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TIIVISTELMA

Taman opinnaytetydn tarkoitus on tutkia, mitka tekijat takaavat
onnistuneen rekrytoinnin ja henkildston sitoutumisen opiskelijaprojektissa
seka miten rekrytoinneissa ja henkiloston sitoutuneisuudessa on
onnistuttu DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015 —projektissa. Opinnéaytety6
on suoritettu toimeksiantona Lahden ammattikorkeakoulun
opiskelijaprojektille DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015.

Opinnaytetydn teoriaosuus on jaettu kahteen osaan. Ensimmaisessa
osassa on kasitelty rekrytointia. Rekrytoinnin teoria on rajattu alkamaan
rekrytoinnin suunnittelusta edeten henkildarvioinninmenetelmiin. Toisessa
osassa on kasitelty henkiloston sitoutumista ja sen haasteita.

Empiirisessé osuudessa on suoritettu laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimus. Aineisto keréattiin teemahaastattelujen avulla, jotka suoritettiin
maalis-huhtikuussa 2015. Teemahaastattelut jarjestettiin kuudelle
DuuniExpo ja Yrittdjyyspaivat 2015 —projektin tydntekijalle seka kahdelle
projektin rekrytoinneista vastuussa olleelle johtoryhman jasenelle.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd DuuniExpo ja
Yrittajyyspaivat 2015 — projektin rekrytoinneissa on paaasiassa onnistuttu
ja henkildsto oli paédosin sitoutunut projektiin. Projektin onnistumisen
kannalta on tarkeaa, etta oikeanlaiset ja sitoutuneet henkiltt tekevat
yhdessa toita tavoitteiden saavuttamiseksi. Projektin johdon ja
tiimiesimiesten rooli on luoda hyvaa yhteishenkea ja auttaa henkildstoa
sitoutumaan projektiin.

Asiasanat: rekrytointi, henkiloston sitoutuminen, DuuniExpo ja
Yrittajyyspaivat 2015 — projekti
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ABSTRACT

The purpose of this thesis is to study the factors which guarantee a
successful recruitment and employee commitment in a student project.
The second objective of this thesis is to study how recruitment and
employees commitment succeeded in DuuniExpo and Entrepreneurship
Day 2015 project. The study was commissioned by Lahti University of
Applied Sciences’ student project DuuniExpo and Entrepreneurship Day
2015.

The teoretical part of this thesis is divided into two parts. The first part
discusses recruiting. This is narrowed down to planning recruitment and
applicant assessment methods.The second part deals with employee
commitment and its challenges.

The empirical section is based on using qualitative research methods. The
data was collected by theme interviews. The theme interviews were
organized for six DuuniExpo and Entrepreneurship Day 2015 project
workers and for two members of project management team. The theme
interviews were conducted in March and April 2015.

Based on the results it can be concluded that recruiting personnel to
DuuniExpo and Entrepreneurship Day 2015 was mainly successful and
the personnel was committed to the project. For a project to be successful,
it is important that the right and committed people work together to achieve
project objectives. The role of a management team and team managers is
to create good spirit and help project personnel to commit to a project.

Keywords: recruitment, employee commitment, DuuniExpo and
Entrepreneurship Day 2015 project
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1 JOHDANTO

Menestymisen edellytyksena on se, ettd oikeat ihmiset ovat
oikeassa paikassa oikeaan aikaan ja etté heilla on oikeat
taidot (Ulrich, Smallwood & Sweetman 2009, 103).

Henkilostdjohtaminen nahdaan yhtena johtamisen osa-alueena muiden
joukossa ja silla uskotaan olevan merkitysta yrityksen menestymiselle
omassa liiketoiminnassaan (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 71). On
yleisesti hyvaksyttya uskoa, etté organisaatiossa tytskentelevat inmiset
ovat yrityksen toiminnan tukipilareita. Riittavéa ja osaava henkilosto
yrityksessa ei tosin ole itsestaanselvyys ja henkildstén osaamisen puutteet
heijastuvatkin vaistamétta ulospain vaikuttaen yrityskuvaan heikentavasti.
(Viitala 2009, 8-10.)

Organisaation ja siind tyoskentelevan henkilon vélista psykologista
suhdetta kasitellaén sitoutumisena. Henkiloston sitoutumista on pidetty
yritykselle hyvin tarkedna asiana, jonka avulla saavutetaan yrityksen
itselleen asettamat tavoitteet seka varmistetaan toiminnan laatu. (Viitala
2009, 88-89.)

DuuniExpo ja Yrittjyyspaivat on Lahden ammattikorkeakoulun
opiskelijoiden vuosittainen projekti, jonka tavoitteena on jarjestaa Lahden
seudun nuorille opiskelu-, rekrytointi- ja verkostoitumismessut seka
saattaa yhteen alueen nuoret ja yrittajat. DuuniExpo ja Yrittdjyyspaivat
2015 on jarjestyksessaan seitsemas projekti.

1.1 Tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd, mitka tekijat takaavat
onnistuneen rekrytoinnin ja henkildston sitoutumisen opiskelijaprojektissa.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on

"Mitka tekijat takaavat onnistuneen rekrytoinnin ja henkildston

sitoutumisen opiskelijaprojektissa?”.



Alatutkimuskysymys on

"Miten DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015 — projektin
rekrytoinneissa onnistuttiin ja kuinka sitoutunutta henkilosto

oli?”
ja sen tehtdvana on tukea paatutkimuskysymysta.

Opinnaytetyd on tehty toimeksiantona Lahden ammattikorkeakoulun
opiskelijaprojektille DuuniExpo ja Yrittdjyyspaivat 2015. Opinnaytetyon
aihe valikoitui opinnaytetydntekijan omakohtaisten kokemusten
perusteella. Opinnaytetydntekija toimi vuoden 2014 projektissa
henkilostopaallikkoné ja huomasi, etta opiskelijaprojektissa tulisi tutkia ja

kehittaa henkiléstohankintoja ja -sitoutumista.

Opinnaytetyd on rajattu kasittelemaan rekrytoinnissa onnistumista ja
henkiloston sitoutumista opiskelijaprojekti-nakdkulmasta.
Rekrytointiprosessi sisaltdé kolme vaihetta, jotka ovat suunnittelu, toteutus
ja arviointi (Hyppanen 2013, 165). Tassa opinnaytetydssa
rekrytointiprosessin teoriaosuus rajataan kasittelemaan rekrytoinnin
suunnittelua ja toteutusta. Teoriaa rajataan niin, ettd se on sovellettavissa
opiskelijaprojektin tydkaluksi, mutta myos yleistettavissa. N&in ollen tassa
tydssa henkildstolla tarkoitetaan opiskelijaprojektissa mukana olevia
opiskelijoita, poisluettuna opiskelijat, jotka kuuluvat projektin
johtoryhmaan. Yrityksella tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa DuuniExpo ja
Yrittajyyspaivat 2015 — projektia.

1.2 Tutkimusmenetelmét

Opinnaytetyon teoriaosuus on toteutettu kirjallisuuskatsauksena.
Teoriaosuudessa kasitellaan rekrytointia ja henkiloston sitoutumista,
kayttden hyodyksi sekéd kotimaista ettd ulkomaista kirjallisuutta.
Opinnaytetyon teoriaosuus antaa pohjaa kysymykselle, miksi onnistunut
rekrytointi ja henkildstdn sitoutuminen ovat tai niiden pitaisi olla yrityksille

tarkeita asioita.



Opinnaytetydn empiirinen osuus on toteutettu kvalitatiivisena eli
laadullisena tutkimuksena. Harkinnanvarainen otanta on usein
laadullisessa tutkimuksessa kaytetty toimintapa, jolloin keskitytdan vain
pieneen maaraan tapauksia, joita pyritddn analysoimaan perusteellisesti.
Apuna kaytetdan erilaisia haastatteluja ja havaintoja. Tutkijan tulee
rakentaa tutkimukseensa vahvat teoreettiset perustukset, jotka myos

ohjaavat aineiston keruuta. (Eskola & Suoranta 2003, 15-18.)

Tassa opinnaytetydssa aineisto kerataan teemahaastattelujen avulla.
Teemahaastattelu rakentuu aihepiireihin eli teema-alueisiin, joita
noudatetaan. Teemat perustuvat teoria-osuudessa kasiteltyihin aiheisiin eli
tutkimuksen viitekehykseen. Kysymysten tarkka muoto ja kysymisjarjestys
muokkautuvat haastattelun edetessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007,
203; Pitkaranta 2014, 93.)

Empiirisessé osuudessa selvitetddn, milla keinoin opiskelijaprojekti voi
onnistua rekrytoinneissaan ja henkildston sitoutumisessa yritykseen.
Tavoitteeseen paastaan suorittamalla puolistrukturoituja
teemahaastatteluja DuuniExpo ja Yrittajyyspaivéat 2015 projektin
tyontekijoille. My6s kahdelle projektin johdossa olleelle opiskelijalla
jarjestetddn teemahaastattelut, jotta saataisiin esiin johdon nakékulmaa

onnistuneesta rekrytoinnista ja henkiléston sitoutuneisuudesta.



1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyd koostuu viidesta paaluvusta, joista ensimmainen luku
muodostuu johdannosta. Johdannossa selvitetaan tyon taustat ja

tavoitteet seka tutkimusmenetelmaét ja tutkimuskysymykset.

Toisessa paaluvussa kasitellaan rekrytointia henkildstésuunnittelun ja —

strategian muodostumisen kautta.

Kolmannessa paaluvussa perehdytdan aiheeseen henkildston

sitoutuminen.
Neljas luku sisaltdd empiirisen osuuden.

Viidennessa luvussa on tehty yhteenveto, jossa kerrataan opinnaytetyon

tavoite ja sen toteutuminen.

4 CASE: 5
2 3 DuuniExpo ja
1 Johdanto _— . . e g Yhteen
Rekrytointi Sitoutuminen Yrittajyyspaivat
Y ; Y 4 Y 4 2015 Y veto

KUVIO 1. Opinnaytetydn rakenne



2 ONNISTUNUT REKRYTOINTI

Yrityksen kaikkein tarkein menestystekija liike-elamassa on rekrytoinnissa
onnistuminen eli oikeat henkildstdhankinnat. Vain nain voidaan varmistaa
yrityksen kilpailukyvyn sailyminen tulevaisuudessakin. Rekrytointi sisaltaa
toimenpiteita, joilla tarvittava henkilostd haalitaan yritykseen. Toimenpiteet
koostuvat suunnittelusta, toteutuksesta ja arvioinneista. Huolellisella
suunnittelulla luodaan linjat, joiden avulla rekrytoinnissa voidaan onnistua
ja samalla my6s minimoidaan epaonnistuneet rekrytoinnit. Onnistuessaan
rekrytointi tuo organisaatioon positiivista kehitysvoimaa ja nostaa osaltaan
toiminnan laatua. Epaonnistuneesta rekrytoinnista sen sijaan voivat karsia
pitkalla aikavalilla sekd organisaatio etta sen asiakkaat ja rekrytoitu henkild
myos itse. (Hyppanen 2007, 176; Mantyla 2015, 10; Viitala 2009, 100;
Osterberg 2014, 91.)

Kun puhutaan rekrytointiprosessista, nahdéaéan rekrytointi jatkuvana
toimintona yrityksessa. Talléin on tarpeen suunnitella prosessi, joka auttaa
rekrytointien toteutuksessa. Kun kaikki vaiheet on suunniteltu etukateen,

on prosessin onnistuminenkin todennakoisempaa. (Osterberg 2014, 91.)

Se, miten yritys paattaa rekrytointia toteuttaa, vaikuttaa aina myos

tyonantajakuvaan (Osterberg 2014, 91).

2.1 Tyo6nantajakuva

Tyomarkkinoilla mielikuvien muodostumista yrityksesta ohjaa
tyGnantajaimago, josta voidaan kayttaa myos kasitetta tydonantajakuva. Se
voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. Sisaisella
tyonantajakuvalla tarkoitetaan yrityksen sisalla muodostunutta kuvaa
tydnantajasta, kun taas ulkoinen tydnantajakuva muodostuu yrityksen
ulkopuolisten henkildiden nakemyksista. Tydnantajakuvaa luodaan
yrityskuvan avulla totuudenmukaisin markkinointiviestinnéllisin keinoin
seka asiakaskokemusten ja uutisoinnin avulla. Markkinointiviestintaa
tehokkaammin tybnantajakuvaan vaikuttaa ystaviltd saatu tieto yrityksen

toimintatavoista. Rekrytoinnin kannalta epamiellyttava tilanne muodostuu,



jos markkinointiviestinta ja ystavilta saatu tieto ovat vahvasti ristiriidassa.
Tarkein keino kehittaa tydbnantajakuvaa onkin kiinnittd& huomiota siihen,
miten organisaation henkiléstdvoimavaroja johdetaan. Yrityksen
tyontekijoiltd seké organisaatioista, joissa tydnantajakuva tiedetaan
hyvaksi, saadaan tietoa kehittamiskohteista. Myos yrityksesta
vapaaehtoisesti lahteviin kannattaa panostaa kattavilla lahtohaastatteluilla,
jotta saadaan ideoita kehittamiskohteista. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012,
67; Viitala 2014, 104.)

Imagoon vaikuttavat myos rekrytointipolitiikka, joka nakyy ulospain
rekrytointi-ilmoitusten kautta. Yrityksen tapa kohdella ja johtaa
tyontekijoitaan vaikuttaa myos siihen millaista tietoa yrityksesta valittyy
tyomarkkinoille. (Viitala 2009, 104.) Ty6nantajakuva vaikuttaa rekrytointien
lisaksi myds organisaation henkiloston sitoutuneisuuteen. Tyonantajakuva
ja yrityksen maine kulkevat kasi kadessa, ja niihin vaikuttavat muun
muassa millaista johtamista yrityksen sisélla harrastetaan, millaisia
tuotteita ja palveluita yritys tarjoaa ja kuinka se panostaa jatkuvaan
kehittymiseen ja yritysvastuuseen. Myds yrityskulttuuri ja menestys
vaikuttavat osaltaan tybnantajakuvan ja maineen muodostumiseen.
(Hyppanen 2013, 24.) Hyva maineisia yrityksia arvostetaan tyopaikkana.
Henkildston vaihtuvuus seka palkkakustannuksista aiheutuvat paineet
ovat hyva maineisella yrityksella pienempia (Aula & Heinonen 2002,
Hyppésen 2013, 24 mukaan).



