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Tutkimuksen tausta

Prizztech Oy:n tavoitteena on elinkeinoeldmén ja maakunnan kilpailukyvyn parantaminen. Nyt kiynnissd on WorkFLOW kehittdmisohjelma -hanke, jota
Keski-Suomen ELY-keskus tukee ESR-rahoituksella. Keskeisend haasteena ja kasvun esteena satakuntalaisten pk-yritysten keskuudessa on osaajapula.

Osana WorkFLOW hanketta toteutetaan seki kvalitatiivinen ettd kvantitatiivinen tutkimus. Tdma raportti sisdltda kvalitatiivisen vaiheen tulokset ja
tavoitteena on selvittaa:

Millaiset asiat, keinot, menetelmit, toimenpiteet ovat rekrytoinnin asiantuntijoiden mielesta hyvin toimivia ja ennakoivat seka lisdavat hyvaa
rekrytointimenestysta ja mita he nakevat yleisesti rekrytoivien yritysten vahvuuksina ja heikkouksina

Millaisia osaajia tavoitellaan satakuntalaissa pk-yrityksissa ja millaisia keinoja tai toimenpiteitd on kaytetty osaajien houkuttelemiseksi ja
rekrytoimiseksi, mitka ovat isoimmat haasteet ja kehittimiskohteet sekad milla keinoilla ndita on yritetty ratkaista

Lopullisena tavoitteena oli tehda kuiluanalyysia vertailemalla asiantuntijoiden nakékulmia yritysten toteuttamiin toimenpiteisiin ja tuottaa konkreettisia
ehdotuksia seuraavista:

Mita satakuntalaisissa yrityksissa voitaisiin vield kokeilla osaajien houkuttelemiseksi?

Mita toimenpiteitd ne voisivat tehda rekrytointimenestyksenséd parantamiseksi?

Mita uusia tapoja voitaisiin vield kokeilla tai mita jo kokeiltuja toimenpiteita kannattaisi edelleen vahvistaa?

Millaisiin asioihin voitaisiin vield panostaa ja mita kehittai, jotta ne olisivat mahdollisimman vahvoja kilpailussa osaavan tyovoiman saamiseksi?
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Tutkimuksen tavoite

Taman kvalitatiivisen tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena oli selvittda rekrytoinnin asiantuntijoiden keskuudessa:

Millaiset asiat, keinot, menetelmait, toimenpiteet toimivat hyvin osaajien houkuttelemissa ja rekrytoimisessa
Mitka ennakoivat ja lisaavat hyvaa rekrytointimenestysta
Mita he nékevit yleisesti rekrytoivien yritysten vahvuuksina ja heikkouksina / kehityskohteina

Hakea ideoita siihen, mita satakuntalaisissa pk-yrityksissa voitaisiin kokeilla ja tehdd osaajien houkuttelemiseksi ja rekrytointimenestyksen
parantamiseksi

Pk-yritysten edustajien keskuudessa tavoitteena oli selvittaa:

Millaisia osaajia ylipaatiaan tavoitellaan satakuntalaissa pk-yrityksissa

Millaisia keinoja tai toimenpiteitad on kiytetty osaajien houkuttelemiseksi ja rekrytoimiseksi; onko jotain, mita ei ole vield kokeiltu tai mita voitaisiin
kokeilla

Mitka ovat isoimmat haasteet ja kehittamiskohteet sekd milla keinoilla naita on yritetty ratkaista

Millaisia tulevaisuuden suunnitelmia ylipaatdan on osaajien houkutteluun ja rekrytointiin liittyen

Kvalitatiivisen vaiheen keskeiseni tavoitteena on tukea kvantitatiivisen tutkimuksen lomasuunnittelua sekda myos auttaa tulkitsemaan tuloksia.
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Tutkimuksen rakenne

Projektin suunnittelu- ja jarjestelytyo i i i
! SR e Kvantitatiivisten haastatteluiden . Ku|I}.Ja.rlalyys!_v?rtallemallg
. core et e asiantuntijoiden nakoékulmia yritysten
tavoitteena on tuottaa maarallista . . O
. . : v toteuttamiin toimenpiteisiin.
eli numeerista tietoa maaritellyn . s
R . Tavoitteena tuottaa konkreettisia
kohderyhman keskuudessa seka chdotuksia
maaritella vahvuudet ja heikkoudet. ’
Menetelmana puhelinhaastattelut.
Kvalitatiivisen vaiheen toteuttaminen, PowerPoint raportti tuloksineen ja
tulosten yhteenveto ja kvantitatiivisen johtopaatoksineen.
tutkimuksen lomakesuunnittelu

Tama raportti kasittaa kvalitatiivisen vaiheen tulokset.
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Tutkimuksen tiedonkeruu

Kvalitatiivisen vaiheen tiedot kerattiin henkilokohtaisin syvidhaastatteluin verkkotapaamisissa. Haastattelut kestivit noin 45 minuuttia, ne nauhoitettiin
ja aanitteet litteroitiin kirjalliseen muotoon.

Tiedot kerattiin seuraavasti:

Yhteensa 7 haastattelua: Yhteensa 7 haastattelua:

* 4 satakuntalaisen ja 3 kansallisen + Satakuntalaisten pk-yritysten edustajat
rekrytoinnin asiantuntijan haastattelua

Inspirans vastasi osallistujien rekrytoimisesta ja haastattelujen buukkauksesta yhteistyossa Taloustutkimus Oy:n kanssa. Inspirans Oy suojaa
tutkimukseen osallistuneiden identiteettia eika osallistujien henkilotietoja luovuteta toimeksiantajalle. Tulokset esitetdaan siten, ettd haastateltavia ei
pysty identifioimaan tulosten pohjalta.

