerilla. Perati 95 prosenttia 102
kysymykseen vastanneesta tyontekijasta oli tyytyvainen kohteluunsa WorkPowerin

tyonhakijana ja tekijana.

Tybhakemuksen lahetettyani ei mennyt kauaakaan, kun minuun otettiin
yhteyttd ja kutsuttiin haastatteluun. Tyontekijat Tampereen toimipis-
teelld olivat mukavia ja minua palveltiin hyvin. Tydntekijana olen aina
saanut tietoa nopeasti asioista mitka ovat mietityttdneet. Kokonaisuu-
dessaan yllattanyt miten hyvin asiat toimivat tassé henkildstévuokrafir-
massa.

Ei ole, mutta ihan positiivisessa mielessa. Luulin ettei workiltd saa nain
hyvaa ja asiallista palvelua ja yhteisty6toimimista tyokuvioissa, mutta
ilokseni voin todeta olleeni vaarassa. On aina helppo ja mukava menna
toimistolle asioimaan "X-henkilon” kanssa, ja kaikki toimiminen on vai-
vatonta tyontekijalle.
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Myos tyytymattomia vastaajia ja parannusehdotuksia l0ytyi, heitd vastaajista oli 4%
prosenttia. Palaute oli kuitenkin suurimmaksi osaksi asiallista ja rakentavaa. Yksi
prosentti vastaajista ei osannut vastata kysymykseen, koska tytkokemusta oli vasta

niin vahan.

Henkilostokoordinaattoriin on ollut vaikea saada yhteytta. Tyontekija on
myo6s melko yksin, tydnantajan tukea ei juurikaan ole. Vastaanotto yri-
tyksissé on ollut mielellani asiallista. Toki tydntekijoiden vaihtuvuus ei
suinkaan aina nopeuta tyontekoa. Viikonloppuvuoroja toivoisin enem-
man, usein vuorot ovat myds lyhyitad patkia ja pitkdn matkan paéssa,
jolloin taloudellinen hyéty jad minimaalisiksi. Tarjotut ty6t ovat useimmi-
ten lahihoitajille tarkoitettuja, sairaanhoitajan toita tarjotaan lilan vahan.

No on kohdeltu siihen malliin, ettd niin kauan, kun tdita teet ja tuotat
rahaa, olet hyddyllinen. Muuten et! Samanlaista touhua on kaikissa
vuokrafirmoissa, joten enempaa en osaa kommentoida!

Hyvin on palveltu ja hyvin vastannut odotuksiani muuten paitsi, etté tyo-
terveydenhuolto pitaa hoitaa kunnallisilla terveysasemilla, jos on ollut
alle 6kk WorkPowerilla toissa. Voisi olla alusta alkaen yksityisilla ter-
veysasemilla.

@ Hyvin ® Parannettavaa ® En 0saa sanoa

| Enosaa - :
[sanoa: 1% | /.

Parannettavaa |/
1 4%

N=102

—{ Hyvin: 95%

Kuvio 11. Onko sinua kohdeltu hyvin WorkPowerin tyontekijana/tyénhakijana?
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5.3.6 Suosittelisiko vastaaja ystavalleen WorkPoweria?

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd myds, suosittelisivatko tyontekijat WorkPowerilla
tyoskentelya ystavalleen. Myos tdhan kysymykseen haettiin aitoja ja rehellisia vas-
tauksia avoimen kysymyksen avulla. Selvasti suurin osa tyontekijoista suosittelisi
kohdeyritysta ystavalleen. Vastaajista 94% kertoi, etta voisi suositella tydskentelya

yrityksessa. Osa vastaajista jopa kertoi jo suositelleensa tytpaikkaa tuttavalleen.

On ollut hyva tyénantaja, vaikka itselld oli ennakkoluuloja, mita on kuul-
lut muiden puhelevan vuokrafirmoista. Kannattaa hakea, kun vastaan
tulee mieleinen tyopaikka.

Ehdottomasti kannattaa ja suosittelen. Luultavasti annan numeron ke-
nelle soittaa ja soitan ehka itse perassa, ettd voisi olla mahdollinen
tyontekija tulossa.