2.2 Henkiléstdsuunnittelu

Henkilostosuunnittelun perinteet ulottuvat 1960-luvulle. Alkujaan 1960- ja
1970-luvuilla lansimaisten teollisuusyritysten yleistynyt toiminto sisalsi
lahinna maarallista tydvoimasuunnittelua, jonka avulla pyrittiin
kartoittamaan tyovoiman tarve eri tilanteissa ja ajanjaksoissa. Vaikka
suunnittelu sisélsi seka tyon suunnittelua etté organisaation ja kaytantojen
kehittamista, kaytettiin suunnittelussa lahinna laskennallisia menetelmia.
Viimeisimpien vuosikymmenien aikana kehitys on muuttanut
henkilostosuunnittelua strategisemmaksi ja my6s laadulliset tekijat
huomioon ottavaksi, eika laskelmia enaa juuri kayteta. (Viitala 2009, 50—
51.)

irfisanomiset
organisaation henkiléstén
0saamisen
. uudelleen
tarkastelu ja L .
ennakointi - sijoittaminen
Henkilosto-
suunnittelu
uuden strategisten
henkilon tavoitteiden

rekrytointi / \ toteutus

KUVIO 2. Henkildstosuunnittelun osa-alueet (Osterber 2014, 27,

mukaillen)

Henkilostosuunnittelu on ainakin jollain tavalla osa jokaisen yrityksen
yrityselamaa. Henkildst6on kohdistuvat muutokset liiketoimintastrategian
toteuttamiseksi ovat osa henkildstésuunnittelua, jonka tavoitteena on
varmistaa, etta riittdva ja oikeanlainen henkil6sté seka osaaminen

kohtaavat organisaatiossa. Kaikki suunnitelmat, jotka kohdistuvat



liketoiminnan koon muutoksiin, heijastuvat myés henkilostoon ja sita
kautta henkilostosuunnitteluun. (Viitala 2014, 48; Viitala 2009, 50—
55;0sterberg 2014, 26-27.)

Henkildstdsuunnittelun 1ahestymistavan voi jakaa "kovaan” ja "pehmeaan’
tyyliin. Kova henkildstésuunnittelu on rationaalista ja sen lahtokohtana
ovat liiketoimintastrategia ja -suunnitelmat. Henkilostd nahdaéan ensi
sijaisesti kustannuserana, jota valvotaan ja johdetaan ylhaalta alaspain.
Pehmeéssa henkildstdsuunnittelussa on samat |ahtokohdat, mutta
henkilostd otetaan paremmin huomioon liikketoiminnan muutoksissa.
Kustannuseran sijaan henkilosté nahdaan pddomaeréana, jonka puolesta
ollaan valmiita joustamaan. Pehmeéan henkildstésuunnittelun tavoitteena
on maaritella paalinjaukset, joita organisaation sisalla voidaan soveltaa
tilanteen mukaan. (Viitala 2014, 48.)

Y \
| o

Kova henkilostosuunnittelu Pehmea henkilostosuunnittelu
e Suunnittelu ylhaalta johdettua e Suunnittelu yhteistydssa
e Tiukka ja suora valvonta e Valtuuttava ja epasuora valvonta
e Yksi kaikille yhteinen toimintatapa e Erilaisia tarpeita huomioivia toi-
o Toiminnan l3htokohtana suunnitel- mintatapoja

tu strategia e Toiminta joustaa kulloisenkin tilan-
¢ Rationaalinen Ihestymistapa teen mukaan
o Henkilosto nahdaan kustannuserana * Henkilosto nahdadn padomana
* Systeemindkemys ja staattisuus ¢ Prosessinakokulma ja jatkuvan

vallitsevaa muutoksen huomioiminen

KUVIO 3. Kova ja pehmea henkildstdsuunnittelu (Leopold 2002, 27,
Viitalan 2014, 48 mukaan)

Nykyaan suositaan strategisesti maariteltyd, mutta hieman pehmeampaa
linjausta. Tama tarkoittaa, ettd henkildstésuunnittelu ei ole enéaéa
pelkdstadn matemaattisin keinoin ennustamista, vaan siina pyritaan myos

ottamaan huomioon laadulliset tekijat, kuten hyvinvointi asiat. My6s



nopeisiin muutoksiin varautuminen seka liiketoiminnan joustavuuden
turvaaminen ovat valttamattdmia huomionkohteita. Edella mainitussa
ymparistdssa tarkasti suunnitellut henkildstésuunnitelmat ovatkin lahes
mahdottomia yllapitaa. (Viitala 2014, 49.)

Tyonsuunnittelu voidaan laskea osaksi henkiléstosuunnittelua.
Tyonsuunnittelulla tarkoitetaan suunnitelmaa organisaation
muodostumisesta ja vastuualueiden jakautumisesta eri toimijoiden kesken.
Eri toimijoiden, esimerkiksi timien, sisalla tehtéavat pilkotaan sisaltymaéan
yksittaisten henkildiden tydtehtaviin. Tyotehtavat ja tydnkuva ovat yleensa
melko pysyvia organisaatiossa. (Viitala 2014, 50.)

2.2.1 Henkiléstésuunnitteluprosessi

Henkildstosuunnitelma voidaan laatia niin, etta se etenee
suunnitelmallisesti. Monet yritykset hoydyntavatkin tata toimintatapaa,
vaikka siihen liittyykin markkinoihin kuuluvaa epavarmuutta. Oletetaan
kuitenkin, etta liiketoimintastrategiasta johdettu tyontekijatarve voidaan
ennakolta suunnitella. Suunnitelmallista pidetéaan turvallisempana
vaihtoehtona, kuin tapaa, jossa reagoidaan vain jo tapahtuneeseen,
mahdollisesti akuuttiin henkildstotarpeeseen. (Viitala 2014, 51.)

Rationaalinen henkildstosuunnittelma tehdaan liikketoimintastrategiaa
hyodyntamalla. Oletetaan, etta liiketoimintastrategian mukaisiin henkilosto
muutoksiin voidaan ennakolta varautua ja nain ollen myos suunnitella
tulevaisuutta. Henkilostotarpeen hallinta ja sen sopivuuden maarittely
nykyhetkeen onkin yksi rationaalisen henkiléstdsuunnittelun paamaarista.
(Viitala 2014, 51.)
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Tutkiminen ja Ulkoiset tyo- Sisaiset tyo- Organisaation Yrityksen
arviointi markkinat markkinat tilan arviointi strategia

Ennusteen KAYTETTAVISSA 2 s
laatiminen OLEVA HENKILOSTO “ HENKILOSTOTARVE

Epatasapaino (maaréllinen/laadullinen)

v

Suunnittelu ja Rekrytointi, vahentaminen, organisaation rakenteen ja tyonkuvien kehittaminen,
resursointi palkitsemisjarjestelman kehittaminen, suoriutumisen seuranta, hyvinvoinnista huo-
lehtiminen, kehittdminen jne.
7
Y
N\
Toteuttaminen Henkilostokaytannot ja henkilostovoimavarojen johtamisen toimenpiteet
ja arviointi Seuranta ja kehittamistoimet
4

Palaute

KUVIO 4. Rationaalisen henkiléstosuunnittelun kulku (Bramham 1994,
mukaillen, Viitalan 2014, 51 mukaan)

Tilannekartoitus kuuluu henkildstésuunnitteluprosessin ensimmaiseen
vaiheeseen. Tilannekartoituksessa muodostetaan kuva nykytilasta ja
tulevaisuudesta, jonka lahtokohtina kaytetddn yrityksen strategiaa ja
suunnitelmia. Naiden avulla luodaan kuva yrityksen henkilostétarpeesta
sekd maarallisena ettd laadullisena. Ennuste, jossa otetaan huomioon
henkilostontarve tulevaisuudessa, laaditaan toisessa vaiheessa.
Ennusteen avulla voidaan maaritella osaamisen maarén ja laadun tarve.
Kolmannessa vaiheessa laaditaan suunnitelmat henkiléstomuutosten
hoidosta. Henkiléstohankinnat ja vahennykset, sekéa sailyminen
nykytilassa ovat karkeasti jaotellut padvaihtoehdot. Neljas vaihe koostuu
toteutuksesta ja arvioinnista, joita muutetaan tarvittaessa. Toteutusta

ohjataan kayttéen apuna eri henkildstokaytantoja. (Viitala 2014, 50-51.)
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2.2.2 Henkilostostrategia

Strategiat maarittelevat yritystoiminnan suunnan. Ne koostuvat valinnoista,
joiden avulla pyritddn paasemaan haluttuun visiotilaan. Visiot voivat
kuitenkin eléa ja muuntua ympariston tarpeiden muuttuessa, siksi myos
strategioiden suunnittelussa on oltava joustoa. Strategioita voidaan
kuitenkin pitaé yrityksen toiminnan maarittelijoina, jotka usein pysyvat
suunnilleen samanlaisina kuin niitd rakennettaessa. (Viitala 2009, 61.)
Yritys, jonka strategiat ovat heikosti méaaritelty, ei menesty (Kurkilahti &
Aij6 2014, 61).

Yritys- ja liiketoimintastrategiat sek& operatiivisen tason strategiat ovat
kolme tasoa, joista yritysmaailman strategiat koostuvat. Se, missa
liketoiminnassa halutaan olla mukana, maaritellaan yritysstrategiassa.
Liiketoimintastrategiassa puolestaan maaritellaan, milla tekijoilla yritys
aikoo ansaita menestyksensa. Operatiivisen eli toiminnallisen tason
strategiat, kuten esimerkiksi henkilostdstrategia, auttavat saavuttamaan
liketoimintastrategian. (Viitala 2009, 62.) Henkilostostrategian tehtavana
on arvioida ja suunnitella liiketoimintastrategian pohjalta
henkilostoresurssien nykytilaa seka tulevaisuuden tarpeita ja varmistaa,
ettd henkilostostrategian suunnitelmien toteuttamiselle on myo6s
edellytykset. Liiketoimintastrategian lisaksi henkilostostrategian
muotoutumiseen vaikuttavat olennaisesti yrityksen sisdinen ja ulkoinen
toimintaymparistd seka henkildstoresurssien muovautuminen. Kun edella
luetellut tekijat otetaan huomioon, voidaan suunnitella pitkan aikavalin
henkilostostrategia. (Osterberg 2014, 25.)
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Henkildstdsuunnittelu

Henkildstén hankinta

Perehdyttaminen

Osaamisen kehittdaminen

Suorituksen seuranta ja palkitseminen Henkildstovisio
Tyohyvinvoinnin edistaminen

Irtisanominen ja uudelleen
sijoittaminen

Henkilostostrategia

Paivittaisjohtaminen

KUVIO 5. Henkilostostrategiasta henkilostovisioon (Viitala 2014, 23,

mukaillen)

Henkildstopolitiikan avulla pyritaan toteuttamaan valittua strategiaa
maadrittelemalla toimenpiteet seka niihin liittyvat vastuut ja aikataulut.
Esimerkiksi rekrytointi-, kehittdmis- ja palkkapolitiikka ovat osa
henkilostdpolitikkaa. Strategisen ja toiminnallisen tason erottaminen
toisistaan on kuitenkin usein osin turhaa ja hankalaa. Tarkeinta kaytannon
johtamistydssa on, etté kaikki henkilostdjohtamisen toimenpiteet vievét
kohti haluttua ja valittua suuntaa. (Viitala 2009, 62.)

2.2.3 Strategisen henkiléstosuunnittelun haasteita

Liiketoimintastrategian muodostaminen on ensimmainen edellytys
onnistuneeseen henkiléstovoimavarojen strategiseen johtamiseen.
Liiketoimintastrategian tulee olla selke& strategia-asetanta ja tavoitteiden
on oltava selkeasti maaritelty, eika niiden tulisi olla ristiriidassa keskenaan.
Vaikka naissa olisikin onnistuttu, on silti edessa haasteita. Tastakin
huolimatta, on parempi tehda linjaukset henkildstévoimavarojen
johtamiselle, kuin toimia ilman ohjausta. Yrityksen johdon tulisikin olla

kiinnostunut strategisesta henkilostovoimavarojen johtamisesta ja nahda
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se tasa-arvoisena muiden johtamisen osa-alueiden kanssa. (Viitala 2009,
67.)

Viitalan (2009,67) mukaan henkiléstésuunittelun suurimpia haasteita ovat
nykydan joustavuuden vaatimukset yritystoiminnassa. Nopeat muutokset,

epavakaus ja vaikea ennustettavuus ovat lisanneet joustavuuden tarvetta.