INSPIRANS Luotamukselinen | taloustutkimus [N



Osaajien houkutteleminen ja
vetovoimaisuuden vahvistaminen

pk-yrityksissa

taloustutkimus



Rekrytoinnin asiantuntijat
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Osaajien houkutteleminen ja |

. . . » . . oo Re‘krytoin.r.lin

vetovoimaisuuden vahvistaminen pk-yrityksissa ==
Yhteenveto R g

Haastattelut aloitettiin kysymalld, mitka asiat ja tekijat rekrytointiasiantuntijoiden oman kokemuksen mukaan rakentavat pk-yrityksen
vetovoimaisuutta osaajien ja tyontekijoiden keskuudessa. Alle on koottu haastatteluissa esille nousseet teemat ja nima on avattu seuraavilla sivuilla.

Ty6nantaja- Matalat
mielikuvan Tyotekijakokemus hierarkiat, Monipuolinen ja
tietoinen ja ja viihtyminen ml. yksil6llinen vaihteleva
systemaattinen johtaminen kohtelu ja tyonkuva
rakentaminen rentous

Turvallisuus ja

varmuus Tyontekijan kasvu Palkka ja
tyopaikan ja kehittyminen tydsuhde-edut
pysyvyydesta
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INSPIRANS

Osaajien houkutteleminen ja

vetovoimaisuuden vahvistaminen pk-yrityksissa
Tyonantajamielikuvan tietoinen ja systemaattinen rakentaminen

Lahes kaikki rekrytoinnin asiantuntijat toivat esille, ettd osaajien houkuttelemisen ja yrityksen
vetovoiman kannalta keskeista on pk-yrityksen tyonantajamielikuvan rakentaminen:

- Olennaista on rakentaa ensiksikin yrityksen tunnettuutta tyontekijoiden ja osaajien
keskuudessa = Jos yrityksen olemassaolo ei ole tiedossa, ei ole vetovoimaakaan.

. Tyonantajamielikuvan rakentaminen lisaa paitsi vetovoimaa potentiaalisten tyontekijoiden
keskuudessa myo0s pitovoimaa ajatellen nykyisia tyontekijoita.

. Pk-yrityksen tunnettuus ja vakaa tyonantajamielikuva lisdavit yrityksen vetovoimaa
herattamalla luottamusta potentiaalisissa tyontekijoissa - Yritykseen hakeutumista ei nahda
itselle ammatillisena riskina.

Monet rekrytoinninasiantuntijat totesivat, ettd laadukkaat tuotteet ja palvelut sekd modernit
tyokalut vaikuttavat myonteisesti tyonantajamielikuvan rakentumiseen:

- Korkealaatuisista tuotteistaan tai palveluistaan tunnettu yritys nahdaan ensiksikin vetovoimaisena,

ja toiseksi, tdma laatumielikuva vaikuttaa positiivisesti yrityksen imagoon muutenkin.

. Laadukkaat tuotteet ja modernit tyokalut nostavat myos itse tyotehtavan houkuttelevuutta >
Halutaan paasta tyoskentelemaan laadukkaiden tuotteiden parissa hyvilla valineilld, hyva tuote,
jota kelpaa suunnitella, kehittdd ja myyda.

Yksittdisemmin todettiin, etta tdni paivana yrityksen vastuullisuus on myos tarkea vetovoimatekija

ajatellen tyonantajamielikuvan rakentamista: potentiaaliset osaajat kiinnittavat huomiota yrityksen
tuotteiden ja toiminnan vastuullisuuteen.

Luottamuksellinen

Rekrytoinnin
asiantuntijat

Sd et voi olla houkutteleva tyénantaja, jos et
sua ensin tiedetd, et sa oot olemassa ja ettd sa
olet ylipddtadn tyonantaja, ja sitten se pitad
viel miettii ikadn kun sen kohdeyleison
ndkokulmasta, et ymmdrtddko kohdeyleiso,
ettd tuolla ylipadtadan on mulle tyopaikkoja.
Ja se on aina se ykkosongelma, ettei
ylipadtddn tiedetd, ettd mistd tdimmaoinen
tyonantaja ylipddtddn on olemassa, PK-
yrityksilld on nimenomaan se ongelma.

(Rekrytoinnin asiantuntija)

Usein pk-yrityksistd tekee vetovoimaisen
tyopaikan than samat syyt kuin miksi
asiakkaat valitsee ostaa sen yrityksen
tuotteita tai palveluita. Eli jos vaikka

asiakkaat ostaa sen pk-yrityksen tuotteita
sen takia et niilld on laadukkaat tuotteet,
niin se voi samalla olla vetovoimatekiji
niille tyontekijoille.

(Rekrytoinnin asiantuntija)



Osaajien houkutteleminen ja

Rekrytoinnin

vetovoimaisuuden vahvistaminen pk-yrityksissa \ ™™™/
Tybnantajamielikuvan tietoinen ja systemaattinen rakentaminen ™

. Tyonantajamielikuvan tietoinen ja systemaattinen rakentaminen nahtiin

rekrytointiammattilaisten keskuudessa pk-yritysten heikkoudeksi ja asiaa perusteltiin
seuraavasti:

- Monissa pk-yrityksissa ei ymmarreta rakentaa tietoisesti ja jarjestelmallisesti
omaa tyonantajakuvaa vaan luotetaan siihen, etta pelkka tieto avoimesta
tyOpaikasta riittda osaajien houkuttelemiseksi = Erityisesti perinteinen teollisuus.

. Ulkoiseen viestintdaan ei panosteta tai sita ei osata tehda tavalla, joka tavoittaisi
potentiaalisia osaajia ja tyontekijoita. Tassa yhteydessa viitattiin sosiaalisen
median kanaviin: naita ei hyodynneta tyonantajakuvan ja tunnettuuden
rakentamisessa > Erityisesti perinteinen teollisuus.