Ehdottomasti suosittelisin hakemaan. Sanoisin etta tyosta ei ole pulaa
ja tydilmapiiri olisi hyvaa ja etta olisi vaihtelevia mahdollisuuksia ty6ku-
vaan

Vastaajista 3 prosenttia ei osannut sanoa suosittelisiko vai ei. Kyselyyn vastasi
my0s vastaajia, jotka eivat suosittelisi WorkPoweria ystavalleen. Heita kyselyyn vas-
tanneista oli 2 prosenttia. Kuviossa 12 nakyva kohta "Muut” koostuu vastauksista,

jotka eivat vastanneet kysymykseen.

Ei kannata hakea, tyontekijan oikeudet ovat olemattomat. Firman etu
ajaa ohi kaikessa

En osaa sanoa
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En suosittele:

2%
En osaa
sanoa: 3%
Suosittelen:
N= 108 94%

Kuvio 12. Suosittelisitko WorkPoweria ystavéllesi?

Kuviosta 13 voidaan nahda, etté kaikki yli 5 vuotta tydéskennelleet vastaajat suosit-
telisivat WorkPowerilla tydskentelya tuttavalleen. 1-5 vuotta tydskennelleista 4 pro-
senttia ja alle vuoden tydskennelleista 4 prosenttia eivat osanneet sanoa suositteli-
sivatko he tyoskentelya WorkPowerilla tuttavalleen vai eivat. Vastaajiin, jotka eivat
suosittelisi kuului 1-5 vuotta tyoskennelleistéa 4 prosenttia ja alle vuoden tydsken-

nelleista 1 prosentti.
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W 1-5vuotta (N=25) ® Alle vuoden (N=72) ® YIli 5 vuotta (N=11)
0% 25% 50% 75% 100%

I4%
En osaa sanoa .4.1?'%
0%

Suosittelen

l4%

En suosittele |1,39as
0%

Kuvio 13. Suosittelisitko WorkPoweria ystavallesi (jakauma tytkokemuksen mu-
kaan).

5.3.7 Avoin palaute

Kyselyn viimeisenéa kysymyksené oli avoin palaute, jossa toivottiin vastaajien kerto-
van avoimesti palautetta ja kehitysideoita yritykselle. Tavoitteena oli saada suoraa
ja kaunistelematonta palautetta ja kehitysideoita tyontekijoilta, jotta yritys voisi ke-
hittya edelleen. Tallainen tieto on yritykselle tarkeaa, silla tydntekijdiden ideat ja pa-
laute ei valttamatta tavallisessa arjessa nousen niinkaan esille. Kyselyyn vastan-
neista 111 henkiléstd 77 vastaajaa jatti myos avointa palautetta. Palautteissa oli
paljon kiitoksia yritykselle hyvéasta palvelusta ja toiminnasta, mutta myos kehityside-

oita tyontekij6ita vaivaaviin aiheisiin.

Ei ole mitadn moitittavaa. Jatkakaa samaan malliin!

On annettava vain ruusuja, aina olen saanut apua, kun olen tarvinnut.

Jatkakaa samaan malliin! Hymyileva&n toimistoon, joka toimii, on erit-
tain kiva tulla.

Ruusun annan ihan jokaiselle, joka auttaa meita kentalla olevia saa-
maan toitd. Mahtavaa toimintaa, kunhan paasen paremmin sisaan, on
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helpompi antaa kehitysideoita ym. Netissa olisi kanssa kiva kyetéa valk-
kaamaan tydvuoroja, mikali niitd on tiedossa aikaisemmin, nopeat vuo-
rot tietysti helpoiten tekstiviestilla. Hyvaa kevatta ihan jokaiselle

Tyontekijatapaamisia olisi hyva aika-ajoin jarjestaa halukkaille. Tutus-
tuminen toisiin toisi mielestani vahvuutta ja yhteenkuuluvuutta. Voisi toi-
mia kentalla myés markkinamiehena mainostamassa tyotehtaviin par-
haiten sopivia henkilditd. Nyt WorkPowerin listoilla olevat henkil6t sa-
malla tydmaallakin, ovat yhta ventovieraita kuin kuka tahansa asiakas-
yrityksen tyotekijd. Kahvi- ja ruokatauot ovat liian lyhyitéa kunnolliseen
tutustumiseen.