HENKILOSTOSUUNNITTELUN HAASTEET
JOUSTAVUUDEN ULOTTUVUUKSIEN NAKOKULMASTA

Henkilostomaarat

eHenkilostomaarat tulisi sopeuttaa toistuviin seka yllattaviin vaihteluihin
eEsimerkiksi sesonkivaihtelut

L Henkiloston osaaminen ja kdytettdvyys

eMonipuolinen ja laaja osaaminen henkilostossa mahdollistaa tarvittaessa uudelleen
sijoituksen uusiin tai muuttuviin tehtaviin

L Tyo6panos ajallisesti

eJoustavuus tyoajoissa; henkiloston sijoittamista kannattavassa suhteessa, niin etta
henkil6a lisataan siihen ajankohtaan missa enemman tarvetta ja vahennetaan sielta,
missa tarve vahdisempaa

L Henkilostokustannukset

¢Jousto osaamisen, tuotannon volyymin ja tuottavuuden vaihteluissa
etodellisen osaamisen ja tuloksen sitominen palkkaukseen, provisiopalkkaus

L Tyonteon maantieteellisyys

*Maantieteellisen riippumattomuuden lisadminen
einformaatioteknologian hyédyntaminen ja etatyo

KUVIO 6. Henkilost6johtamisen haasteet joustavuuden ulottuvuuksien
nakokulmasta (Leopold 2001, Viitalan 2009, 67 mukaan, mukaillen)

Toisaalta joustavuuden tavoittelu voi johtaa siihen, ettei henkilostéa
uskalleta sitoa yritykseen, jolloin henkildston sitoutuminen karsii. (Viitala
2014, 14.)
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2.3 Henkilostdn hankintakanavat

2.3.1 Ulkoinen rekrytointi

Riippumatta siitd, mita ulkoista rekrytointikanavaa kaytetaan, vaikuttaa se
aina yrityksen tydnantajakuvaan. Viestinnan merkitys rekrytointi-
iImoituksessa siis kasvaa. limoituksen tarkoituksena on ensisijaisesti
loytaa henkilét, jotka sopivat organisaatioon niin koulutukseltaan,
osaamiseltaan ja tytkokemukseltaan kuin persoonaltaan. Kun
hakuilmoitus on hyvin suunniteltu ja tehty, kasvattaa se yrityksen
tunnettavuutta ja kiinnostavuutta markkinointiviestinnallisin keinoin.
Huumoria voi kayttaa ilmoituksessa, jos halutaan luoda kuvaa
vauhdikkaasta ja nuorekkaasta yrityksesta. Huumorin kayttaminen
iimoituksessa on kuitenkin haastellista ja vaikeaa, ja se voi luoda myo6s
vaaria mielikuvia tai pahimmillaan johtaa hakijoita ja ilmoituksen lukijoita
harhaan. Siksi hakuilmoitus onkin hyva luetuttaa useammalla henkildlla
ennen varsinaista julkaisua ja kysya, miten he ymmartavat ilmoituksen
viestin. (Osterberg 2014, 94.)

lehti-ilmoittelu (sanoma-, aikakausi- ja
erityisammattilehdissa)

verkkorekrytointi

yrityksen omat kotisivut

korkeakoulujen rekrytointipalvelut

oppilaitokset

oma henkilésts

KUVIO 7. Erilaisia rekrytointikanavia (Osterberg 2014, 94 mukaillen)

Rekrytointikanavan valintaan vaikuttaa muun muassa rekrytointiaikataulu,

budjetti seka millaiseen tehtavaan uuttaa henkil6d haetaan. Nayttdvampaa
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hakua sovelletaan usein, kun haetaan henkil6& johtotehtéviin. Myds se,
miten ja kuinka paljon haun halutaan vaikuttavan yrityskuvaan, vaikuttaa
millainen hakukanava valitaan. Rekrytointikanavan valintaan ja siihen
miten rekrytointi kokonaisuudessaan hoidetaan, vaikuttavat yrityksen

resurssit ja osaaminen. (Osterberg 2014, 95.)

Internet-rekrytoinnista on tullut yha suositumpaa. Sen avulla rekrytointi
pystytddn hoitamaan usein nopeammin ja halvemmin. Suomessa kaytanto
on yleistynyt jo merkittdvasti; monissa yrityksissa kesatyontekijoiden haku
tapahtuu kokonaisuudessaan verkossa. Nuoria hakijoita on helppo
tavoittaa Internetin kautta ja se on kanavana myods nopea ja
kustannustehokas. Internet-haku tulkitaan myos niin, etta yritys toimii
nykyaikaisesti ajan hermolla. Ongelma muodostuu siitd, etté hakijoilla on
matala kynnys lahettdd hakemus, jolloin suuren hakijamé&éran joukosta voi
olla hankala seuloa potentiaaliset tyontekijat. Yksi keino hankkia varsinkin
tydvoimapulasta karsiviin yrityksiin lisaa tyévoimaa, on kayttaa epavirallisia
kanavia, kuten yrityksen henkiléston verkostoihin suoritettuja tiedusteluja.
(Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 49; Viitala 2009, 112-113.)

2.3.2 Sisainen rekrytointi

Hakuprosessia, jossa haettavaan tehtavaan valitaan henkil6 organisaation
sisélta, kutsutaan sisaiseksi rekrytoinniksi. Nopeus ja luotettavuus ovat
sisaisen rekrytoinnin etuja, koska henkilon osaaminen ja tydmotivaatio
ovat jo entuudestaan tuttuja. Se myds motivoi henkiléstéa, kannustaen
kehittymaan ja sitoutumaan organisaatioon. Perehdyttamisvaihe ei
myoskaan ole niin pitka kuin uutta henkiléa rekrytoidessa, koska
organisaation toimintatavat ovat jo tuttuja. Toisaalta tydilmapiiri voi
tulehtua sisaisesta kilpailusta tyotehtavaan. Sisdinen rekrytointi on
yritykselle usein halvempaa ja vahemman aikaa vievaa, koska rekrytointi-

iimoituksia ei valttamaétta tarvita. (Viitala 2014, 86.)
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2.4 Henkildarvioinnin menetelmat

Monenlaisia menetelmia voi kayttdd apuna henkildstdvalintaa tehdessa.
Kirjalliset hakemukset, puhelinhaastattelut, itsearvioinnit seka erilaiset

harjoitukset ja testit tukevat valinnoista paattavaa henkiloa.

haettavan tehtavin luonne jataso

menetelman hyviks

_ yttavyys ja sopivuus potentiaali ijoi
ke p iaalisten hakijoiden

menetelman kayton kustannukset

menetelman organisoinnin vaatima tydmaara ja toteutettavuus

hakuprosessia hoitavien henkilsiden asiantuntemus menetelma

kaytossa

hakuprosessiin kaytettavissa oleva aika

o iin
isaarvo verrattuna muihin kaytettav
i

menetelmén tuottamal
menetelmiin

KUVIO 8. Mitk& tekijat on otettava huomioon valittaessa sopivaa

menetelmaa tai yhdistelmia (Viitala 2014, 95 mukaillen)

Hakuprosessi suoritetaan eri vaiheiden kautta, joiden avulla pyritaan
supistamaan hakijajoukkoa potentiaalisimpiin hakijoihin, jolloin valitsijan
tyomaara sailyy kohtuullisena. (Viitala 2009, 119.)

Haastattelu

Rekrytointihaastattelu on téarkein tiedonkeruumenetelma hakijoista
(Osterberg 2014, 101). Haastattelu voi olla tyypiltaan joko avoin tai tarkoin
maariteltyja linjoja seuraava. Se voi myos olla yhdistelma naita molempia.
Kaikille hakijoille esitetddn usein samat kysymykset, jotka voidaan
tarpeeseen sopien myos pisteyttaa. Toisaalta haastattelu voi painottua
sen mukaan millainen tausta hakijalla on, keskittyen esimerkiksi hanen

aikaisempaan tyohistoriaan tai haettavana olevaan tehtavaan ja siihen
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millainen k&sitys hakijalla on sen hoitamisesta. (Viitala 2009, 116.)

Srukturoidut haastattelut, joissa haastattelijalla on valmis pohja
kysymyksista, on useimmiten kaytetty menetelma. Menetelmaa sopii
kayttaa erityisesti silloin, jos haastattelija ei ole kovin kokenut. Haastattelu
voi edeta myds vapaasti teemoittain, jolloin tilanne on enemman
keskusteleva. Haastattelijan on vapaasti etenevassé haastattelussa hyva
olla kokenut, jotta tarvittavat asiat tulevat esiin haastattelun aikana.
(Osterberg 2014, 102.)

Haastattelun voi suorittaa joko yksi tai useampi henkild. Loppuvaiheen
haastattelussa on kuitenkin yleensa mukana ainakin tuleva esimies
henkilostdammattilaisen kanssa. Usean henkilon haastatellessa on hyva,
jos he ovat jo etukateen sopineet haastattelussa kaytettavien linjojen
lisdksi myds tehtavajaosta. Toisinaan on tarpeen, ettd haastatteluun
osallistuu koko tydyhteiso, joka valitsee joukkoonsa jasenen tai esimiehen,
ja jokainen voi esimerkiksi esittdd haastateltavalle yhden itselleen tarkean
kysymyksen. (Viitala 2009, 117.) Vastaavasti tydyhteisosta voidaan valita
edustaja, joka osallistuu hakijoiden haastatteluun. Liian suureksi paisunut
haastattelijajoukko voi aiheuttaa sekaannuksia tai hakijalle epamukavan
olotilan. (Saarikko 2014, 58.)
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Havainnointi

® Onko pukeutuminen siistia ja yleiskuva huoliteltu

* Saapuuko tama paikalle tasmallisesti

e Millainen kdden puristus talld on, katsooko tdma silmiin

* Onko haastateltava hankkinut tietoa yrityksestd, mistd han on tietoa
saanut

e Millad perusteella han kiinnostui yrityksesta ja avoinna olevasta
tehtavasta

¢ Millainen on haastateltavan persoona, kiinnostuksen kohteet ja
tavoitteet

e Miksi juuri han olisi paras hakijoista

¢ Ovatko haastateltavan vastaukset todenmukaisia, selkeita ja
johdonmukaisia

o Loytaako haastateltava itsestdaan "helposti" huonoja puolia vai
ndkeeko han ne oman kehittamisen kohteina ja henkilokohtaisina
oppimistapahtumina, asioina, joissa on parantamisen varaa

¢ Osoittaako han kiinnostusta ja aktiivisuutta tekemalla kysymyksia
haastattelun aikana tai lopussa

N
S~

~—

KUVIO 9. Mita haastattelijan tulee havannoida haastateltavasta (Osterberg
2014, 101-102 mukaillen)

Haastattelijan on kannattavaa purkaa haastattelu tilanteen jalkeen, ja
kirjoittaa ylos ajatuksiaan; jaiko joku asia vaivaamaan ja minkalainen
vaikutelma haastattellusta syntyi. Hakijan osaamisen ja
menestystekijoiden arviointi on myds tarkeaa seka hakijan sopivuuden

yrityskulttuuriin pohtiminen. (Jabe 2013, 39.)

Kéaytdnnonharjoitukset

Kaytannonharjoituksia voidaan kayttaa, jos halutaan saada kuva hakijan
osaamisesta ja ajattelumalleista. Hakijalle voidaan antaa tydtehtaviin
liittyva kaytannénongelma ratkaistavaksi, jolloin paljastetaan eri
reagointitapoja ja asenteita liittyen mahdollisiin tydtilanteisiin. (Viitala 2014,
97.)
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Esimerkiksi eraassa yrityksessa kaytettiin johdon
koulutukseen erikoistuvan suunnittelijan palkkaamisessa
harjoitustehtavaa, jossa hakija joutui kahden tunnin aikana
laatimaan johdon kehittamisohjelman. Tehtavassa oli kuvattu
koulutustarve ja luonnehdittu johtajien joukkoa. Saadut
ratkaisut kertoivat hakijoiden lahestymistavoista ja kyvyista
hahmottaa nopeasti yrityksen kannalta olennaisia asioita.
(Viitala 2014, 97.)

Joskus voi olla aiheellista jarjestaa myos ryhmatilanteita, jos haettavaan
tyotehtavaan liittyy padsaantoisesti ryhmassa tyoskentelya.
Ryhmaharjoitus voi olla sellainen, jossa siihen osallistujilla on tarkat roolit
tai vastaavasti ilman roolien maarittelya. Ongelmanratkaisutehtavia

kaytetaan myos ryhméharjoituksissa. (Viitala 2009, 117.)

Testit

Rekrytointiprosessissa kaytetyt testit voivat olla luonteeltaan joko taito- tai
kykytesteja tai vaihtoehtoisesti alykkyys- ja persoonallisuustesteja.
Taitotestien avulla mitataan ty6tehtavan kannalta olennaista taitoa,
esimerkiksi kielitaitoa. Kykytestien avulla selvitetaan hakijan pontetiaalia
esimerkiksi matemaattisiin tehtaviin. Alykkyystestit antavat osviittaa
hakijan henkisesta kapasiteetista ja persoonallisuustestien avulla
selvitetddn esimerkiksi hakijan paineenhallintakeinoja ja
suoriutumismotivaatiota. Persoonallisuustesteja on tosin kritisoitu, koska
niiden merkittavyydesta onnistuneen valinnan takaajana ei ole varmaa
tietoa. Taten niiden avulla on vaikea ennustaa hakijan tydmenestysta
yrityksessa. Persoonallisuustesteja voikin kayttaa lahinna lisdinformaation
lahteena. (Viitala 2009, 118.)

Portfoliot

Joskus voi olla tarpeen, esimerkiksi graaffistasuunnittelijaa rekrytoidessa,
pyytaa hakijalta naytteitad aikaisemmista toista. Portfoliot ovat
tyonaytteiden kokoelmia, jotka kootaan yleensa kansioon. (Viitala 2014,
97.)



Suositukset

Suositusten avulla pyritdan taydentdméaan hakijoista saatua tietoa. Laki
velvoittaa, etta vain hakijan itsensa luvalla voidaan pyytaa suosituksia

esimerkiksi edelliselta tyonantajalta. (Viitala 2014, 98.)

20
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3 SITOUTUNUT HENKILOSTO

Suomalaiseen tybelaméaan liittyvat sdannot ja lait ovat Viitalan (2009, 90)
mukaan aikojen saatossa luoneet yritystoiminnan, jota pidetaan
vakiintuneena ja luotettavasti toimivana. Yrityksen pitkajanteinen
sitoutuminen henkildstoon ja sen hyvinvointiin on vaikuttanut myos
tyontekijoiden vastavuoroiseen sitoutumiseen organisaatioon. Jos
henkil6stoon sitoutumista vahennetdan, vaikuttaa se vaistamatta
tydnantajan ja tyontekijoiden véliseen suhteeseen, mahdollisesti lisaten
henkiloston vaihtuvuutta. Henkilostonvaihtuvuus voi aiheuttaa
toiminnanhairiéita liikketoiminnalle, mutta toisaalta se voi myds tervehdyttaa
organisaatiota. Esimerkiksi, yrityksesta on poistunut henkild, jolla ei enda
riitd motivaatio tydtehtavaa kohtaan tai jonka osaamisessa on puutteita, ja
tilalle saapunut motivoitunutta uutta verta. Vaihtuvuuden myotéa voi
toisaalta myos menettda osaamista ja jopa arvokasta tietoa yrityksesta.
Suuri vaihtuvuus voi myos viestia heikosta johtajuudesta ja huonosta
ilmapiiristd. Uuden henkildn hankinta aiheuttaa lahes aina myés hankinta-

ja perehdytyskustannuksia.