- Yksittdisesti tuli esille, ettd pk-yritysten heikkoutena on niin ikaan
ymparistondakokulmien heikko huomioiminen toiminnassaan, mika taas on

erityisen tarkeda nuoremmille osaajille ajatellen yrityksen vetovoimaisuutta
tyonantajana.
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Monen kymmenen vuoden ajan Suomessa pk-
yritysten tkadan kuin vetovoiman ydin on ollu siind,
et meilld on avoin tyopaikka, et on toitd tarjolla, ja

paikallisesti se voikin olla kova juttu, jos jollain
tietylla paikkakunnalla ei oo hirveen paljon muita
vathtoehtoja mihin voi mennd tothin, niin silloin se
vol riittad, et tadlld on toitd. Mut [naurahtaa] nyt
kun tilanne on vdhdan erilainen ja se et endd tkddn
kuin oo mikddn uutinen, et tadlld on téita tarjolla,
niin ehkd sit vahdan niin kuin kipuillaan sen kanssa.

(Rekrytoinnin asiantuntija)
Tammonen ulkoinen viestintd, markkinointi, miten
yritys nakyy julkisuudessa. Ettd kylld usein
pienimmilla yrityksilld on parannettavaa tossa

atka paljon.

(Rekrytoinnin asiantuntija)



Osaajien houkutteleminen ja
vetovoimaisuuden vahvistaminen pk-yrityksissa

Tyontekijakokemus ja viihtyminen ml. johtaminen

Rekrytoinnin
asiantuntijat

Rekrytointiasiantuntijoiden mukaan tyontekijakokemus, tyontekijoiden viihtyminen seka yrityksen johtaminen ylipaataan vaikuttavat
olennaisesti minka tahansa yrityksen vetovoimaisuuteen — mukaan lukien pk-yritykset:

Tyontekijakokemus vaikuttaa ennen kaikkea yrityksen vetovoimaisuuteen nykyisten tyontekijoiden keskuudessa, mutta toisaalta “hyvd kello
kauas kuuluu” eli tyontekijakokemuksen kannalta hyvimaineinen yritys kykenee houkuttelemaan paremmin myos potentiaalisia uusia
tyontekijoita.

Myonteista tyontekijakokemusta rakentaa suuresti yrityksen johto ja johtamisen tavat; huonon johtajan ja johtamisen maine kiirii helposti
myo6s potentiaalisten tyontekijoiden korviin, mika vihentda yrityksen houkuttelevuutta niiden silmissa.

Rekrytointiasiantuntijat toivat esille seuraavia myonteista tyontekijakokemusta ja viihtymista vahvistavia tekijoita tdna paivana:

Tyon joustavuus ja mahdollisuus hybridityohon lisaavat merkittavasti yrityksen vetovoimaisuutta potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa
- Erityisesti nuorten tyontekijoiden kohdalla tyon rytmittdminen helposti muuhun eldméin sopivaksi parantaa tyossa viihtymista. Tassa
yhteydessa tuotiin myos esille, etta tyontekijoiden vaatimukset tyosuhteen ehtoja kohtaan ovat tassa suhteessa lisaantyneet.

Yksittdisesti tuotiin myos esille, ettd sekd nykyisten tyontekijoiden viihtyvyyteen ettd osaajien houkutteluun vaikuttaa kasitys ja mielikuva siita,
milla tavoin yritys suhtautuu tyontekijoidensa hyvinvointiin ja kuinka paljon se on valmis panostamaan siihen tavallista tai lakisddteista
enemman.
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Osaajien houkutteleminen ja ! ey

° ° ° ° ° ° .o asiantuntijat
vetovoimaisuuden vahvistaminen pk-yrityksissa
Tyontekijiakokemus ja viihtyminen ml. johtaminen

- Suurin osa asiantuntijoista ei pitanyt tyontekijakokemusta, viihtymista ja johtamista
sen paremmin pk-yritysten vahvuutena kuin heikkoutenakaan. Muutama rekrytoinnin
asiantuntija kuitenkin naki ndm4, yrityksen vetovoimaisuuteen vaikuttavat teemat, pk-

yritysten heikkoutena ja asiaa perusteltiin seuraavasti: Ehkédi sellainki, ettd miten pystytddn miettimdad sitd
tyoeldmad tdand pdivand. Kuinka paljo sithen
- Pk-yrityksissa johtamiseen liittyy usein haasteita johtuen ammattijohtajuuden Ppystytdd tekee et(itoitd vai pystytdcnko ollenkaa, ja
puutteesta: strateginen johtaminen uupuu ja asioita tehdian yrityksen ja miten... Ne kaikki asiat korostuu tind pdivdnd, et

PK-yritysten tulis pystyy neki asiat kirjottamaa
auki ja osata kertoo jo tyonhakijalle, miten siel
heilld ndda asiat hoituu.

erehdyksen kautta; lisdksi tuotiin esille, etta yrityksen kasvun myo6ta johtamisen
tapoja ei kehitetd vastaamaan yrityksen isompaa kokoa ja kasvavaa tyontekijoiden
maaraa.
. Toisin kuin suuremmissa yrityksissi, joissa on vakiintuneita tapoja henkilostosti (Rekrytoinnin asiantuntija)
huolehtimiseen, pk-yrityksissa toimintatavat voivat olla hyvin vaihtelevia; tassa
yhteydessa viitattiin esimerkiksi siihen, etta tyoturvallisuudesta ja / tai Kun se on lihtenut monta kertaa jostain
perehdytyksesta huolehtiminen ei ole taattua. sisioizof it s ofh debr,z, kahden, k olmén, il

thmisen, sit se on kasvanut. Ja yhtdkkid se on
60, 70, 80 tyontekijdd, ni edelleen se johtamisen