Parempia keséhanskoja raksalle :-) Ihan haastattelun perusteella valit-
sin workpowerin, olin juuri muuttamassa Tampereelle, ja olisin saanut
toita viidesta eri vuokrafirmasta. Workpowerilla sanottiin heti haastatte-
lussa, etta tervetuloa ja toita on. Muut sanoivat, ettd varmasti on, mutta
soittavat. Ja soittivatkin kaikki, mutta paivan parin tai viikon siséan. Too
late. tydntekijélle on tarkeintd, etté on tydnantaja, jolla on toita :-)

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa pyritdéan aina valttdmaan virheet ja niiden syntyminen, mutta silti tu-
losten patevyys ja luotettavuus vaihtelevat. Juuri sen vuoksi kaikissa tutkimuksissa
pyritddn arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuus. (Hirsjarvi ym. 2014, 231.) Tie-
teellisen tyon luotettavuutta tarkastellaan luotettavuuskasitteiden avulla. Ne ovat
eraénlaisia mittareita, joilla arvioidaan tutkimustulosten hyvyytta. Tieteellisen tutki-
muksen yleiset luotettavuusmittarit maarallisessa tutkimuksessa ovat reliabiliteetti
ja validiteetti. (Kananen 2014, 259.) Kananen (2011, 119) kertoo, etta kaikissa opin-
naytetdissa on aina oltava niin sanottu luotettavuustarkastelu. Se on usein oma eril-

linen lukunsa tyon loppuosassa.

Vilkan (2007, 149) mukaan tutkimuksen reliaabeliuudella tarkoitetaan sita, etta tut-
kimuksella on kyky antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Puhutaan siis tutkimuksen
toistettavuudesta, luotettavuudesta ja tarkkuudesta. Vilkan (mp.) mukaan tutkimuk-
sen reliabiliteettia tulee arvioida jo tutkimuksen aikana. Hirsjarven ym. (mp.) mukaan
reliaabeliuus voidaan todentaa useilla eri tavoilla. Esimerkiksi kahden eri tutkijan

paatyessa samaan tulokseen, voidaan tutkimuksen tulosta pitaa reliaabelina. (Hirs-
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jarvi ym. 2014, 231.) Tutkimuksen reliabiliteetissa tarkastellaan erityisesti mittauk-
seen liittyvia asioita ja tarkkuutta tutkimuksen toteutuksessa. Tutkimuksen tarkkuu-

della tarkoitetaan sita, etta tutkimukseen ei liity satunnaisvirheita. (Vilkka 2007,149.)

Hirsjarven ym. (mp.) mukaan tutkimuksen arviointiin liittyva toinen kasite on validius
(patevyys). Validiudella tarkoitetaan tutkimusmenetelman tai mittarin kykya mitata
juuri sita, mita on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi ym. 2014, 231.) Mittari on validi, mi-
kali se mittaa sit4, mitd sen on suunniteltukin mittaavan. Validiteetti varmistetaan
kayttamalla oikeaa tutkimusmenetelmaa ja oikeaa mittaria, seka mittaamalla oikeita
asioita. (Kananen 2014, 262.) Vilkan (2007, 150) mukaan tutkimuksen validius on
hyva, jos tutkija ei ole tutkija ei ole joutunut tutkimuksessa esimerkiksi kasitteiden

tasolla harhaan ja systemaattiset virheet puuttuvat.

Kanasen (mp.) mukaan validiteetin arviointi on reliabiliteetin arviointia haastavam-
paa. Tama johtuu siitd, etta reliabiliteetti tarkoittaa sita, etté jos tutkimus toistetaan,
saadaan toisestakin tutkimuksesta samat tulokset. Vaarilla mittareilla saadaan kui-
tenkin toistuvasti samat tulokset, mutta ne ovat vaaria. Vilkan (2007, 151) mukaan
tutkimuksen validiutta pitaa tarkastella jo tutkimuksen aikana, kun suunnitellaan mit-

taria.