3.1 Henkiléston sitoutuminen ja sen haasteet

Tyontekijan ja organisaation vélista psykologista suhdetta kasitellaéan
termilla sitoutuminen. Rousseau (1990;1994; Viitalan 2014, 68 mukaan)
on tutkinut psykologisia suhteita ja jaotellut sen kahteen paaluokkaan,
jotka ovat transaktionaalinen ja relationaalinen suhde. Tyodntekijan ja
organisaation valisen transaktionaalisen suhteen keskeinen perusta on
taloudelliset tekijat. Tydsuhde on usein kestoltaan lyhytaikainen tai
epavarma ja tyontekijdn motivaatio perustuukin tyosta saatuun palkkaan.
Tybantajan odotukset kohdistuvat vain sovitusta ty6tehtavasta
selviytymiseen. Relationaaliseen suhteeseen liittyy palkan lisaksi
muitakin hyotyja ja myos tydsuhteet ovat usein kestoltaan pitkia. Suhteen
molempia osapuolia kiinnostavat muutkin tekijat kuin palkka ja tydsuoritus.
Osapuolten valilla vallitsee keskenainen luottamus ja lojaalisuus, ja he

ovat ajoittain valmiita epaitsekkaisiin tekoihin, jotka hyodyntavét toista
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osapuolta. Esimerkiksi tyontekija voi tarvittaessa uhrata aikaansa
auttaakseen tyOnantajaa selviytymaan tiukasta kilpailutilanteesta.
Vastaavasti tydnantaja voi osoittaa karsivallisyytta ja joustoa tilanteessa,
jossa tyontekija ei pysty suoriutumaan tehtavistddn normaaliin tapaan
esimerkiksi yksityiselamaan liittyvien vaikeuksien takia. Tama Roussaun
kuvaamat psykologiset suhteet esiintyvat vain harvoin taysin puhtaina ja

kummastakin suhteesta voi olla merkkeja samanaikaisesti.

Sitoutunut henkil® tuntee yhteenkuuluvuutta tydyhteis6on ja kokee tyonsa
olevan merkityksellista. Yrityksen menestymisen kannalta sitoutunut
henkilostd on tarkea tekija. Se tuo vahemman vaihtuvuutta henkilstoon,
lisda sitoutumista tyon kehittdmiseen ja parempiin tuloksiin. Luodakseen
pohjan tydntekijan sitoutumiselle, on yrityksen osoitettava sitoutumista
tyontekijaan. Yritys voi osoittaa sitoutumistaan antamalla tyontekijalle
vaikuttamisen mahdollisuuksia ja keinoja kehittyd tygssaan, seka
osoittamalla luottamusta. Erityisesti nuorilla sitoutumista kasvattaa
mielenkiintoinen tyénkuva ja hyva tyéyhteisd. Nuorten sitoutumista
heikentavia tekijoita ovat huonot esimiehet seka puuttuvat kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet. (Viitala 2014, 14-16.)

Kasitteena sitoutuminen on kuitenkin aina riippuvainen yksilosta ja eri
henkil6t voivat kokea sitoutumisen eri tavalla. Meyer ja Allen (1991,
Viitalan 2009, 89 mukaan) erottelivat sen kolmeen ulottuvuuteen; jotka
ovat affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen ulottuvuus. Ne eivat kuitenkaan
ole toisistaan erillisia komponentteja, vaan kasittelevat samaa ilmiota.
(Viitala 2009, 89; Hamari 2007, 89-91.)
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Henkildston sitoutumisen ulottuvuudet

¢ halu tyoskennella e arvioitu "panos- e koettu
yrityksessa tuotos"-suhde velvollisuudentunto
« palkkiot ja muut tyéskennelld
edut; ldhtemisest yrityksessd

koituvat haitat

KUVIO 10. Henkiléstdn sitoutumisen ulottuvuudet (Meyer & Allen,
1991, Viitalan 2009, 89 mukaan, mukaillen)

Meyer (1993) kumppaneineen havaitsi tutkimuksissaan, etta erilaiset
sitoutumisen tyypit vaikuttavat organisaatioon eri tavoin. Affektiivisesta ja
normatiivisesta sitoutumisesta l0ytyi tutkimuksessa yhteys parempiin
tydsuorituksiin kuin jatkuvasta sitoutumisesta. McDonald ja Makin (2000;
Viitalan 2014, 70 mukaan) ovatkin havainneet, etta tydnantajien
kannattaisi luoda relationaalinen suhde tydntekijoihinsa, joka johtaa

affektiiviseen sitoutumiseen ja sita kautta hyviin tydsuorituksiin.

Yrityksen liiketoiminnan kannalta on tarkeaa, etta henkil6sto on
sitoutunutta. Sitoutuneisuuteen vaikuttavat monet eri tekijat, jotka liittyvat
henkilon kokemiin asioihin; voiko tyontekija esittdd omia ideoitaan
eteenpain, ajavatko yrityksen avainhenkilét hanen asioitaan ja kuinka
tarkedna ja arvokkaana henkilo kokee yrityksen h&nta pitavan.
Henkildstbammattilaisten rooli on suuri tyontekijéiden ja yrityksen valisen
suhteen muokkautumisessa paremmaksi. Henkiloston, jota ei kuunnella ja
jonka etuja kukaan ei aja, sitoutuminen yritykseen karsii, ja he ovat
alttimpia vaihtamaan tydpaikkaansa. (Ulrich 2007, 160.)

Kuten todettu, henkildstén sitoutumisesta pidetaan yleisesti yritykselle niin
toiminnan laadun kuin jatkuvan kehittymisen kannalta tarkedna asiana.
Viitalan (2009, 89) mukaan kuitenkin toisinaan erityisesti kaytannén

ratkaisuilla valitetadn viesti, ettd henkiléstd on rinnastettavissa
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tuotannossa tarvittaviin raaka-aineisiin; helposti liikuteltava resurssi, jota
voi tarpeen tullen nopeasti vahentaa ja lisata taas kun tarve. Puutteellisesti
laadittu henkiléstostrategia on usein syyna lyhyen aikajanteen hataisiin ja
poukkoileviin ratkaisuihin; talléin yrityksen on vaikea ennakoida

henkiloston tarve pitkalla aikajanteella.

Vastuu henkildstén sitoutumisesta jakautuu henkilostdammattilaisten
lisdksi myds esimiehille. Hewlett-Packardin henkildstdjohtaja Pete
Peterson (Ulrich 2007, 161 mukaan) on esittanyt, ettd "Esimiehet ovat
vastuussa oman toimistonsa tyontekijoista, ja henkildstbammattilaisten

tehtava on auttaa heita taman velvollisuuden tayttamisessa.”

Vaatimukset henkilostba kohtaan kasvavat yha enenevissa maarin. Muun
muassa joustavuus, timihenkisyys, oppimiskyky ja tuottavuus ovat
yrityksen kilpailukyvyn kannalta todellisia ja tarkeitd ominaisuuksia
henkilostdssa, eika niita voi jattaa huomiotta. Kun tyén asettamat
vaatimukset eivat kohtaa henkilon voimavaroja, voi seurauksena olla
masennus. (Ulrich 2007, 163.)

KORKEA

Liikaa vaatimuksia -
tappio, epdonnistuminen

N
VAATIMUKSET A l
P
A
S

T Voimavarat alikaytossa —
valinpitamattomyys,
vieraantuminen

MATALA VOIMAVARAT KORKEA

KUVIO 11. Vaatimus- ja voimavaramalli (Ulrich 2007, 163)

Kuitenkin on tarkea huomata, etta sinallaan korkeat vaatimukset eivat ole

ongelman aiheuttaja; se on vaatimusten suorittamiseen vaadittavien
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voimavarojen uupuminen. Henkilostbammattilaisen tehtavana on loytaa ne
keinot, joilla ratkaistaan vaatimusten ja voimavarojen valisen tasapainon
ongelmat. Sopivan tasapainon loydyttya henkilén panostus ja
sitoutuneisuus suoritusten parantamiseksi kasvaa. Liian alhaiseksi
asetetut vaatimukset alhaisten voimavarojen johdosta voivat kuitenkin
johtaa tilaan, jossa tyontekijalla ei ole enda mahdollisuutta oppimiseen tai
kehittymiseen, ja han on myds hyvaksynyt taman olotilan. (Ulrich 2007,
163-166.)

3.2 Sitoutumisen asteet

Koska henkildsto ei voi aina vaan olla enemman innostunutta,
energisempaa ja keskittynyttéa tyon suorittamiseen, tulee organisaation
osata hallita yksittaisten henkildiden erilaisia persoonaallisuuksia,
mielenkiinnonkohteita, mieltymyksia ja kykyja (Macey 2009, Bhuvanaiah &
Raya 2014, 66 mukaan). Robinson (2004; Bhuvanaiah & Raya 2014, 66
mukaan) on esittényt, ettd henkilén sitoutuneisuuteen saattavat vaikuttaa
hanen persoona, tydtehtava seka organisaatio, jossa han tydéskentelee ja
myo6s henkilén aiemmat kokemukset. Macey (2009; Bhuvanaiah & Raya
2014, 66 mukaan) on todennut, etta organisaation korkeasti sitoutuneet
tyontekijat ovat tydn imussa ja taysin keskittyneita tyotehtaviin. Schaufeli ja
Bakker (Hakanen 2011, 38 mukaan) ovat maaritellyt tyén imun

tarkoittavan "aidosti myonteista tunne- ja motivaatiotilaa ty6ssa”.

Henkildston sitoutuneisuuden mittamiseen on kehitetty monia eri malleja,
joista olen tdhan opinnaytetydhon valinnut esitettavaksi BlessingWhite-
organisaation mallin viidesta asteesta. BlessingWhite-organisaatio
(Bhuvanaiah & Raya 2014, 66 mukaan) on kehittdnyt mallin viidesta
asteesta, joilla mitataan henkiléston sitoutuneisuutta. Viisi astetta viittaavat
henkilon panostuksiin kohti organisaation tavoitteita seka tyytyvaisyyteen,

jota han saavuttaa tyollaan.
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Sitoutuneet

Melkein sitoutuneet

"Kuherruskuukausilaiset ja hamsterit"

"Siltojen polttajat”

Ei-Sitoutuneet

\

KUVIO 12. Henkiloston sitoutuneisuuden asteet (Bhuvanaiah & Raya
2014, 66—67 mukaillen)

Sitoutuneet tyontekijat ovat tuottavia ja iloisia henkiloita, jotka harkitusti
tekevat ponnisteluja tyonsa ja yrityksen menestymisen eteen. Melkein
sitoutuneet tydntekijat kohtuullisen tuottavia ja heidan tydpanokseensa
voi olla suhteellisen tyytyvainenkin. ”Kuherruskuukausilaiset ja
hamsterit” ovat todella tyytyvaisid asemaansa, organisaatioon, jossa
tyoskentelevat ja saamiinsa korvauksiin. Heilla on kuitenkin alhainen
kiinnostuksentaso organisaation menestymista kohtaan. ”Siltojen
polttajat” ovat todella tuottavia ja kiinnostuneita panostamaan yrityksen
menestykseen, mutta he eivét ole tyytyvaisid omaan henkilokohtaiseen
menestykseensa. Tama saattaa aiheuttaa sen, etta heista tulee ei-
sitoutuneita. Ei-sitoutuneet tyontekijat ovat todelle tyytymattomia ja heilla

on negatiivinen mielikuva yrityksesta. (Bhuvanaiah & Raya 2014, 66—67.)

3.3 Osaamisjohtajuus sitouttamisen ty6kaluna

Erés korkean tason johtaja totesi, etta ottaessaan tiimiinsa
uusia jasenia han sanoi aina: "Jos me kaksi ajattelemme

samalla tavalla, toinen meista on tarpeeton. Se en ole mina.
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»”

Mutta kun teemme péétdksen, toteutamme sité yksimielisesti.
(Ulrich ym. 2009, 83.)

Erilaisten ihmisten, jotka ovat eri tavoin lahjakkaita, yhdistyminen on
organisaatiolle tarkeaa. Nain osaaminen kohtaa myds syvemman tason.
Henkildiden tulee saada olla yksilgita ja toteuttaa erilaisia tavoitteita, mutta
heidéan on erilaisuudesta huolimatta pystyttava etenemaan yhtena

rintamana kohti organisaation paamaaria. (Ulrich ym. 2009, 83-84.)

Osaamisjohtajan tehtavana on auttaa henkilostéa saavuttamaan
uratavoitteensa organisaation tavoitteiden kautta. Organisaation
vaatimusten sopiessa henkildiden omiin tavoitteisiin, he ymmartavat
kykenevansa parhaiten saavuttamaan omat tavoitteensa tekemalla sen,
mika on yritykselle tarkeaa ja liikketoimintaa eteen vievaa. Myos esimiehen
oma sitoutumisaste yritykseen vaikuttaa siihen, kuinka sitoutunutta
henkil6sto on. Sitoutunut esimies, joka osaa aidosti ja omalle tyylilleen
sopivalla tavalla valaa innostusta tyontekijoihin, voi saada aikaan
uudenlaista sitoutuneisuutta henkiléston joukossa. (Ulrich ym. 2009, 85—
86.)
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4 CASE: DUUNIEXPO JA YRITTAJYYSPAIVAT 2015

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat takaavat
onnistuneen rekrytoinnin ja henkildstén sitoutumisen opiskelijaprojektissa
ja miten DuuniExpo ja Yrittdjyyspaivat 2015 — projektin rekrytoinneissa
onnistuttiin ja kuinka sitoutunutta henkilosto oli. Tutkimuksessa kaytettiin
kvalitatiivista tutkimusmenetelm&a. Aineisto keréttiin puolistrukturoitujen

teemahaastattelujen avulla.

4.1 DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015 —projekti

Projektilla tarkoitetaan hanketta, jonka suorittamiseksi on keratty joukko
ihmisia suorittamaan tiettya tehtdvaa maaratyn budjetin ja aikataulun
puitteissa. Projekteissa organisaatio on kasattu tarkoitusta varten
kertakayttoisyyden periaatteella. Se voi muuttua huomattavasti rippuen
projektin eri vaiheista ja henkilostotarpeesta kullakin hetkelld. Kun
maaratty tehtéva on suoritettu, projekti paattyy ja projektiorganisaatio
hajaantuu. (Ruuska 2007, 18-21.)

DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat —projektin kaynnistajana toimii Lahden
ammattikorkeakoulu. Projektin ohjausryhmaé, joka valvoo ja seuraa
projektin etenemisté, koostui vuoden 2015 projektissa yhdeksasta Lahden

ammattikorkeakoulun organisaatioon kuuluvasta henkilosta (Hiukka 2015).

DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat on Lahden ammattikorkeakoulun
liketaloudenopiskelijoiden jarjestama vuosittainen messutapahtuma.
DuuniExpo on opiskelu-, verkostoitumis- ja rekrytointitapahtuma, jonka
tarkoituksena on tuoda yhteen Lahden seudun tydnantajat ja nuoret
tyonhakijat. Yrittajyyspdaivat on DuuniExpon yhteydessa jarjestettava
seminaaritapahtuma, joka keskittyy yrittajyyteen erilaisten yrittajatarinoiden

ja puheenvuorojen kautta. (DuuniExpo ja Yrittdjyyspaivat 2015 — kotisivu.)

Vuoden 2015 messutapahtuma jarjestettiin Lahden messukeskuksessa
21.1 klo 8.45-16. Tapahtuman pa&puhujana toimi vuoden 2012
presidenttiehdokas ja poliitikko Pekka Haavisto. (DuuniExpo ja

Yrittajyyspaivat 2015 — kotisivu.)



29

Organisaatiokaavio

Projektin johtoryhmaan kuului yksitoista opiskelijaa, joista jokaisella oli
oma vastuualue. Poikkeuksena oli projektin taloustiimi, johon kuului kaksi
henkiloa. Projektin taloustiimin vastuuhenkilona toimi projektipaallikko.
(DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015 — repputoteutus.)

Projektipaallikko

Taiteellinenvastaava

/ Tiedottaja Taloustiimi

Projektiassistentti =

Markkinointipaallikk

Henkil6stopaallikko Myyntipaallikké P

Tekninenpaallikko Tapahtumapaallikko

Projektiassistentti J

KUVIO 13. DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015 organisaatiokaavio
(DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015 — repputoteutus)

Projektiryhma koostui markkinointi- ja myyntitimeista. Markkinointitiimiin
kuului kuusi opiskelijaa ja heitd johti markkinointipaallikkd. Myyntitiimi
koostui kolmestatoista opiskelijasta ja heita johti myyntip&allikko.

(DuuniExpo ja Yrittdjyyspaivat 2015 — repputoteutus.)

Messupaivana tapahtuma tyollisti 44 opiskelijaa, joista 16 oli rekrytoitu
vain messupaivaa varten. Loput messutyontekijat koostuivat projektin

johtoryhmasta ja projektirynmalaisista. (Inkila 2015.)
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4.2 Toteutus

DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015 —projektin organisaatio koostui
ohjausryhmasta, johtoryhmasta ja projektiryhmalaisista, jotka jaettiin
kahteen tiimiin. Tiimeja olivat markkinointi- ja myyntitiimi. Kummallakin
tiimilla oli oma esimiehensa, joka oli vastuussa muun muassa tehtavien
jaosta ja suoritusten valvomisesta. Taman opinnaytetydn empiirisen
tutkimusosion ensimmaisessa osassa lahetettiin aikataulullisista syista
sahkopostitse puolistrukturoituja haastattelukysymyksia kahdelle projektin
johtoryhman jasenelle, jotka olivat paavastuussa projektiin rekrytoinneista.
Nama johtoryhman jasenet olivat projekti- ja henkilostopaallikko.
Empiirisen tutkimusosion toisessa osassa jarjestettiin puolistrukturoidut
teemahaastattelut projektiryhmalaisille. Puolistrukturoiduissa
teemahaastatteluissa teema-alueet ovat kaikille haastatelluille samat
(Hirsjarvi & Hurmes 2001). Johtoryhman jasenille ja projektirynmalaisille
esitetyt teemahaastattelu kysymykset kasittelivat samoja teemoja, mutta

eri nakodkulmista.

Johtoryhman jasenia lahestyttiin Facebookin kautta, jonka jalkeen heille
l&hetettiin sdhkodpostiviestitse puolistrukturoidut haastattelukysymykset
viikolla 13. Vastaukset vastaanotettiin myds viikolla 13. Projektiryhmalaisia
oli projektissa mukana 19, joista kuudelle jarjestettiin yksilohaastattelut.
Haastattelukutsut l&hetettiin sdhkopostitse, yleisella haastattelukutsulla
projektin Facebook-ryhmassa seka vield yksityisilla Facebook-viesteilla.
Projektiryhmajasenia lahestyttiin eri kanavia hyédyntaen, jotta tarpeeksi

monta haastattelua saatiin jarjestettya.

Haastattelut projektiryhmalaisille jarjestettiin aikavalilla 30.3-9.4.2015
Tietokeskus Fellmannian pienryhmaétiloissa ja ne olivat kestoltaan 10-25

minuuttia.

4.3 Johtoryhman jasenten tulokset

Tutkimukseen valittiin johtoryhmasta kaksi henkiloa, jotka olivat

paavastuussa henkilostdhankinnoista. Projekti- ja henkilostopaallikdille
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l&hetettiin aikataulullisista syisté puolistrukturoituja kysymyksia
séhkopostitse. Kysymysten avulla pyrittiin selvittdmaan vastaus
tutkimuskysymyksiin "Mitka tekijat takaavat onnistuneen rekrytoinnin ja
henkildston sitoutumisen?” ja ” Miten DuuniExpo ja Yrittdjyyspaivat 2015 —
projektin rekrytoinneissa onnistuttiin ja kuinka sitoutunutta henkildsto oli?”.

Analyysissa on kaytetty apuna suoria lainauksia haastatteluista.

Henkildstdsuunnittelulla varmistetaan riittdvan osaamisen ja oikeanlaisen
henkiloéston kohtaaminen organisaatiossa (Viitala 2014, 48). Johtoryhman
jasenilta kysyttiin, miten projektin henkiléstosuunnittelua toteutettiin ja
kuinka organisaatiota lahdettiin muodostamaan. Projektipaallikko oli ensi
sijaisessa vastuussa henkilostohankinnoista johtoryhmaan. Kun siirryttiin
rekrytoimaan projektiryhmaa, paavastuu siirtyi henkilostopaallikolle.
Projektipaallikko aloitti henkildstosuunnittelun kartoittamalla projektiin
haluavien joukko, jonka jalkeen han laati ja [&hetti rekrytointi-ilmoituksen
kohderyhmalle. Henkilostévalinnoissa painottui hakijoiden oma aktiivisuus

ja heidan osaamisensa.

Hakijoiden oma aktiivisuus rekrytointivaiheessa oli
avainasemassa ja siten tehtavaansa valikoitui myos
henkilostopaallikko. Projektipaallikko toteutti
henkilostotarpeen kartoitusta ja tyotehtavien sisaltoja
osittain yksin, ja osittain yhdessa henkilostopaallikon
kanssa. Organisaatio lahti muodostumaan projektissa
tarvittavan osaamisen ja hakijoiden omien

taitojen perusteella. (Projektipaallikko)

Ensin projektipaallikbn kanssa kasattiin johtoryhma,
tasta oli siis projektipaallikkd paavastuussa. Kun
aloimme rekrytoida tydntekijoita markkinointiin ja

myyntiin, vastuu siirtyi minulle. (Henkilostopaallikko)

Projektipaallikkd koki henkildstosuunnittelun suurimmaksi haasteeksi

rekrytoitujen sitoumisen tyotehtaviin, joka lissi epavarmuutta.
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Tyo6lainsdddannon puuttuessa (esim. irtisanomisajat)
riski tyontekijoiden lahdosta oli kokoajan tietylla tavalla
lasn&. Tama piti ottaa huomioon erilaisilla varahenkild

jarjestelmilla ja "back-up-planeilla”. (Projektipaallikko)

Henkilostopaallikkoé koki henkilostosuunnittelun suurimmaksi haasteeksi
itse tapahtumapéaivaan rekrytoitavien projektin ulkopuolisten hankinnan.
Ongelmaksi muodostui hakijoiden pieni maara. Kehitysehdotuksena han
ehdotti, ettd tapahtumapaivan tyontekijéiden hankinta kannattaa aloittaa

tarpeeksi aikaisin, esimerkiksi kolme kuukautta ennen tapahtumaa.

Henkilostohankinnoissa kaytettiin useita hakukanavia. Kanavina kaytettiin
Lahden ammatikorkeakoulun Reppu-sivustoa, Facebook-ryhmia ja
ohjaajien opettajien kursseja. Lisaksi johtoryhmalaisten suhteita Lahden
ammattikorkeakoulun opiskelijoihin, eli hakijoiden kohderyhmé&éan,
kaytettiin hyodyksi.

Henkildstbarvioinneissa ratkaisevaa oli, miten hakija toi itseaan esiin.

Rekrytointivaiheessa hakijan omaa aktiivisuutta ja halua
toimia projektissa pidettiin ratkaisevina tekijoina.
(Projektipaallikko)

Opiskelijaprojektin luonteesta ja ohjausryhman jasenten asettamasta
ehdosta johtuen, kaikki hakijat rekrytoitiin. Henkiléstéarvioinneissa auttoi,
etta kaikki hakijat olivat Lahden ammattikorkeakoulun opiskelijoita ja nain
osaksi tuttuja henkildstohankinnoista paattaville. Johtoryhmanjasenista
osa oli samassa opiskelijaryhméssa projektiryhmaan pyrkivien kanssa ja
mahdollisesti tehneet yhdessa esimerkiksi ryhmatehtavia. Tata kaytettiin

myo6s avuksi henkildstdarvioinneissa.

Henkildston sitoutuminen on projektin menestymisen kannalta tarkein
tekija. Viitalan (2014, 16) mukaan nuorien henkildiden sitoutuminen on
yhteydesséa mielenkiintoiseen tydnkuvaan ja hyvaan tydyhteis6on. Myos

projektinjohto voi vaikuttaa henkildston sitoutumiseen antamalla
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vaikuttamisen mahdollisuuksia, tukemalla tydsséa kehittymista ja

luottamusta osoittamalla.

Seka projekti- etta henkilostopaallikké kokivat, etta suurin osa projektin

tyontekijoista oli erittain sitoutunutta. Projektipaallikon mukaan henkildston

sitoutuneisuutta autettiin pitamalla projektin kulku selkeana ja hyvin

johdettuna.

My0s henkiloston tiimiyttaminen auttoi sitoutumista, kun
tehtiin yhdessa hommia yhteisen hyvan eteen. Ekstraa
tuli tietenkin myo6s yhteisesta vapaa-ajan vietosta.
(Projektipaallikko)

Henkilostopaallikkd korosti erityisesti myyntitimin sitoutuneisuutta ja siina

myyntipaallikon roolia.

Etenkin myyntitiimi oli erittdin sitoutunut tuloksentekoon
ja siihen vaikutti hyvin paljon myyntipaallikko, joka otti
jokaisen myyjan onnistumisen asiakseen ja opasti
tarvittaessa tyossa ihan kadesta pitaen.

(Henkilostopaallikkd)

Henkilostopaallikkd koki myds olleensa vastuussa henkildston

sitoutuneisuuden auttamisessa. Han osallistui markkinointi- ja myyntitiimin

palavereihin ollakseen nakyva ja helposti lahestyttava henkilo

projektiryhméanjasenille.

Itse henkilostopaallikkéna olin mukana monissa myynti-
seka markkinointitimin palaverissa ja omalta osaltani
tsemppasin sekd myos tarvittaessa tiukkaankin savyyn
ohjeistin, mité on saatava aikaiseksi, jos haluaa
projektissa pysyd. Omasta mielestani tama sai porukan
heradméaan siihen, etta kyseessa on vakavasti otettava
ty0, joka on suoritettava kunnolla. Mutta ehdottomasti

tiukan palautteen rinnalla on oltava myds sita
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positiivisuutta, jos halutaan saada ihmiset sitoutumaan.

(Henkilostopaallikkd)

Seka projekti- etta henkilostopaallikkoé kokivat olleensa erittdin sitoutuneita

projektiin.

Johtoryhmanjasenten kehitysehdotukset ja kommentit

Henkilostopaallikon kehitysehdotus henkiléstohankintoihin liittyi
vastuunjakoon. Hanen mukaansa rekrytoinnit kannattaa keskittaa yhden

ihmisen vastuulle, jotta yhtanainen linja rekrytoinneissa sailyy.

Kehitysehdotuksena se, etté kannattaa ottaa tiukka
linjaus siita, ettd ainoastaan henkilostopaallikko vastaa
kaikesta tyontekijoiden rekrytointiin liittyvasta, jotta
saadaan pidettya mm. se linja, minkalaista porukkaa
projektiin haetaan mukaan tyéntekijoiksi.

(Henkilostopaallikkd)
Projektipaallikon komentti seuraavien vuosien projektivastaaville:

Ota se mitéa annetaan ja tee parasta siita mita sinulla on.
(--) Opiskelijaprojektissa tilanteet muuttuvat, joten se on
syyta pitdd mielessa koko projektin ajan. Henkilosto
tekee samaan aikaan muutakin, joten heille pitdd myos
suoda joustoa projektiin liittyvien tdiden suhteen esim.
ennakoimalla annettujen deadlinejen ylittyminen.
Projekti tulee tarkeysjarjestyksessa kuitenkin

vasta opiskelun ja mahdollisen palkkatydn jalkeen.
(Projektipaallikkd)

4.4 Projektiryhman jasenten tulokset

Tutkimuksen tulokset on koottu puolistrukturoitujen teemahaastattelujen
avulla. Haastatteluiden teemoina olivat rekrytointi ja henkildstén

sitoutuminen. Naista teemoista rakentui haastatteluun kaksi osaa, joissa



35

kuitenkin sivuttiin myos toista osa-aluetta. Haastattelujen perusteella
tehtiin havaintoja, joilla pyrittiin ratkaisemaan tutkimuskysymykset "Mitka
tekijat takaavat onnistuneen rekrytoinnin ja henkildstén sitoutumisen
opiskelijaprojektissa?” ja "Miten DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015 —
projektin rekrytoinneissa onnistuttiin ja kuinka sitoutunutta henkil6sto oli?”.
Analyysiosiossa on kaytetty suoria lainauksia haastatteluista.

Haastateltavien taustatietoja

Haastateltavat olivat Lahden ammattikorkeakoulun opiskelijoita, jotka
olivat tydskennelleet DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015 — projektissa.
Kuusi haastateltavaa jakautui niin, etté puolet olivat tydskennelleet
projektin markkinointitiimissa ja puolet myyntitiimissa. Myo6s

haastateltavien sukupuolet jakautuivat tasaisesti.