. Toi_saa1.ta yks?ttéiises’gi todettiiq, feti':éi pk-yrityksen ve"t.c')voimaa lisaa mahdqllisuus . T e — —
yksilolliseen johtamiseen; yksilolliset toiveet pystytdan ottamaan paremmin huomioon
ja tyonkuvaa on mahdollista radtaloida yksittaisten tyontekijoiden kykyjen ja (Rekrytoinnin asiantuntija)

ominaisuuksien mukaan.
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Osaajien houkutteleminen ja ery

vetovoimaisuuden vahvistaminen pk-yrityksissa \
Matalat hierarkiat, yksilollinen kohtelu ja rentous

Lahes kaikki asiantuntijat kokivat, ettd matala hierarkia on pk-yritysten valttikortti tyontekijoiden houkuttelemisessa ja vetovoimaisuuden vahvistamisessa
ja he perustelivat asiaa seuraavasti:

Pk-yrityksissa tyontekija tuntee esihenkilonsa parhaimmillaan ylintd johtoa myo6ten ja niakee heitd saannollisesti; johtaja ei ole "kasvoton
porssiosakkeenomistaja Maltalta”, vaan tuttu kaveri, jonka kanssa juodaan paivittain toimistolla kahvit.

Pieni valtaetaisyys yrityksen johtoon antaa niin ammatti- kuin asiantuntijatehtavissakin oleville mahdollisuuden pyrkia vaikuttamaan omiin
tyotehtaviin ja tyonteon tapoihin; uudet ideat ja epikohdat on mahdollista osoittaa suoraan paittaville taholle ilman vilikisid ja turhaa byrokratiaa.

Yksittdinen asiantuntija totesi, ettd pk-yritysten vahvuus on ylipaatdan mielikuva rennosta tydilmapiiristd; tyontekijat tuntevat toisensa, tyoskentely on
mukavaa ja kaikki puhaltavat yhteen hiileen.

Muutama asiantuntija koki tyontekijoiden yksilollisen kohtelun olevan pk-yritysten vahvuus tyontekijoiden houkuttelussa ja he perustelivat asiaa niin:

Pienemmassa yrityksessa tyontekijan on helpompi kokea olevansa tarkea osa tyoyhteisoa; tulevansa kohdatuksi ihmisena ja yksilona niin
tyokavereiden kuin esihenkil6idenkin toimesta; tyontekija ei ole vain “osa koneistoa”.

Esihenkilon on helpompi ottaa tyontekijan vapaa-aikaan ja tyon yhteensovittamiseen liittyvat toiveet huomioon, kun tyontekijoita on vahemman;
esimerkiksi lomalistoissa tyontekijoiden toiveet voidaan huomioida paremmin.

Kielteisessd merkityksessa todettiin yksittaisesti, ettd matalat hierarkiat saattavat joskus tarkoittaa prosessien ja rakenteiden puuttumista, miki nayttaytyy
toiminnan sekavuutena ja heikentaa yrityksen pitovoimaa nykyisten tyontekijoiden keskuudessa seki vetovoimaa potentiaalisten osaajien silmissa.

I NSPIR_A_NS Luottamuksellinen W 15



Osaajien houkutteleminen ja

vetovoimaisuuden vahvistaminen pk-yrityksissa -
Turvallisuus ja varmuus tyopaikan pysyvyydesta S

Rekrytoinnin
asiantuntijat

Muutama asiantuntija totesi, ettd niin pk-yritysten kuin isompienkin yritysten
houkuttelevuuteen vaikuttaa se, tarjoavatko ne pitkaaikaisia tyosuhteita

tentiaalisille tvéntekiiill RS Juurikin se sitten, ettd sitd jatkumoa olisi, et
potentiaalisilie tyontekijoilie:

nahdddn, ettd niita toitd olis (-) Ja

swor e o1 s T T .. . hdollisi itkdaikasia toitd, et kyl
Toiden maaraaikaisuus ja patkatyot eivat houkuta osaajia vaikka makaiokklis ZZZTEZZ fgm,‘;‘f}st‘jf;‘;kﬁu‘}s; v

tyonantajamielikuva olisi hyva > Lyhytkestoinen tyo vaikeuttaa oman eldmén ja pidempiaikasta tyéti.

tulevaisuuden suunnittelua pidemmalla tahtaimella. L ..
) ] . o o (Rekrytoinnin asiantuntija)
Tyon jatkuvuuden merkitys korostuu, mikéli potentiaalinen osaaja joutuu

muuttamaan tyoskentelypaikkakunnalle kaukaa, toisesta kaupungista tai jopa o .

e e . . . o L Minkdlaisen pysyvyyden ja jatkuvuuden se
maasta - Omaa eldmia ja mahdollisesti koko perhetta ei haluta siirtdd paikasta tyépaikka tarjoaa. Se pitkdlti sisiltyy sithen
toiseen mikali tyon jatko on epavarmaa. tyosuhteen kestoon. Monella on aina pelko,

tai ei pelko, mut et haluavat tietdd paljon

Yksittdiset asiantuntijat huomauttivat, etti osaajat arvioivat pk-yrityksen taloudellista it GEOET S

tilannetta; kuinka vakaalla pohjalla yrityksen talous on ja pystyyko se tarjoamaan (Rekrytoinnin asiantuntija)
tyontekijoilleen riittavasti tyota pitkalla aikavalilla - Potentiaaliset tyontekijat eivat
halua, etta siirtyminen yrityksen palvelukseen on riski omalle taloudelle. Mikd se yrityksen taloudellinen tilanne ja se,
ettd jos md menen sithen pieneen yritykseen,

Yksittdinen asiantuntija koki pk-yritysten heikkoudeksi tyésuhteiden varmuuden, mikéi niin miten turvallinen se on tydpaikan
heikentis niiden vetovoimaisuutta tyonantajana-> Isoilla yrityksilld on enemmin VR
resursseja, mika mahdollistaa pidemmat tyosuhteet ja varmuuden tyon jatkumisesta. (Rekrytoinnin asiantuntija)
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Osaajien houkutteleminen ja