Taman opinnaytetyotutkimuksen kyselylomakkeen laadinta on tehty tarkasti ja pit-
kallisten suunnittelun avulla, kuten kappaleessa 5.1 kerrottiin. Lomake rakennettiin
yhdessa toimeksiantajan kanssa vastaamaan tutkimuksen ja yrityksen tarpeita. Lo-
make testattiin ennen lahettdmista yrityksen muutamalla toimistontydntekijalla ja li-
séksi 50 hengen vastaajaryhmalla ennen kyselyn |ahettamisté lopuille vastaaijille.
Talla menettelylla saatiin selville lomakkeen toimivuus ja voitiin hiukan arvailla mille
tasolle vastausprosentti muodostuu. Virheita ei tassa tutkimuksessa ole havaitta-
vissa, koska tutkimus on toteutettu Webropol-kyselytytkalulla, joten tietoja ei tarvin-
nut siirtdd ohjelmasta toiseen. Webropolin avulla voidaan tutkimustuloksia kerata,
analysoida ja kasitella. Sen lisdksi tulokset voidaan siirtaa esimerkiksi Excel-, Word-

tai PowerPoint-ohjelmaan.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan pitdd hyvana, silla vastausprosentti oli sdhko-

postilla lahetetyksi kyselyksi melko korkea. Vastausprosentti oli 30% ja vastauksia
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kyselyyn tuli 111, joista molemmat arvot ovat hyvia taman tyyppiselle kyselylle. Tut-
kimusta voidaan pitda luotettavana ja patevana sen koostuessa pitkalti avoimista
kysymyksista. Tutkimus saattaa sisdltaa systemaattisia virheita, niin kuin aina. Var-
sinkin kun tutkimuksessa oli nimelladn vastanneiden kesken arvottavana viisi kap-
paletta 100 euron lahjakortteja. Systemaattiset virheet tdsséa tapauksessa voivat

johtua vastaajien vastausten kaunistelusta.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtopdaatdkset

Tutkimustuloksista voidaan havaita, etta suurin osa nykypaivan rekrytoinnista ta-
pahtuu internetin valityksella tavalla tai toisella. Internetissa tieto leviaa nopeasti, se
on reaaliaikaista sekad yhteyden saa nopeasti muutamalla klikkauksella. Lisaksi ny-
kyisin internet on pullollaan erilaisia tydnhakupalveluita, joihin on mahdollista jattaa
tyonhakuvahteja ja avoimia hakemuksia. Tyopaikat ovat tulleet ihmisten koteihin.
Tasta kertoo kyselyn ensimmainen kohta, jossa 49 prosenttia vastaajista kertoo 10y-
taneensd WorkPowerin valittdman tyopaikan internetin valityksella. Vastanneista
tyontekijoista siis hieman alle puolet olivat tulleet WorkPowerille téihin internetin eri
tydnhakusivustojen kautta, esimerkkina yksi isoimmista mol.fi. My6s pieni osa avoi-
men hakemuksen WorkPowerille jattaneista, kertoi loytaneensa yrityksen internetin
avulla ja lahettaneensa sen jalkeen hakemuksen WorkPowerille.

Tarkea rooli tyontekijoiden hakupaatoksissa on myads tuttavilla, ystavilla ja perheen-
jasenilla. Tuttavan suosittelun kautta WorkPowerille on hakenut ja ty6llistynyt lahes
22 prosenttia kyselyyn vastanneista tyontekijoista. Maara on huomattava ja se ker-
too samaan aikaan tydnantajakuvan merkityksesta tydnhaussa, mutta myos Work-
Powerin hyvasta tydnantajakuvasta ja onnistuneesta palvelusta. Hajavastauksia
tydnhaun valintapaatoksessa sai myods koulu, rekrytointitapahtumat, halu vaihtaa
toiseen henkilostopalvelualan yritykseen. Tulosten perusteella voidaankin todeta,
ettd kohdeyrityksen on hyvin tarkeaa olla mukana internetin tyémarkkinoilla tavoit-

taakseen mahdollisimman paljon potentiaalista tyévoimaa.