TUNNISTE THMI SUKUPUOLI
Haastateltava 1 myyntitiimi Nainen
Haastateltava 2 myyntitiimi Mies
Haastateltava 3 markkinointitiimi Nainen
Haastateltava 4 myyntitiimi Mies
Haastateltava 5 markkinointitiimi Nainen
Haastateltava 6 markkinointitiimi Mies

TAULUKKO 1. Haastateltavien taustat

4.4.1 Rekrytointi

Haastattelun ensimmainen kysymys oli yleisluontoinen ja silla haluttiin

selvittda mita haastateltaville nousee mieleen, kun puhutaan
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rekrytoinneista. Haastateltavien vastaukset sisalsivat osin samoja teemoja.
Lahes kaikille haastateltaville tuli ensimmaéaisend mieleen hakuprosessi,

jossa tyonhakija etsii tita ja yritys etsii tyontekijaa.

No... No... (naurua) En mé tieda... Noo, tybhaastattelut,

tyonhaku. (Haastateltava 3.)

No siis yleensa siina joku hakee tyontekijaa, esimerkiksi
joku yritys hakee tyontekijaa itselleen. Siihen on yleensa
jotain vaatimuksia, toiveita et mita ne haluu siltd henkil6lta

jota ne hakee. (Haastateltava 5.)

Hmm... Yleenséa... No tulee se hakuprosessi mieleen, etta
se peruskaavalla meneva. Laitetaan paikka hakuun ja
haastattelut sun muut. (Haastateltava 6.)

Seuraavassa kysymyksessa haluttiin selvittd&, onko DuuniExpo ja
Yrittajyyspaivat 2015 — projektin rekrytointiprosessi vaikuttanut
haastateltavien kasityksiin rekrytoinnista. Viisi kuudesta haastateltavasta
oli sitd mielta, ettd heidan kasityksensa rekrytoinnista ei muuttunut
DuuniExpon myo6ta. Vain yksi haastatelluista oli sita mielta, etta

DuuniExpo on vaikuttanut hanen kasityksiinséa rekrytoinnista.

Hmm.. No on se, onhan se joo vaikuttanut, siis oikeesti
aika radikaalillakin tavalla. Mutta ehka sita kautta etté se
taas itse DuuniExpo toi mulle niinku lisaa aseita milla sit

erottautua rekrytoinnissa. (Haastateltava 1.)

Ty6nantajakuva

Hyva tybnantajakuva auttaa rekrytoinneissa houkuttelemalla parhaimmat
ja sopivimmat osaajat hakemaan yritykseen. Ty6nantajakuvaan
vaikuttavat muun muassa yrityksen sisélla harjoitettu johtaminen ja se,
millaisia tuotteita tai palveluita tarjotaan. Yrityskulttuurilla seka
menestykselld on vaikutuksensa tydnantajakuvan ja maineen
muodostumiseen. Rekrytointejen lisdksi tydnantajakuvalla on myds

vaikutusta henkiloston sitoutuneisuuteen. (Hyppénen 2013, 24.)
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DuuniExpon tybnantajakuvaan vaikuttivat oleellisesti aiempien vuosien
projektit ja messutapahtumat. Osa haastateltavista oli kaynyt
messutapahtumassa aikaisempina vuosina, osallistuneet projektin

jarjestamiseen tai kuulleet projektista edellisvuosien projektiryhmalaisilta.

Kylla ma olin kuullut etté tydlas ja paljon on ehka.. Tai olin
kuullut et kaikki ei ollu menny ihan putkeen ja.. sellasta,
mut sit toisaalta ma ajattelin et se on ihan yks
kouluprojekti ja sillee, ma tarvin n&é pisteet kummiskin, et
ihan mielelladn ma ne tasta otan, et padsee kummiskin
tekee ihan, myyntia ja ottaa yhteyt yrityksiin ja tallasta, et
joo kyl mul oli ihan positiivinen kuva vaikka oli kuullu
etukateen kaikkee negatiivistakin aikasempina vuosina
mukana olleilta ja kyl m& aikasemmin olin itekin ollu
mukana, tosin vaan siel messuilla mutta, et.. Kai se oli
neutraalikuva loppujen lopuks, sillee et se nyt on vaan
jotain mité tehaa et saadaan projektipisteet.

(Haastateltava 2.)

No. Opiskelijaprojekti ja siis silleen yleisesti hyva, et niiku
sinne voi menna harjottelemaan. Ja tota noin... Tietysti ku
silloin aikasempana vuonna ollu jo vahan niiku
nakemassa jopa siit lahelta, lahelta sita toimintaa, mita
siihen niiku liittyy. Mut aika pintapuolinen kuva oli siin

alkuunsa. (Haastateltava 4.)

Toisaalta osalle haastateltavista ei ollut muodostunut minkaanlaista kuvaa
projektista, varsinkaan, jos he eivéat olleet kayneet edellisvuosien

messutapahtumissa.

Ei minkdanlaista kuvaa, et ma lahin ihan sokkona
mukaan. Kylhan ma ajattelin se on ihan ammattimainen
juttu, et toitakin pitaa teha. Et en lahteny silla asenteella,

et ilmasia pisteitd keradméaan. (Haastateltava 3.)
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Seuraavaksi haastatelluilta kysyttiin, muuttuiko heidan kuvansa DuuniExpo

ja Yrittajyyspaivat —projektista rekrytoinnin edetesséa ja kun he paasivat

tyoskentelemaan mukaan projektiin. Lahes kaikkien haastateltujen kuva

projektista muuttui ainakin jollain tapaa.

Hakukanavat

No itella kylla muuttu kylla ihan taysin, et just et kyl se
tydskentely oli lopulta niin hyvaa ja arvokasta kokemusta
ettd.. Ei koulu oo tarjonnu tdh&n mennessa mitaan
vastaavaa, joo paljon on luettu teoriaa sun muuta, mut
nytku paas tekee ihan kaytanndssa yritysten parissa
myyntié, ni kyl se oli tosi arvokasta kokemusta... Jai
kylla tosi positiivinen kuva kokonaisuudesta, varsinkin
messupaivana kaikki kuittaantu, ni oli mahtava néhé ne
asiakkaat siel paikan paalla ja naki tyonsa jaljen ni se ol
kyl kivaa, joo. Et muuttu kylla positiivisemmaks kuva, kun

mentiin etia pain. (Haastateltava 2.)

No se kuva ei varmaan muuttunut, mut sitte tuli niita
lisajuttuja, joita ei ehk& osannu odottaa, tai siis vaikka tuli
taytena yllatyksena ni sit ymmars jonku asian

painoarvon. (Haastateltava 4.)

Projektiin rekrytoitiin opiskelijoita erilaisten hakukanavien ja menetelmien

avulla. Rekrytoinneista ilmoitettiin muun muassa jalkautumalla

oppitunneille ja aloittavien opiskelijoiden orientaatioviikolle. My6s

internettia ja sosiaalista mediaa kaytettiin hyddyksi rekrytoinneista

tiedottamiseen. Osa haastatelluista oli tuttuja opiskelukavereita

johtoryhman jasenten kanssa ja paatyivat mukaan projektiin heidan

kauttaan. Kysymykseen, mita kautta he saivat tiedon projektiin

rekrytoinnista, vastattiin seuraavasti:

No siita oli kylla paljon puhetta ihan ylipaataan. Ja meil oli
(--) paallikkona siind, ni han kyseli tunnilla etté olisko viela

halukkaita tohon tiimiin. (Haastateltava 6.)
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-- orientaatioviikolla. (Haastateltava 1.)

Olisko se ollut facebookki, kun ma tajusin etta puuttuu
projektipisteité ja rupesin miettii mitk& ne vaihtoehdot on
ja rupesin niinku kartottaa ne, ni totesin sitten etté tos on
toi Duuniexpo, siind ma olin aikasempana vuonna ollu
mukana, pienemmassa roolissa kun myynti puolessa

mukana. (Haastateltava 4.)

Eras haastateltavista myos korosti sen tarkeytta, etta rekrytoijat

jalkautumistapahtumissa olivat helposti lahestyttavia.

Henkildarviointi

Sekin oli tosi tarkeeta et projektipaallikko oli niiku tosi
vastaanottavainen ja sille uskals menna puhumaan, et se
oli niiku aika tarkeeta, et jos se ois tuntunu sellaselta et ei
hanelle uskalla menna, vaik en mikaan ujo ihminen

ookkaan, ni ois voinu jaada vélista. (Haastateltava 1.)

Kun haastatelluilta kysyttiin, miten heidat rekrytoitiin mukaan projektiin,

selvisi, ettd projektiin rerytoinneissa ei ollut kaytetty mitaan tiettya kaavaa.

Osaa haastatelluista oli pyydetty mukaan projektiin. Osa otti yhteytta

projektin johtoryhmalédiseen ja paasi sitd kautta mukaan projektiin.

No itseasiassa sitten soitin silloselle projektin hr-
paallikdlle, ja tota, tavotin hanet, ja esitin siina just, et
mul on tallanen tilanne ja ma tarvin tietyt pisteet ja mua
kilnnostaa taa projekti ja lahtee tah&n myyntihommaan
mukaan, ja tota, sen jalkeen sitten han otti siita kopin. Ja
tosiaan kun tunnettiin entuudestaan, silla oli vahan
taustaa, han tiesi miten ma teen hommia ja nain ni
oikeestaan jo siina puhelimessa pystyttiin sopimaan et
mé& péésen siihen mukaan, et ei tarvi pitaé sita virallista

haastatteluosuutta. (Haastateltava 4.)
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Vain harvalle tata tutkimusta varten haastatelluista projektiryhmaléisista

jarjestettiin projektiin hakiessa rekrytointihaastatteluja. Suurin osa

haastatelluista oli opiskelukavereita niiden johtoryhmaléisten kanssa, jotka

vastasivat henkiléstohankinnoista, jolloin katsottiin, ettd haastatteluille ei

ole tarvetta. Haastatelluille jai projektiin rekrytoinnista paaasiassa

postiivinen kuva.

No ihan rentokuva. Tietysti me tunnettiinki sillee jo etta
se oli sellanen et ei ollu mitaan epaselvaa. Ei mua ois
haitannu vaikka olis ollu joku haastattelukin tai olis
menny enemman virallisen kaavan mukaan. Tietysti kiva
itelle et el tarvinu naha siina vaivaa, et pddsee mukaan

saman tien. (Haastateltava 6.)

Sisainen rekrytointi

Haastatelluista ketdan ei varsinaisesti rekrytoitu projektin sisalléa uuteen

tehtavaan, mutta suurimmalla osalla tehtavankuva laajeni projektin

edetessa. Varsinkin myyntitiimissa olleilla haastateltavilta vastuun maara

kasvoi.

No, vahan tuli ehk& enemman tota vastuuta, et osa
myyijista sai sit lopulta véh&n enemman vastuuta ja sitten
ite messupaivana kaikil myyjil oli eri tehtavat, et méa olin
asiakaspaallikkbna, messupaivana, mutta tota.. Muuten
tein ihan koko messujen ajan samaa hommaa, myyntia.

(Haastateltava 2.)

No oikeestaan alkuun tosiaan, kun oli ihan se myyntitiimi
ja myyja-titteli, ni sitd nyt ehka vahan kartotettiin sita

vastuuta siind. (Haastateltava 4.)

Markkinointitimissa olleiden haastateltavien 3 ja 6 tydnkuva pysyi koko

projektin ajan samana. Haastateltava 6 totesi, ettei olisi halunnutkaan

muihin tehtaviin projektissa.
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Projektiryhméanjasenten kehitysehdotukset rekrytointiin liittyen

Haastateltavilta kysyttiin kehitysehdotuksia ja pyydettiin kommenttia siita,
mika oli erityisen hyvaa liittyen projektin henkildston rekrytointiin.
Haastateltavat nostivat esiin eri asioita. Haastateltavan 1 mielesta
projektin rekrytoinnissa oli erityisen hyvaa se, etta hakijat otettiin huomioon
yksiloing, eikad seurattu muodollista kaavaa. Hanen mielestaan se sopi
projektin luonteeseen. Haastateltava 2 panostaisi rekrytoinnista
tiedottamiseen ja toisi projektia enemman opiskelijoiden tietoisuuteen.
Rekrytoinneissa tiedottamisessa tulisi panostaa oikean kuvan luomiseen ja
painottaa projektin hyvid puolia ja tarkeytta. My6s haastateltava 5 ehdotti,
ettd opiskelijoille painotettaisiin, kuinka mukava projekti on ja kuinka hyva
porukka sitéa on tekeméssa. Haastateltava 3:n kohdalla rekrytointi tapahtui
niin, etta hanta pyydettin mukaan projektiin ilman haastattelua. Han koki,
ettd pieni haastattelu tai tapaaminen olisi toiminut paremmin.

Haastateltava 4 pohti asiaa laajasti:

No ensinnakin tottakai pitéa alottaa hyvissa ajoin ja teha
jonkinlainen suunnitelma siit henkilostotarpeesta ja just
niiku myyntitiimin osalta ainakin (--). Eli miettii se oikea
tarve ja tottakai karsii sit jyvat akanoista. Et tietysti
pitéd&... Noh, projektiin pyrkivié tai myyntitiimiin pyrkivié
ottaa sit suht avoimesti mukaan, koska harjoittelemaan
siihen tullaan, mut sit kuitenkin pitaa olla myoés.. tavallaan
jaykka tai jampti siin suhtees et jos homma ei toimi
jonkun kohdalla, et semmoset vapaamatkustajat, ne
pitdé uskaltaa asiallisesti sitten ehka kayda lapi kerran
kaks, jos ei homma toimi, miten edet&éan jos ei se
homma muutu ja tarvittaessa sitten antaa monoa.--

(Haastateltava 4.)

Haastateltava 6 ei antanut kehitysehdotuksia.
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4.4.2 Henkildston sitoutuminen

Haastateltavilta kysyttiin, millainen on heidan mielestdan sitoutunut
henkil6. Esiin nousi, ettd sitoutunut henkilé nauttii tydstaan, on aktiivinen ja
joustava. Sitoutunut henkilé on valmis tekemaan ylimaaraista tyénantajan,
tai tdssa tapauksessa projektin, hyvaksi. Motivaation lahteena ei ole
pelkastaan suorituksesta saatu palkka. Tassa projektissa palkkana

kasitetdan opintopisteet; 27 tydtuntia vastaa yhta opintopistetta.

Kun kysyttiin, kuinka sitoutuneita haastateltavat olivat, koki suurin osa
haastateltavista olleensa sitoutuneita tai erittain sitoutuneita projektiin.
Ainoasta haastateltava 6 koki, etté olisi voinut olla projektiin enemman

sitoutunut.