Rekrytoinnin

vetovoimaisuuden vahvistaminen pk-yrityksissa =™/

Monipuolinen ja vaihteleva tyonkuva

Monipuolinen ja vaihteleva tyonkuva nahtiin yhtena keinona houkutella osaajia ja
tyontekijoita seka vahvistaa pk-yrityksen vetovoimaisuutta. Lisdksi muutama rekrytoinnin
asiantuntija piti pk-yritysten mahdollisuutta tarjota laaja-alaisia tyonkuvia niiden vahvuutena
osaajien houkuttelussa:

Toisin kuin isommissa yrityksissa, pk-yrityksissa tyontekijoiden toimenkuvaa ei ole
valttamatta maaritelty ja lokeroitu kovinkaan tiukasti - Tyontekijan ei tarvitse keskittya
vain yhteen asiantuntijuuden osaan.

Monipuolinen ja joustava tyonkuva mahdollistaa tyontekijalle erilaisten tyotehtavien
kokeilun - Vaihtelu virkistaa ja yllapitda mielenkiintoa tyon sisaltoon.

Yksittdinen asiantuntija totesi, ettd pk-yritysten vetovoimaisuutta lisaa se, etti tyon
monipuolisuus voidaan huomioida jo rekrytointi-ilmoituksessa; tyon vaatimusten ei tarvitse
olla jaykasti listattuina vaan ilmoitukseen voidaan jattaa valjempia kirjauksia > Tama
mahdollistaa potentiaalisten osaajien kykyjen ja ominaisuuksien yksilollisen huomioimisen jo
rekrytointivaiheessa.
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Mut et tammonen PK-sektorin yritys
varmaan voi pystyy houkuttelee
tyontekijoita ehkd vdhdn
monipuolisemmillakin tyonkuvilla. Mitd
isompaan yritykseen mennddn, niin
yleensa se hiekkalaatikko on tarkemmin
lokeroitu, tarkemmin rajattu ja se
toimenkuva on tarkemmin kirjattu ylos,
mitd se on. (--), mutta et sit PK-sektorin
yritykset voi pystyy tarjoomaan
kumminkin omal tavallaan
monipuolisemman ja joustavamman
tyonkuvan. Et se olis varmaan yks
semmonen heidn vahvuus.

(Rekrytoinnin asiantuntija)



Osaajien houkutteleminen ja

vetovoimaisuuden vahvistaminen pk-yrityksissa
Tyontekijan kasvu ja kehittyminen

Rekrytoinnin
asiantuntijat

- Rekrytointiasiantuntijat toivat myos esille, etta tyontekijoiden osaamisen kehittaminen
vaikuttaa yrityksen houkuttelevuuteen tyontekijoiden ja osaajien keskuudessa.

Isot yritykset pystyy sit tarjoo
Jjatkuvuutta, tai kehitystd ja koulutusta ja
kaikkii tammosii kylla paremmin. Mitd
plenempddn yritykseen mennddn, niin

. Osa rekrytoinnin asiantuntijoista kuitenkin koki, etta pk-yrityksissa ovat heikommat
mahdollisuudet tyontekijéiden osaamisen yksildlliseen kehittamiseen seka uralla

etenemiseen: helposti voi olla, ettii sité heikommat
. L. . L. . . B X . mahdollisuudet on tarjota koulutuksia ja
- Pk-yrityksissa asiantuntijapositioissa tyoskentelevien osaajien etenemismahdollisuudet R e
ovat monesti rajallisemmat kuin suurissa yrityksissa; tyontekijaa korkeammassa
asemassa saattaa olla vain muutama henkilo, eikd tyouran edistiminen saman (Rekrytoinnin asiantuntija)

tyonantajan palveluksessa ole nidin ollen pidemmaén paille mahdollista.

- Etenkaan perinteisemman teollisuuden pk-yrityksissa ei ole valttamatta resursseja . . . .
.. R . C e . R . Ja sitten tietenkin tulevaisuuden
panostaa tyontekijoiden yksildlliseen kouluttamiseen tai sita ei koeta tarpeelliseksi osaajat ja timéin hetken ehk ne

- Yksittainen asiantuntija. halutuimmat tekijét aika paljon ehkd

. Pienemmat, paikalliset pk-yritykset eivat varsinkaan veda puoleensa sellaisia osaajia, ka();i Z::};ZZ?; Il;‘:n eyfc‘iokr;sggnk]a ZTLTﬁ

joita kiinnostaa kansainvalinen urakehitys. kansainvilistymisnékymdé. Jos niitd
et ole, se on ehkda yks heikkous.

(Rekrytoinnin asiantuntija)
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Osaajien houkutteleminen ja

Rekrytoinnin

vetovoimaisuuden vahvistaminen pk-yrityksissa sl
Palkka ja tyosuhde-edut '

Tutkimukseen osallistuneet rekrytoinnin asiantuntijat viittasivat haastatteluissa palkkaan
ja muihin tyosuhde-etuuksiin lahinna hyvin itsestdaan selvina asioina ajatellen
tyontekijoiden houkuttelemista ja vetovoiman rakentamista.