Tutkimuksen tuloksien perusteella voidaan todeta, etta kyselyyn vastanneiden tyén-
tekijoiden mielestd WorkPowerin rekrytointiprosessi on yksikertainen, helppo ja su-
juva. Lahes 88 prosenttia vastaajista kertoi WorkPowerin tarjoaman tydn hakemisen
olleen helppoa ja vaivatonta. Voidaan myds sanoa, etta tydnhakijoiden mielesta yri-
tyksen kayttaméa rekrytointikaavake on hyva ja se saikin paljon positiivista pa-
lautetta. Rekrytointikaavaketta koskien tuli ainoastaan muutama kritiikki/kehitys-
idea. Ne kohdistuivat ainoastaan mobiilikaytén parempaan tukemiseen ja sen tar-

peellisuuteen ylipaatadan. Merkittava osa kyselyyn vastanneista tyontekijoista (11%o)
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ei myodskaan muistanut enaa millainen tyonhakuprosessi oli. Se on kuitenkin ym-
marrettavaa, silla usein selityksena oli pitka aika tytnhakuprosessista tai useiden
samanaikaisten prosessien paallekkaisyys. Toisaalta sen voidaan katsoa my6s ole-
van hyva asia ja kuvaavan onnistunutta rekrytointiprosessia, silla jos prosessissa

olisi ollut huomattavia ongelmia, vastanneet tyontekijat muistaisivat sen varmasti.

Tuloksia voidaan pitaé erittdin hyvina ja rohkaisevina ajatellen yrityksen kehittymista
tulevaisuudessa. Rekrytoinnin sujuvuus ja helppous ovat hyvin tarkea osa yritysku-
vaa ja se mahdollistaa myo6s rekrytoinnin maaran kasvun. Hyva rekrytointiprosessi
antaa myos yritykselle mahdollisuuden kilpailla osaavista tyontekijoista. Jos kyse-
lyyn vastanneiden palaute olisi ollut negatiivista ja ty6hakuprosessit hitaita ja han-

kalia, olisi yrityksella syyta huoleen. Nyt niin kuitenkaan ei ole.

Tutkimustuloksista voidaan todeta, ettd WorkPowerin tunnettuus ei viela ole kovin-
kaan korkealla tasolla. Kyselyyn vastanneille tydntekijoille suurimmalle osalle vas-
taajista WorkPower oli entuudestaan tuntematon. Jopa 60 prosenttia vastaajista
kertoi, etta ei ollut ennen tydpaikan I6ytymista kuullutkaan yrityksesta. Vastaajista
40 prosenttia oli kuullut WorkPowerista ennen tydnhakuaan. Télla osa-alueella on
luonnollisesti iso rooli rekrytoinnissa. Mitéa tunnetumpi yritys on sitéa, helpompi ihmis-
ten on l0ytaa se ja luottaa toimijaan. Lisaksi yrityksen tunnettuudella on vaikutuksia
ja on keskeinen osa sen muodostumisessa yrityskuvaan. Ulkoisella tydnantajaku-
valla on merkittava rooli, kun kilpaillaan osaavasta tydvoimasta. Lisaksi se usein
vaikuttaa kilpailutilanteessa tyonhakijan paatokseen tulla kyseiseen yritykseen tyos-

kentelemaan.

Tutkimuksesta pystytaan tulkitsemaan myds WorkPowerin palvelun laatua ja tyon-
tekijoiden tyytyvaisyytta siihen. Tutkimuksessa se osoittautui olevan erinomaisella
tasolla, kyselylomakkeeseen vastanneista tyontekijoista lahes kaikki (95%) olivat
sitd mielta, ettd palvelu on ollut hyvélla tasolla. Vastanneiden tydntekijéiden palaute
oli kaikin puolin hyvaa. Palvelua kuvattiin muun muassa sanoilla ystavallinen, koh-
telias, nopea ja tyontekijoiden kohtelu on ollut erinomaista. Merkittavaa kritiikkia ei
tutkimuksessa ilmennyt. Vain 4 prosenttia vastaajista ndki WorkPowerin toimin-
nassa parannettavaa. Vastaajien kertomissa kehittdmisen kohteissa ei toistunut mi-