Hmm.. No sanotaan et olisin voinut olla
sitoutuneempikin. Tottakai tein kaiken mité oli tehtavana
ja ideoin juttuja. Mutta tota, ehka se kasvo se
sitoutuneisuus sitten loppua kohti ku alko realisoitumaan
projekti. No miten sitoutunut... No jokseenkin sitoutunut

(naurahdus). (Haastateltava 6.)

Myds muut haastateltavat huomasivat, etta sitoutuneisuuden maara kasvoi
projektin edetessa, kun kokonaiskuva tapahtumasta alkoi hahmottua.
Muita tekijoitd, jotka vaikuttivat haastateltavien sitoutuneisuuteen, olivat

mielekkaaksi koetut ty6tehtavat ja projektissa vallinnut hyva yhteishenki.

-- se oli mukava ryhméahenki meilla siin&, meil oli
hauskaa ja kivaa ja tehtiin yhessa, vaikka tehtiin paljon
my0s erikseen. Mut se tuntu tavallaan silta kuin oltais
tehty yhdesséa vaikka tehtiin myos yksildina. Etta tota, ma
sain ainakin tosi paljon kiitosta ja kehua ja kannustusta
aina omasta tyostani. Mika myos lisas sita et halus olla
sitoutunut siihen, et tavallaan koki itsensa tarpeelliseks

ehka sitten siind. (Haastateltava 5.)
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No varmaan se ettd mulla oli mieluisa homma, mitd ma
tykkaan teha, ma tykkaan kirjottaa. Ja sitten varmasti se
et projektis oli niin hyvii tyyppei mukana ja... Et se autto
siihen, kiinnosti oikeesti teh& sitd hommaa tunti tolkulla
valilla paivassa, et se... Mut ehka eniten se, et se on
niiku itteekin lahelld se koko tapahtuma, et tollee
rekrytointimessut, et koko se sisalto siind tapahtumassa

ja se oman homman mielekkyys. (Haastateltava 3.)

Haastatteluissa kysyttiin myos, kuinka sitoutuneita muut
projektiryhmanjasenet haastateltavien mielesta olivat. Varsinkin

johtoryhman jasenet koettiin erittain sitoutuneiksi projektiin.

No kyl siel siel oli, varsinkin nda johtoryhmajéasenet. Ja
oli meijan tiimi kans hyva. Ei ollut mitaan valittamista

siina. (Haastateltava 6.)

Yleisesti sanoisin, etta erittain sitoutuneita, ainakin
semmoset avainhenkilot, ketk& nyt siihen johtoryhmé&éan
kuulu. Niin semmonen kuva jai, etta tehtiin taysilla, ja
tota, oltiin juuri nimenomaan naita sitoutuneita ja haluttiin
teha ja toteuttaa taa projekti. Varmasti heillékin, naist
johtoryhman henkildista, oli hetkia ja semmosia ongelmia
ja haasteita niikun, jotka piti sit ratkasta tai voittaa tai
miettii jotain vaihtoehtoja. Varmasti ollu pinna kireella ja
kaikkee, mut etta erittdin hyvin onnistui yleisella tasolla
johtoryhma ja valtaosa tai sanosin nain etta padasiassa
koko projektin muut tyontekijat.-- (Haastateltava 4.)

Osa haastateltavista mainitsi, ettd vaikka suurin osa projektityontekijoista
oli sitoutuneita projektiin, oli joukossa my6s vahemman sitoutuneita

tiiminjasenia.

-- et ihan niinku muutamaa pienta poikkeusta
lukuunottamatta niin kokonaisvaltaisesti erittain hyvin

onnistu ja porukka oli mukana. (Haastateltava 4.)
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-- et varmasti oli vdhemman motivoitunutta, jotka halus
vaan ne pisteet, mut sit oli ihan reilusti niitéa jotka oli tosi

sitoutuneita.-- (Haastateltava 2.)

Haastatteluissa pyrittiin selvittdmaan myos tiimiesimiehen ja muun
johtoryhma sitoutuneisuutta projektirynmalaisiin. Kaikki haastateltavat
kokivat lahimméan esimiehensa ja/tai johtoryhméan olleen heihin
sitoutuneita. Kun kysyttiin, oliko I&hin esimies ja/tai projektinjohto

sitoutuneita heiddn osaamisensa kehittdmiseen, vastaukset vaihtelivat.

Hmm.. Joo, siis oli ainakin, oli sitoutunut, mut en ma
osaa sanoa tost osaamisen kehittdmisesta.. Ei nyt
valttamatta, mutta kyl ne niiku, kyl muhun oltiin
sitoutuneita, et kyl pidettiin huolta siita ettd on niiku
kartalla kaikesta mita tapahtuu, aikataulust ja kaikesta.
Et kylla koin niiku etté olivat sitoutuneita muhun.

(Haastateltava 3.)

Haastatelluista erityisesti myyntitiminjasenet kokivat esimiehensa olleen

heihin sitoutuneita.

Mielestani kylla. Lahin esimies eli myyntipaallikko, sain
erittain paljon palautetta. Sai my6s rakentavaa
palautetta, et kun jossain kohti kun itellakin mentiin
metsaan ja niit kaytiin 1api, ni sai palautetta silla tavalla,
et miten joku juttu meni ja miten ois voinu vaikka tehda
toisin, miten se ois vaikuttaa. Niit kaytiin yhessa lapi.
(Haastateltava 4.)

Projektiryhméanjasenten kehitysehdotuksia ja pohdintaa henkildstdn

sitoutuneisuuteen liittyen

Haastateltava 1 halusi nostaa esiin, kuinka tarkeda esimiehen on
huomioida tiiminsajasenet yksil6ind. Taman avulla heidan

sitoutuneisuutensa projektiin kasvaa.
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No se yksil6llisyys, pitda olla aikaa tutustua. (--) Jos sen
tuntee henkiléné, sen pystyy paremmin sitouttamaan
siihen koska tietaa mitka keinot niinku toimii siihen
sitouttamiseen. Et jos ei 00, jos ei jaksa ndhdé vaivaa
tutustua siihen henkil6on, ni silloin ei tuu sita
vuorovaikutussuhdetta, et se siina on aika tarkeeta. --

(Haastateltava 1.)

Haastateltava 2 toivoi, etta projektista saisi muutakin kuin vain
projektipisteitd. Hyvéa konkreettinen lisa oli projektin paatyttya jaetut
tyotodistukset.

No toki kun kyse on kouluprojektista, et ei voi sit antaa
just muuta kun ne projektipisteet, et just sen takia sitten,
mikali on mahdollista ni toki se on monelle, jos ne itekin
saa siita jotain tota. (--) Olihan meillakin sitten yhteinen
iltama, mutta etta jotain... Jotain pienta ehka.. Ja.. En
ma tieda. Ne tyotodistukset oli hyva saada, nyt saatiin ni
tota, se on kyl varmasti monelle toki et sa saat CV:seen
pistettyy. Kyl ma ite laitoin CV:seen et olen ollu mukana
ni ihan hyva, hyva idea, et antaa kunnon ty6todistuksen.
(Haastateltava 2.)

Tiimin sisaisista palavereista hyvissa ajoin etukateen sopiminen oli
haastateltavan 3 kehitysehdotus seuraavien vuosien projektivastaaville.
Han koki, ettd edellisend iltana ilmoitetuista palavereista karsi myos
sitoutuminen projektiin. Kehitysehdotuksena haastateltava 3 ehdotti, etta
tiimin sisalla sovittaisiin, esimerkiksi jokaiselle viikolle, tietty paiva ja

ajankohta jolloin palaveri aina jarjestetaan.

Haastateltava 4 nosti esiin, ettd huolellinen perehdyttdminen ja riittdvan

tuen saaminen esimiestasolta lisad henkildstdn sitoutuneisuutta.

-- jos ollaan esimiestehtavassa, ni pitais niinku
lAhtékohtasesti valmentaa ja olla tavotettavissa, ja tehda

niin matalaks se kynnys, et toinen sit uskaltaa ja kehtaa
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tulla kysymaan sit jotain. Ja mun mielest taa toimii ihan
ylipaataan projektissa kun projektissa. -- (Haastateltava
4.)

Haastateltavan 5 mielesta koko projektiryhma sitoutuminen taso lahtee
ohjaavista opettajista, heiltd saaduista ohjeista ja tuesta. Epavarmuus
oikeista menetelmatavoista ja tuen vahaisyys saattaa aiheuttaa

sitoutuneisuuden vahenemista projektissa.

Must se ehka lahtee sielt opettajista. Et must vahan
tuntu valilla, et ei ollu noilla esimiehilla tai
projektivastaavallakaan valilla, et niil ei ollu niin paljon
tukea sielt opettajien suunnasta. Sit ne saatto valilla olla
itekin véhén sillee et 'no ei me kyl oikeen tiietéd miten taé
pitdis mennd’. Ehké se loi véhén sellasta epédvarmuutta
ja sité kautta se sitoutuminen siihen projektiin saattaa

karsia joidenkin osalta. (Haastateltava 5.)

Haastatelta 6 olisi toivonut suoraa keskustelukanavaa johdon ja

projektiryhmalaisten valille.

Hmm... Niin, tietysti olis voinu olla ihan suora kanava
keskustella tan johdon ja sitten alempien tasojen kanssa.
Etta ei nyt ehk&a muuta. Tyyliin joku keskustelu, missa
pystyy heittdé kaikki ideat sinne. (--) En nyt sano etta
mulla olis ollu, mut jollain olis saattanu ehka olla.

(Haastateltava 6.)

4.5 Pohdintaa, johtopaattkset ja kehitysehdotukset

Jotta rekrytoinneissa voidaan onnistua, tulee henkilostoétarve kartottaa
etukateen ja tehda henkiléstésuunnitelma. Positiivinen tydnantajakuva
auttaa saavuttamaan projektin kannalta sopivimmat opiskelijat. DuuniExpo
ja Yrittajyyspaivat — projektissa haasteeksi nousee se, etta aikaisempien
vuosien projektit vaikuttavat hakijoiden mielikuviin. Projektiorganisaatiolle

voi muodostua haasteeksi, jos edellisvuosien projektit ovat aiheuttaneet



a7

opiskelijoille negatiivisia mielikuvia. Nykyinen organisaatio voi vaikuttaa
mielikuviin, panostamalla positiivisen mielikuvan syntyyn, hyvin hoidettujen

rekrytointitilaisuuksien ja rekrytointi-ilmoitusten avulla.

Projektiin rekrytoitiin henkilostéa eri hakukanavia hyédyntaen.
Hakukanavina kaytettiin Lahden ammatikorkeakoulun Reppu-sivustoa,
Facebook-ryhmia ja ohjaajien opettajien kursseja. Myos aloittavien
opiskelijoiden orientaatioviikolle jalkauduttiin tiedottamaan projektista ja
sen tarjoamista mahdollisuuksista opiskelijalle. Liséksi johtoryhmalaisten
suhteita Lahden ammattikorkeakoulun opiskelijoihin, eli hakijoiden
kohderyhmaan, kaytettiin hyddyksi. Tutkimuksessa ilmeni, etta Facebook-
sivuston rekrytointi-ilmoitukset ja rekrytoijien jalkautuminen opiskelijoiden
keskuuteen tiedottamaan rekrytoinnista, olivat suosituimmat hakukanavat,
joilla haettiin mukaan projektiin. Osaa tutkimusta varten haastatelluista

projektiryhmalaisista oli pyydetty mukaan projektiin.

Koska seka johtoryhman etté tiimien jasenet opiskelivat Lahden
ammattikorkeakoulussa, muutti se hieman rekrytointikaytantoja. Selkeéssa
jarjestyksesséa etenevaa rekrytointiprosessia ei koettu valttamattomiksi,
vaan sita pidettiin osin myds turhana. Projektin luonteelle ja aikataululle ei

valttamatta edes sovi tiukasti seurattu rekrytointikaava.

Tarkeassa osassa henkildstohankinnan onnistumissa olevia
henkilbarviointeja ei voitu projektissa taysimaaraisesti hyddyntaa. Lahden
ammattikorkeakoulun puolelta ehdoksi oli asetettu, etta kaikki projektiin
haluavat tulee rekrytoida. N&in ollen projektin johdolla ei ollut
mahdollisuutta karsintaan, vaan henkildstdarviointien tehtavana oli oikean
henkilon yhdistaminen oikeaan tehtavaan. Henkiloston sijoittamiseen
vaikuttivat henkildstbarvioinneissa esille tulleet paatelmat hakijan

osaamisesta ja mielenkiinnosta.

Teemahaastattelujen perusteella projektissa hyédynnettiin jonkin verran
myos sisaisté rekrytointia. Projekteissa siséinen rekrytointi voi olla myods
sitd, ettd tunnistetaan organisaatiossa jo olevan henkilén osaaminen ja

kaytetaan sitd hyddyksi myds muissa tyotehtavissa. Henkilén osaamisen
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ja motivaation seurauksena vastuunmaaraa voidaan nostaa ja antaa

lisatehtavia.

Teemahaastelujen avulla I6ydettiin vastaus ensimmaisen
tutkimuskysymyksen osaan "Mitka tekijat takaavat onnistuneen
rekrytoinnin”. Alla olevassa kuviossa on esitetty tutkimuksessa I0ydetyt

vastaukset, jotka tukevat opinnaytetyon teoria-osuutta.

Aloita
suunnittelu
ajoissa
Hyédynna jo
olemassa Kartoita
olevaa henkilostétarve
osaamista o
Mitka tekijat
takaavat
onnistuneen
rekrytoinnin
Kéyté g e .
hakukanavia Luo positiivinen
monipuolisesti tyénantajakuva
Sijoita
hakijajoukko
osaamisen ja
motivaation
perusteella

KUVIO 14. Mitka tekijat takaavat onnistuneen rekrytoinnin

opiskelijaprojektissa?

Kaikki haastateltavat ilmaisivat olleensa sitoutuneita tehtaviinsa ja
projektin tavoitteiden saavuttamiseen. Sitoutuneisuuden tasoon vaikuttivat
erityisesti perehdytys tyotehtavaan, henkilon kokema yhteisollisyys ja se,
kuinka h&n koki tyotdan arvostettavan. Sitoutuneisuuden maara kasvoi

projektin edetessa, kun tavoitteiden saavuttaminen konkretisoitui.