Lisaksi tassa vaiheessa yksi haastateltava viittasi tyosuhde-etuihin erityisena keinona
houkutella osaajia pk-yritykseen:

Monet tyonhakijat kiinnittavat huomiota entistd enemman tyon mukana tuleviin
henkilostoetuihin: mitd muuta tyosuhde-etua on mahdollista saada palkan lisdksi >
Tyontekijoiden — ja varsinkin nuorempien - vaatimukset tassa suhteessa ovat
kasvaneet verrattuna aikaisempaan

Palkkaa ja tyosuhde-etuja ei nahty pk-yritysten vahvuuksina kilpailussa tyontekijoista ja
osaajista:

Pk-yritykset eivat pysty kilpailemaan isompien yritysten kanssa palkkatasosta tai
tyosuhde-etuuksista

I N S P IR_A_N S Luottamuksellinen

Se henkilostosta huolehtiminen ja
henkiloston etuudet ja kaikki tdlldnen, mikd
houkuttelee tietenki tyontekijoit tand
pdivdna. (--) Eli kyl nykypdivdn nuoret ja
nuoret atkuiset, ni ne asiat on than
huipputdrkeitd niille jo.

(Rekrytoinnin asiantuntija)

Se palkkaus, se kilpailukyky, et miten
niitten isojen globaalien toimijoiden
kanssa semmonen keskisuuri yritys sit
pystyy palkalla, eikd oikeastaan
pystykddn kilpailemaan palkalla, vaan
sit tullaan ndihin muihin eli juuri sithen
kestoon, sisdltoon, tyotehtdvdn
kuvaukseen, hybridimalliin.

(Rekrytoinnin asiantuntija)



Pk-yritysten vahvuudet ja heikkoudet eyl
tyontekijoiden houkuttelemisessa | |

Alle on viela koottu kaikki haastatteluissa esille tulleet pk-yritysten vahvuudet ja heikkoudet osaajien houkuttelemisessa ja yrityksen
vetovoimaan vahvistamisessa

PK-YRITYSTEN VAHVUUDET: PK-YRITYSTEN HEIKKOUDET:
+ Matalat hierarkiat, yksilollinen kohtelu ja rentous - Tyonantajamielikuvaa ei rakenneta systemaattisesti ja
+ Monipuolinen ja vaihteleva tyonkuva tietolsest
+ Suomalaisissa pk-yrityksissi toimitaan lapinakyvésti - Tyontekijan kasvun ja kehittymisen rajallisuus
ja sdant6ja noudattaen (yksittdinen) - Syrjdinen sijainti; suurten kaupunkien ulkopuolella /

kv-tyontekijoille koko Suomi on syrjassa

- Pk-yritysten on usein vaikea kilpailla isompien yritysten
kanssa palkkatasosta tai tyosuhde-etuuksista
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Keskeiset kehittamiskohteet pk-yrityksissa vetovoiman Rk,y

XX asiantuntijat

vahvistamiseksi ja tyontekijoiden houkuttelemiseksi

Rekrytoinnin asiantuntijoilta kysyttiin vield, mitka ovat heidan nakemyksensa mukaan pk-yritysten keskeiset kehittimiskohteet vetovoiman
vahvistamiseksi ja tyontekijoiden houkuttelemiseksi. Tassa yhteydessa haastatteluissa tyypillisesti viitatiin niihin teemoihin, joita oli edelld tuotu
esille pk-yritysten heikkouksina. Seuraavia kehittamiskohteita mainittiin:

YKSITTAISENA
KEHITTAMISKOHTEENA

Tyonantaja- Ty6ntekijan MAINITTIIN:

mle|IkUV.an ) kasvu ja Tyo6nkierron ja
rakentaminen Tyontekija- kehittyminen osaamisen

kokemus ja |azjentar|:1inen

viihtyminen POy
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Keinot osaajien houkuttelemiseksi ja

vetovoimaisuuden vahvistamiseksi
Yhteenveto

Rekrytoinnin
asiantuntijat

Rekrytoinnin asiantuntijoita pyydettiin kertomaan, mitka keinot heidan nakemyksensa ja kokemuksensa pohjalta toimivat hyvin tyontekijoiden ja
osaajien houkuttelemisessa ja vetovoiman rakentamisessa pk-yrityksiin. Lisidksi heitd pyydettiin miettimaan, miten pk-yritykset voisivat lisata
houkuttelevuutta ja vetovoimaa tulevaisuudessa verrattuna nykyiseen tilanteeseen. Alle on koottu kaikki haastatteluissa mainitut keinot, ja ne on avattu

tarkemmin seuraavilla sivuilla.
Todettakoon, ettd rekrytoinnin ammattilaisten esittdmat keinot olivat pitkalti vastaavat kuin aikaisemmin esille tulleet yrityksen houkuttelevuutta ja
vetovoimaisuutta rakentavat teemat.

Systemaattinen - Rekrytointikohderyhman . Myonteisen
tyonantajamielikuvan laajentaminen tyontekijakokemuksen
rakentaminen (ml. kansainvaliset tyontekijat) luominen
- ? Tyontekijan kasvun ja
Verkostoituminen kehittymisen

mahdollistaminen
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Keinot osaajien houkuttelemiseksi ja
vetovoimaisuuden vahvistamiseksi 1/5

Systemaattinen tyonantajamielikuvan rakentaminen

INSPIRANS

Tyonantajamielikuvan aktiivisen rakentamisen tarkeytta osaajien houkuttelussa ja
pk-yrityksen vetovoimaisuuden vahvistamisessa korostettiin lahes kaikkien
asiantuntijoiden toimesta.

Erinomaisena keinona vetovoiman vahvistamiseksi nahtiin tietoisuuden lisdaminen
yrityksen olemassaolosta positiivisen nakyvyyden keinoin; medianédkyvyys,
somenakyvyys (esim. LinkedIn).

Kiinnostuksen herattamista potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa pidettiin
myo0s tarkeana keinona houkutella uusia osaajia; nykyisten tyontekijoiden kokemusten
jakaminen netissi; erilaiset kampanjat, Great Place to Work —kilpailu.

Avun hankkimista ulkopuolisilta asiantuntijoilta pidettiin jirkevana, mikali
tyonantajakuvan systemaattiseen rakentamiseen ei ole yrityksessa aikaa tai osaamista;
esimerkiksi konsulttitoimistot, mainostoimistot, TE-toimistot ja HR-yritykset.