kaan yksittdinen asia, vaan palaute oli yksilokohtaista. Palautetta tuli mm. erilaisista
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tyOvaatteista ja niiden ominaisuuksista, tuntilapuista/palkanlaskennasta ja tyoter-
veydesta. Tulokset ovat kaiken kaikkiaan positiivisia, mika on hyva ajatellen Work-
Powerin tydnantajakuvaa ja sen seurauksena myos yrityksen vetovoimaa rekrytoin-
neissa. Kun tyontekijat ovat tyytyvaisia tyéhon ja palveluun, he viihtyvat yrityksen
palvelussa hyvin ja tydskentelevat todennékaoisesti pidempaan yrityksessa. Lisaksi
he ovat talloin alttimpia jakamaa hyvaa tydantajakuvaa eteenpainkin. Tietoisuus le-

vida, joka kasvattaa yrityksen tunnettuutta ja vetovoimaa.

Rekrytoinnin ja tydnantajakuvan kannalta tarkeéana osana kyselylomakkeella selvi-
tettiin, myos kuinka moni vastanneista tyontekijoista suosittelisi WorkPoweria ystéa-
valleen. Tulokset olivat tassakin kohdassa hyvia, mika on loogista, kun huomioidaan
kahden edellisen kohdan tulokset. Huomattavan suuri osa vastaajista kertoi voi-
vansa suositella yritysta ystavalleen — osa kertoi jo suositelleensakin. Vastanneista
tyontekijoista 94 prosenttia kertoi, ettéa voisi suositella tydskentelyd WorkPowerilla
tuttavalleen. Liséksi avoimien kysymyksien avulla [0ytyi paljon positiivisia asioita
WorkPowerin toiminnasta, kun vastaajat perustelivat, miksi voisivat suositella. Pe-
rusteluissa toistuivat hyva palvelu, toimiva palkanmaksu, hyva tyéilmapiiri ja téiden
runsas maaré. Erityisen positiivista oli huomata, ettd monet vastaajista vertasivat
yrityksen toimintaa muihin alan yrityksiin, joissa olivat tydskennelleet ja kehuivat pal-
velun toimivan yrityksessa paremmin. Yhteensa vastaajista 6 prosenttia vastaajista
ei osannut sanoa, eivat suositelleet tai eivat vastanneet kysymykseen. Taman ky-
symyksen vastaukset ovat ehk& paras anturi kuvaamaan yrityksen ty6antajakuvan
tilaa, ja sen yrityksen hyvaa toimintaa.

Tutkimuksen tulokset ovat hyvia ja kertovat yrityksen tilan olevan hyva ajatellen rek-
rytoinnin tarpeita. Palvelut toimivat hyvin ja nykyiset tydntekijat ovat tyytyvaisia pal-
veluun seka yrityksen toimintaan yleisellakin tasolla. He olivat tyytyvaisia tydnhake-
misen helppouteen WorkPowerilla ja monet kuvasivat sitd myds nopeaksi. Tyonte-
kijat myo6s suosittelisivat yritysta, mik& on aina hyva indikaatio yrityksen toiminnasta.
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6.2 Kehittamisehdotukset

WorkPowerin tavoitteena on jatkaa kehittymistdan yrityksena ja hyvana tyénanta-
jana. Tavoitteena on nostaa tytnhakijoiden maaraa entisestaan ja erityisesti laaduk-
kaiden hakijoiden maaraa. Kyselyn vastausprosentti yllatti positiivisesti ja vastauk-

sien perusteella voidaan havaita yksi huomattavampi kehityskohde.