Lahimman esimiehen ja projektin johdon rooli on tukea ja auttaa
henkilostda sitoutumaan tyotehtaviinsa ja yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseen. DuuniExpo ja Yrittajyyspaivat 2015 — projektissa

johtoryhmanjasenet olivat hyvin sitoutuneita projektiin ja nayttivat nain
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esimerkkia projektiryhmaélle. Sitoutunut esimies omalta osaltaan voi my6s
lisata tiiminsa sitoutuneisuutta. Tutkimushaastattelujen perusteella
erityisesti projektin myyntipaallikkd onnistui auttamaan oman tiiminsa

jasenia sitoutumaan projektiin.

Kehitysehdotuksena ensi vuosien projektivastaaville; rekrytointeihin on
hyva alkaa panostaa mahdollisimman aikaisin ja laatia
henkiléstosuunnitelma, jota voi muokata projektin edetessa. Monipuolinen
rekrytoinneista tiedottaminen ja rekrytointi-ilmoituksiin panostaminen
tavoittaa opiskelijat paremmin ja madaltaa kynnysta hakea projektiin. Myos
projektiin sopivimmat osaajat tavoitetaan paremmin. Tapahtumapaivan
rekrytoinnit kannattaa myos aloittaa hyvissa ajoin, esimerkiksi jo kolme
kuukautta ennen messupaivaa. Henkildston sitoutumiseen tulee kiinnittaa
huomiota jo rekrytointivaiheessa ja projektijohdon on autettava henkilostoa
sitoutumaan projektin kaikissa vaiheissa. Tutkimuksessa selvisi, etta
henkil6ston sitoutuneisuuteen vaikuttaa vahvasti koettu yhteiséllisyys ja
projektin jasenten huomioiminen yksiléina. Sitoutunut henkildsté on

avainasemassa projektin onnistumisen kannalta.

Tutkimuksessa nousi esiin, etta riittdva perehdytys on tekija, joka vaikuttaa
myo6s henkilon sitoutuneisuuteen. Jatkossa voisi tutkia, mitka tekijat
vaikuttavat onnistuneeseen perehdytykseen ja tehda esimerkiksi

perehdytysopas projektin tiimeille tai johtoryhmalle.

4.6 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Hyvan tutkimuskaytannén mukaisesti haastatelluille annettiin riittava
maara tietoa ennen teemahaastatteluiden suorittamista. Riittéavaksi
maaraksi tietoa katsottiin tiedoksianto haastatteluiden nauhoittamisesta ja
litteroinnista analyysivaihetta varten. Haastatelluille kerrottiin, ettéa
kertynyttd aineistoa kasitellaan niin, ett haastatellut sailyttavat
anonymiteetinsa. Haastatelluille kerrottiin myo6s tutkimuksen aihe ja
teemat, joiden pohjalle kysymykset rakentuvat seka tutkimuksen tarkoitus.

Haastateltavat osallistuivat tutkimushaastatteluihin vapaaehtoisesti.
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Tutkimuksen validiteetin arvioinnilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta.
Tutkitaan onko tutkimus perusteellisesti tehty sek& ovatko tulokset ja
paatelmat niin sanotusti oikeita. Tutkimuksissa voi tapahtua virheita,
esimerkiksi tutkija kysyy vaaria kysymyksia ja tulkitsee suhteita
virheellisesti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Arvioin taméan
opinnaytetydn patevaksi, saadut tutkimustuloksen on perusteltu
tutkimuksen analyysiosiossa. Teemahaastattelun kysymysten avulla |6ytyi

my0s vastaus tutkimusongelmaan.

Tutkimuksellisen tyon reliabiliteetilla viitataan tutkimuksen luotettavuuteen.
Vuonna 1986 Kirk ja Miller (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006
mukaan) l6ysivét kolme kohtaa, joiden avulla voidaan arvioida tutkimuksen

reabiliteettia:

1. Erityisen metodin reliaabeliuuden arviointi eli missa
olosuhteissa jokin metodi on luotettava ja johdonmukainen.
Ongelmaksi voi muodostua, jos jokin haastattelukysymys tuottaa
ennalta-arvattavia, sosiaalisesti hyvaksyttyja vastauksia. Nama

vastaukset eivat ole valttamatta luotettavia.

2. Ajallisellareliaabeliuudella tarkoitetaan tulosten pysyvyytta eri
aikoina. Ongelmana on tosin, etté laadullisessa tutkimuksessa
tutkitaan lahes aina muuttuvia objekteja, jotka vaihtelevat eri

aikoina.

3. Tuloksien johdonmukaisuus, jos ne on saatu samaan aikaan eri
valineillda. Ongelmaksi voi muodostua kvalitatiivisessa
tutkimuksessa usein tapahtuva tulosten poikkeavuus, jolloin tutkijan

haasteena on pohtia, miten samasta ilmidsta on saatu eri tuloksia

Tassa opinnaytetydssa haastattelukysymykset pyrittiin muokkaamaan niin,
etta ne eivat tuota ennalta-arvattavia vastauksia. Puolistrukturoidut
teemahaastattelut olivat perustellusti kaytettyja ja toivat vastauksen
tutkimuskysymyksiin. Ajallinen reliabiliuus ei tassa opinnaytetydssa tayty,

koska kuten laadullisessa tutkimuksessa yleensa, myds tassa tyossa
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tutkittiin muuttuvia objekteja. Tutkimuksen tulokset kerattiin samaa

menetelmaa hyddyntéen ja tulokset tukivat paasaantoisesti toisiaan.

Opinnaytetyon tutkimustulosten arvioinnissa on hyva luotettavuutta
pohtiessa miettida, ovatko tutkimuksen luonne ja aihe vaikuttaneet
haastattelututkimuksesta saatuihin vastauksiin. TAssa opinnaytetydssa
tutkittavan projektin johto, projektiryhmalaiset ja myds opinnaytetyontekija
olivat kaikki Lahden ammattikorkeakoulun opiskelijoita.
Opinnaytetyontekija pitdd mahdollisena, mutta epatodennakdisena, etta
tama on vaikuttanut haastatteluista saatuihin vastauksiin oleennaisesti.

Tutkimustuloksia voidaan pitaé luotettavina.
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5 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, mitka tekijat takaavat
onnistuneen rekrytoinnin ja henkildstén sitoutumisen opiskelijaprojektissa.
Liséksi tutkittiin, miten rekrytoinneissa onnistuttiin ja kuinka sitoutunutta
henkil6sto oli vuoden 2015 DuuniExpo ja Yrittdjyyspaivat —projektissa.
Opinnaytetyon teoria jakautui kahteen osaan, joista toisessa kasiteltiin

rekrytointia ja toisessa henkiloston sitoutuneisuutta.

Rekrytoinneissa eli henkiléstohankinnoissa onnistuminen on yrityksen
kilpailukyvyn kannalta tarkein tekija. llman oikeanlaista ja osaavaa
henkilostoa yrityksen koko toimintakyky vaarantuu. Henkil6ston
sitoutuminen nahdaan myads erittain tarkeana tekijana, joka kulkee kasi
kadessa onnistuneen rekrytoinnin kanssa. Sitoutuneen henkiléston avulla
yrityksen on mahdollista saavuttaa tavoitteensa ja sailyttaa laatu
toiminnassaan. Riittava ja yrityksen kannalta optimaalinen henkilosto ei
kuitenkaan koskaan ole itsestdédnselvyys. Henkilostossa ilmenevat

puutteet heikentavat vaistamatta yrityskuvaa.

Taman opinnaytetydn empiirisessa osuudessa suoritettiin kvalitatiivinen el
laadullinen tutkimus, jonka kohteena oli Lahden ammattikorkeakoulun
opiskelijaprojekti DuuniExpo ja Yrittdjyyspaivat 2015. DuuniExpo ja
Yrittajyyspaivat 2015 on vuosittain jarjestetty rekrytointi-, verkostoitumis- ja
opiskelutapahtumai, jossa kohtaavat Lahden seudun nuoret, tydnantajat ja
yrittajat. Tutkimuksen aineisto keréttiin jarjestamalla kuudelle 19
projektintydntekijasta teemahaastattelut. Myds kahta projektin
johtoryhmaan kuuluvaa, rekrytoinneista vastaavaa henkilda haastateltiin
aikataulullisista syista lahettamalla sahkopostitse puolistrukturoituja
haastattelukysymyksia. Tutkimus suoritettiin maalis-huhtikuun vaihteessa
2015. Teemahaastattelukysymykset muotoutuivat teoriaosuuden pohjalta.
Haastattelun runko jakautui teoriaosuuden mukaisesti kahteen teemaan,
jotka olivat rekrytoinnissa onnistuminen ja henkiloston sitoutuminen.
Projektiryhman- ja johtoryhméanjasenille muotoiltin samojen teemojen
pohjalta osin eri kysymyksia. Aineiston keruun jalkeen suoritettiin aineiston

analyysi. Aineiston analyysi vaiheessa haastatteluissa saatuja tuloksia
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verrattiin, niiden perusteella tehtiin paatelmia ja l0ydettiin vastauksia
tutkimuskysymyksiin.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd DuuniExpo ja Yrittdjyyspaivat 2015 —
projektin rekrytoinneissa oli pdaosin onnistuttu. Opiskelijaprojektin luonne
oppivana ja avoimena ymparistona toi mukanaan erilaisia haasteita ja
epavarmuutta, kuin mité yrityksissa kasitellaan. Kaikki projektiin halukkaat
rekrytointiin ja sijoitettiin tiimeihin, joten riski epdonnistuneesta
rekrytoinnista oli kohtuullisen suuri. Riskia pyrittiin minimoimaan luomalla
vahvaa yhteishenked ja auttamalla henkilostda sitoutumaan projektiin.
Myds varasuunnitelmia tehtiin riskien vaikutusten minimoimiseksi.
Tutkimuksessa selvisi, etta suurin osa projektin tyontekijoista oli
sitoutuneita projektin tavoitteiden saavuttamiseen. Joukossa oli myds
vahemman sitoutuneita opiskelijoita, joiden merkitysta ei kuitenkaan
haastattelujen yhteydessa korostettu.

Jotta rekrytoinneissa voidaan onnistua, tulee taustatyd tehda huolellisesti.
Taustatyon pohjalta on hyva rakentaa henkiléstosuunnitelma. Tulee
kuitenkin huomioida, ettad henkildstésuunnitelmalle on luontevaa elaa
projektin eri vaiheissa ja tarpeiden muuttuessa. 4.3 Pohdintaa ja
johtopaatdkset kohdassa on esitetty kuvio, jossa selvida vastaus
tutkimuskysymykseen, mitka tekijat takaavat onnistuneen rekrytoinnin

opiskelijaprojektissa.

Henkildston sitoutuneisuuden tasoon opiskelijaprojektissa vaikuttavat
etupaassa se, kuinka lahimmat esimiehet ja projektin johto onnistuvat
luomaan hyvaa yhteishenkea ja tukemaan henkildita yksildina.
Tutkimuksessa nousi esiin henkilon kokeman arvostuksen ja tyén

mielekkyyden vaikutus sitoutuneisuuteen.
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LITTEET

TEEMAHAASTATTELURUNKO PROJEKTIN JOHTORYHMALAISILLE

REKRYTOINTIPROSESSI

Mitd nousee mieleesi kun puhutaan rekrytoinnista yleensa? — Luuletko,
etta kasityksiisi vaikuttaa kokemuksesi DuuniExpon rekrytointiprosessista,

jos miksi ja miten?

Miten henkildstdsuunnittelua toteutettiin? / Miten organisaatiota lahdettiin

muodostamaan?

Mita haasteita havaittiin henkilstosuunnittelussa vai havaittiinko?

Milla tavoin henkildstod hankittiin? Mité kanavia kaytettiin?

Mita henkildstoarvioinnin menetelmia kaytettiin? Miten niissa onnistuttiin?

Onko antaa kehitysehdotuksia tai kommenttia mika oli erityisen hyvaa ensi

vuoden projektivastaaville liittyen henkiloston rekrytointiin?

HENKILOSTON SITOUTUMINEN
Kuinka sitoutunutta henkiléstéa projektissa oli?

Miten henkiloston sitoutuneisuutta projektiin pyrittiin
auttamaan/lisaéamaéan? Kehitysehdotuksia?

Kuinka sitoutunut olit mielestasi projektiin?

Onko vieléd jotain muuta, mitd haluaisit nostaa esiin DuuniExpoon ja sen

rekrytointiin ja henkildston sitoutuneisuuteen liittyen?



TEEMAHAASTATTELURUNKO PROJEKTITYONTEKIJOILLA

REKRYTOINTIPROSESSI

Mitd nousee mieleesi, kun puhutaan rekrytoinnista yleensa? — Luuletko,
etta kasityksiisi vaikuttavat kokemuksesi DuuniExpon

rekrytointiprosessista? Miksi ja miten?
Millainen kuva sinulla oli DuuniExpo -projektista kuin hait siihen mukaan?

Miten kuva muuttui rekrytoinnin edetessa ja paastessasi tydskenteleméaan

projektiin?

Miten sait tiedon projektiin rekrytoinnista? / Mita kautta hait mukaan

projektiin?

Rekrytoitiinko sinut uuteen tehtavaan projektin edetessa vai jatkuivatko

tehtavat samanlaisina lapi projektin?

Miten sinut rekrytoitiin mukaan projektiin? /Millainen kuva siita jai? Jos

haastateltiin, millainen kuva sinulle j&i?

Onko sinulla antaa kehitysehdotuksia tai kommenttia, miké oli erityisen

hyvaa, ensi vuoden projektivastaaville, liittyen henkildéston rekrytointiin?

HENKILOSTON SITOUTUMINEN
Millainen on mielestasi sitoutunut henkild?

Miten sitoutunut olit mielestasi projektiin? — Kuinka sitoutuneita muut

projektiryhmalaiset mielestési olivat?
Mitka tekijat vaikuttivat sitoutuneisuuteesi?

Oliko esimiehesi/projektin johto mielestasi sitoutunut sinuun ja osaamisesi

kehittamiseen?



Onko sinulla antaa kehitysehdotuksia, miten projektin johto ja tiimien

esimiehet voisivat auttaa henkilostda sitoutumaan projektiin?

Onko vield jotain muuta, mité haluaisit nostaa esiin DuuniExpoon ja sen

rekrytointiin ja henkildston sitoutuneisuuteen liittyen?