Muutama asiantuntija muistutti, etta tyénantajamielikuvaa tulee kehittaa jatkuvasti ja
silhen pitaa panostaa seka rahallisesti etta ajallisesti - Ei vain hetkellista profiilin
nostatusta rekrytoinnin ollessa kdynnissa.

Yksittdisesti todettiin, ettd pk-yrityksen tulee tutustua a) omiin vahvuuksiin
tyonantajana (mitd voimme tarjota osaajalle); ja b) osaajiin, joita yritys yrittaa
houkutella (mitd ndmd osaajat odottavat tyoltdcdn) - Naiden asioiden
tiedostamisella markkinointi ja viestinta on tehokkaampaa.

Luottamuksellinen

Rekrytoinnin
asiantuntijat

Kyl tdnd pdivdna pitdd olla esimerkiks hyvinkin
ndakyuvidsti esilld LinkedIn:ssd, tiedottaa mitd
yrityksessd tapahtuu, mielellddn nostaa
tyontekijotarinoita ylos somessa. Eli kyl toi some
ja tommonen internet-viestintd on aitka
oleellisessa roolissa.

(Rekrytoinnin asiantuntija)

Jos miettii tiammosta tyonantajakuvatyotd,
vetovoimaty6 voidaan nahdda myos sellaisena, niin
ehka siind se tarkein juttu on sdadnnéllisyys, et se ei 00
semmosta kampanjaluonteista, et me tehdddn kerran
vuodessa joku juttu milld me koitetaan nostaa
profiiliamme, vaan se on tkddn kuin sen kaltaista
tekemistd, missd tehdddn esimerkiksi joka viikko jotain.
Et se ikadn kuin jatkuu ja jatkuu, ja se on samanlainen
rutiini kuin muutkin.

(Rekrytoinnin asiantuntija)



Keinot osaajien houkuttelemiseksi ja D
vetovoimaisuuden vahvistamiseksi 2/5 |

Rekrytointikohderyhmian laajentaminen

Muutama rekrytoinnin asiantuntija oli sitd mielta, ettd pk-yritysten pitaisi
muuttaa jaykkia kasityksiaan sen suhteen, millaisille tyontekijoille he haluavat

olla vetovoimainen tydnantaja ja millainen on heille sopiva tyontekija. Ja tand paivand kun puhutaan vaikka

moninaisuudesta tybeldmdssa ja

Pk-yritysten vetovoima erilaisten osaajien keskuudessa vahvistuisi, mikali he moniarvoisuudesta ja monikulttuurisuudesta ja
pyrkisivat luomaan tydympariston, jossa hyvaksytaan erilaisia ihmisia ja tyon tdmmosistd, niin tavallaan stind on varmaan
tekemisen tapoja. sitd potentiaalia, et ikddn kuin ollaan aidosti

monen-, ehkd useammanlaisille thmisille hyva

Osaajapulan viahentdmiseksi pk-yritysten tulisi haastaa omaa s ot Tt Dot e e

toimiPtaku!t'FHuriaan ja pyrkia .houkutt.el.emaan erilai§ia osafajig, kuten pyritédn laajentaa sitd, et kuka tédlld voi
osatyokykyisid, maahanmuuttajataustaisia, vastavalmistuneita ja tydskennelld. Niin se samalla véihdin helpottaa
kansainvilisista tyontekijoita. sitd osaajapulatuskaa, joka on vdlilld ithan

osittain itseatheutettua, eli johtuu siitd et on litan
ahdas maadaritelmai sille, et kuka tdnne sopii.

(Rekrytoinnin asiantuntija)
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Keinot osaajien houkuttelemiseksi ja
vetovoimaisuuden vahvistamiseksi 3/5

Kansainvilisten tyontekijoiden houkutteleminen

INSPIRANS

Monet rekrytoinnin asiantuntijat olivat sita mielta, etta pyrkiessaan lisaamaan
vetovoimaansa erilaisten tyontekijoiden keskuudessa pk-yritysten tulisi panostaa
erityisesti keinoihin, jotka auttavat houkuttelemaan kansainvalisia osaajia.

Pk-yritysten tulisi mahdollistaa englannin kielella tyéskentely; perehdytykset
hoidetaan englannin kielelld, varmistetaan, etta esihenkil6t pystyvit
kommunikoimaan englanniksi; kaytetaan tarvittaessa kaannosohjelmia.

Pk-yritysten tulisi auttaa kansainvalisen tyontekijan kokonaisvaltaisessa
integroitumisessa Suomeen; kiytannon asiat, asuminen, paperiasiat; perheen
tukeminen, lasten koulupaikat, puolison tyopaikka.

Pk-yritysten tulisi huolehtia siitd, etta niiden nettisivut ovat sekd suomen etta
englannin kielelld > Kansainvaliset osaajat eivit kiinnostu yrityksestd, jos he eivat
ymmarra nettisivuilla olevaa tietoa.

Pk-yritysten tulisi yhdessa muiden toimijoiden kanssa pyrkid tuomaan koko Suomi
kansainvalisten osaajien tietoisuuteen, ei vain paikkakuntaa, jossa pk-yritys sijaitsee
- Monille on suuri kynnys muuttaa tyon perassa toiseen maahan, mutta kynnyksen
ylittiminen on helpompaa, jos myos kohdemaa itsessdaan on houkutteleva.