Tutkimuksen perusteella yrityksen rekrytointiprosessi ja tydnantajakuva ovat hyvalla
tasolla. Tyontekijat pitivat prosessia nopeana ja helppona. Liséksi he olivat tyytyvai-
sia yrityksen toimintaan ja palveluun. Suurin osa vastanneista tyontekijoista oli l0y-
tanyt mielenkiintoisen avoimen tydpaikan internetista ja paatynyt hakemaan sita.
Seuraavaksi eniten vastaajia oli lahettanyt WorkPowerille avoimen hakemuksen tai
WorkPower oli 16ytényt vastaajan avoimen hakemuksen internetistd. Huomattavin
kehityksen paikka I6ytyi mielestani tunnettuudesta, silla yli puolelle kyselyyn vastan-
neista WorkPower oli ennestaan taysin tuntematon. Kyselyyn vastanneista heité oli
siis 60 prosenttia. Tulevaisuudessa WorkPower voisi lahted markkinoimaan itse&an
enemman ja lisdamaan tunnettuuttaan sen kautta. Yrityksen nakyvyyden lisaami-

nen lisda todennakoisesti myos tunnettuutta.

Tutkimustulosten perusteella on havaittavissa, ettd yrityksen arkinen tekeminen
mahdollistaa laadukkaan markkinoinnin ja tunnettuuden noston, silla sisdinen ty6n-
antajakuva ja palvelun laatu ovat molemmat korkealaatuisia. Tama luo loistavan
tyokalun lahted kehittamaan ulkoista tydnantajakuvaa. Kuten teoriaosuuden ko-
dassa 3.3 kerrotaan, sisainen tyénantajakuvan rooli on keskeisessa asemassa, kun
rakennetaan ulkoista tydtnantajakuvaa. Jos sisainen tyonantajakuva ei olisi hyva,
ulkoinen ty6nantajakuva rakentuisi heikolle pohjalle ja totuus paljastuisi ennemmin
tai mydhemmin kovan ulkoisen paineen seurauksena. WorkPower voisi lahtea en-
tistd voimakkaammin viestimaan ulospain ulkoista tydnantajakuvaa vahvuuksiensa
voimalla. Mahdolliset kehittamiskohteet tai ongelmat voi jattd& pienemmalle huomi-
olle. Niitd ei kuitenkaan saa aktiivisesti peitella, silla esimerkiksi sosiaalisessa me-
diassa ne paljastuvat nopeasti. Tassa tutkimuksessa tosin selkeitd ongelmakohtia
tydnantajakuvassa ei paljastunut. Hyvan ulkoisen tydnantajakuvan viestiminen ulos-
pain palkitsee yrityksen, kun aletaan taistella osaajista tydmarkkinoilla. Kun yrityk-
sen tydnantajakuva on kirkas, on yritys houkutteleva tyopaikka ja osaajat |0ytavat

tiensa yritykseen.
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Hyva sisdinen ja ulkoinen tydnantajakuva seka asioiden oikein tekeminen eivat viela
riitd. Yrityksen on osattava myos kertoa vahvuuksistaan muille. WorkPower voisi
aktiivisesti kirkastaa tyonantajakuvaansa, jolloin tunnettuutta rekrytoitavien maara-
kin todennakdisesti kasvaisi. Tunnettuuden lisaamisella entistéa useampi voisi loytaa
WorkPowerin, ilman etta varsinaisesti Iloytaa WorkPowerilla vapaana olevan tyopai-
kan. Esimerkiksi tyottomat voisivat hakea avoimilla hakemuksilla téihin WorkPowe-
rille, kun tieto yrityksen olemassa olosta ja palvelun laadusta levidisi suuremmalle
yleisélle. Kuten kohdassa 3.2 kerrotaan, jos yrityksella on todella hyva tyénantaja-
kuva, avoimien ty6hakemusten maara kasvaa ja myos avoimiin tyopaikkoihin tule-

vien hakemusten taso nousee.

WorkPower voi tehda ulkoista tytnantajakuvaa ja yritysta tunnetuksi monenlaisin eri
keinoin. Yrityksen julkinen kuva ja nakyminen julkisuudessa on erityisen tarkeaa.
Myads yrityksen kotisivut on oltava kunnossa, silla usein se saattaa olla ensimmainen
kosketus yritykseen. Sosiaalinen media ja sen aktiivinen paivittaminen ovat myoéskin
tarkeassa roolissa nykyisin. Hyvalla paivityksella sosiaalisessa mediassa voidaan
saada potentiaalinen tydnhakija kiinnostumaan, seuraamaan yritysta ja lopulta jopa
hakemaan toihin yritykseen. Myds esimerkiksi oppilaitosvierailut ja rekrytointitapah-
tumat ja messut ovat tulevaisuudessakin tarkeéa vayla ulkoisen tybnantajakuvan ke-

hittamiselle.

On kuitenkin WorkPowerinkin tapauksessa muistettava, etta tulevaisuudessakin on
pidettava sisdinen tyonantajakuva kunnossa, vaikka ulkoista tydnantajakuvaa lah-
dettaisiin kehittdma&an ja viestiméan aktiivisesti. Ulkoinen tydnantajakuva on tuhoon
tuomittu, jos sisainen tydnantajakuva alkaa karsia. Kestavan myonteisen tyénanta-

jakuvan luomiseen ei ole kaytossa oikotieta, vaan se vaatii pitkajanteista tyota.

Taman tutkimuksen avulla 16ytyneisiin kehittdmisehdotuksiin liittyen jatkotutkimuk-
sena voitaisiin WorkPowerilla tutkia, milla tasolla yrityksen ulkoinen tydantajakuva
talla hetkella on. Yritykselle olisi tarke&da tietdd, mik& nykyinen taso on, jotta mah-
dollista kehittdmista ja viestintdaa voidaan tehdd mahdollisimman tehokkaasti. Li-
saksi voitaisiin selvittad, miten ulkoista tydnantajakuvaa voitaisiin viestia tehokkaim-
min ulospdin. Tutkimuksen avulla voitaisiin selvittaa tehokkaimpia viestintakanavia
ja mitéa kohderyhmia niilla tavoitetaan, joka antaisi paljon hyddyllista tietoa tulevai-

suutta ajatellen, mikali yrityksen tunnettuutta lahdetadn nostamaan uudelle tasolle.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje
Hei!

Haluamme olla entista parempi tydnantaja. Sinun mielipiteesi on tarkea kehitystyolle, autathan
meité (ja itseasi, seka tyokavereita) tayttamalla tdman lomakkeen.
Aikaa kysely vie sinulta noin 5-10 minuuttia. Toivomme ettd kerrot rehellisen mielipiteesi, niin ruu-

sut kuin risutkin sellaisinaan. Vain siten voimme kehittya!

Vastaathan kyselyyn perjantaihin 17.3 mennessa.

Kiitos jo etukateen!



Liite 2. Kyselylomake

WorkPower

1
Vastaajan tiedot

Coni fom ]

]

£

WorkPower saa kifytdd vastauksiani (nimelldni) markkinointiin. Arvomme "Kylld" vastanneiden
kesken 5kpl 100€ lahjakorttia XX -urheilukauppaan, Kysely on ldhetetty 300 tydntekijille.
(@) eyl

S
Minkd ikdinen olet?
(@) Alle 25 vuctta

(C) 25-40 wotia

(0) i 40 watta

4.
Kuinka kauan olet tybskennellyt WorkPowerilla?
(7 Alle vusden

(@) 1-5 warre

()i 5 watta

Seuraag —
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5.
Mithki tekijit saivat sinut ottamaan yhteyttd WorkPoweriin? Olike WorkPower sinulle tuttu
entuudestoan, jos niin mistd?

6.
Olike tydnhakemuksen tekeminen WorkPowerille helppoa? Mitd palautetta antaisit
tydnhakulomakkeen tekijgille?

<—Edelinen | Seuraag —




WorkPower

7.
Miten sinua on kohdeltua ja palveltu WorkPowerin tyGnhakijona jo ty@ntekij@nd? Onko
WorkPowerin palvelu vastannut odotubsiosi? Miten? / Miten ei?

3
Tuttavasi on kiinnostunut saman tyyppisestd tydstd mitd sind teet, Hin kysyy millainen
tyGnantaja WorkPower on ja konnattooko sinne hokea. Mitd vastaisit?

<— Edellinen| |SeursagE—
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Kiitos vaivannddsta! Vastauksesi on tarked!

BN L2

Olisiko sinulla vield ruusuja/risuja, toiveita/kehitysideoita, mitd vaan mieleen tulee.