Luottamuksellinen

Rekrytoinnin
asiantuntijat

Ehkd semmosta yhtendisyyttd, yhteistd
ndkyvyyttd pitds vahvistaa. (--) Eli semmosta
yhteista ndkyvyyttd ja sitd yhteistd
houkuttelevuutta tdnne meille. Jotenki se tuntuu,
et se on semmosta sienisalaattia kerta kaikkiaan,
ettd sit yrittdd ite [naurahtaa] tehdd sitd tyotd.
Joo, eli kyl ne asiat pitdis olla kunnossa. PK-
yritysten nettisivut pitdis olla jo sil tasolla, et sieltd
nyt loytyy tad info, ja ettd ne on suomeksi ja
englanniksi. Ja sit jos tuodaan tuolta ulkomailta,
ni semmosta yhteistd nakyvyyttd, et nayttdis
tavallaan Suomena, et heilld et etdisyydet oo endd
yhtddn mitddn [naurahtaal.

(Rekrytoinnin asiantuntija)



Keinot osaajien houkuttelemiseksi ja (o
vetovoimaisuuden vahvistamiseksi 4/5 |

Myonteisen tyontekijakokemuksen luominen

Useat asiantuntijat totesivat, etta tyontekijoiden hyva kohtelu on tarkeaa seka Ei ne tarvii olla mitddn mullistavii juttui, se vaan et
yrityksen pitovoiman etta vetovoiman kannalta. kuunnellaan vdhan sita henkilokuntaa, ja sit
Yrityksen tulisi huolehtia siiti, ettd tyontekijoilld on ylipadtiain hyvi olla tyopaikalla; saadaan fuoluu smne arkeeriai sinne tychon

mukaan niitd asioita, mitd ne omat tyontekijdt silld
hetkelld arvostaa, ja sit kerrotaan se maailmalle, et
tammosti juttui meil on, niin sieltdhdn niit hakijoit

mukavaan tydilmapiiriin tulisi panostaa ja varmistua siiti, etti tyontekijat kokevat
tulevansa kuulluiksi esihenkiloiden taholta.

Tyontekijoita tulisi kohdella reilusti myos ikavissa tilanteissa, kuten tyosuhteen sitten voi taas helpommin l6ytdd.
paattyessa; irtisanomiset, yt-neuvottelut tulee hoitaa huolellisesti, avoimesti ja o .
tyontekijad kunnioittaen > Tieto huonosti hoidetuista asioista levida nopeasti (Rekrytoinnin asiantuntija)
“puskaradiossa”.
Muutama asiantuntija totesi, etta perehdytykseen panostaminen on tarkeaa Tyontekijdt on tietysti valveutuneempia siitd, ne
myonteisen tyontekijakokemuksen kannalta - Uusilta tyontekijoilta tai seuraa ensinndkin yritystd, ne pystyy vertailee,
vastavalmistuneilta ei tulisi edellyttd heti taydellista osaamista vaan antaa aikaa osaajapula on tarkottanu myos sitd et nyt on
oppia ja siséistii asiat. tyontekgozden markkinat, ty"ontek'y“o.lll‘g onvaraa
valita. (--) ne kyselee tyontekijoiltd et hei
Yksittdisemmin todettiin, ettd pk-yritysten tulisi mahdollistaa tyon joustavuutta minkilaista teilli on olla duunissa ja niin edelleen,
lisddvat asiat, kuten hybridityo seka panostaa erilaisiin tyoetuuksiin; auto- ja niin kyl toi on korostunu.
sahkopyoraetu.

Yksittdisen asiantuntijan mielestd tyontekijoille tulisi myos pyrkia antamaan (= eviomninksintntia)

mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon.
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Keinot osaajien houkuttelemiseksi ja
vetovoimaisuuden vahvistamiseksi 4/5

Rekrytoinnin
asiantuntijat

Verkostoituminen

Muutama rekrytoinnin asiantuntija toi esille verkostoitumisen tarkeyden pk- R

INSPIRANS

yritysten vetovoiman lisadmiseksi.

Pk-yritysten tulisi lisata yhteistyota oman alueensa yritysten ja kunnan toimijoiden
kanssa = Yhdessi on helpompi tyoskennella koko alueen vetovoiman
parantamiseksi, jolloin myos yrityksen vetovoima kasvaa.

Rakentamalla kontakteja oman ja muiden alueiden oppilaitoksiin pk-yritykset
pystyvat tavoittamaan parhaiten alalle kouluttautuvat ihmiset.

Tyontekijan kasvun ja kehittymisen tukeminen

Yksittdiset rekrytoinnin asiantuntijat totesivat, etta pk-yritysten tulisi tukea
tyontekijoiden ammatillista kehitysta pitddkseen nykyiset tyontekijat yrityksessa
pidempain ja houkutellakseen uusia osaajia.

Pk-yritys voisi panostaa henkildston koulutukseen esimerkiksi mahdollistamalla
tyoajalla tapahtuviin koulutuksiin osallistumisen.

Mahdollisuus oman ammattitaidon ja osaamisen kehittamiseen yrityksen kasvaessa
on tirkedd seka pk-yrityksen pito- ettd vetovoiman kannalta - Tadma koskee
erityisesti jo valmiiksi korkeassa asemassa olevia asiantuntijoita, joiden
ylenemismahdollisuudet ovat yrityksessa vahaiset.

Luottamuksellinen

Ja sit pitad myos vdhdan jalkautuu sieltd yrityksestd
etsimddn niitd tyontekijoitd ja viestimddn, ettd mitd
me voidaan tarjota ja minkdlaisia tyyppeja meilld
on (--) Jalkautuu oppilaitoksiin, tehdd
oppilaitosyhteistyotd ja rakentaa sitd kautta
yrityksen houkuttelevuutta.

(Rekrytoinnin asiantuntija)

(--) niist pitdis sit ehkd pystyy tekemddn niistd
thmisten urista niissd pienemmissdakin yrityksissd,
misd ei niitd ylempid jakkaroita oo ehkd endd
tarjolla. Jos sd meet sinne asiantuntijaks, niin sun
yldapuolellas on toimitusjohtaja, ja siel ei oo endd
mitddn osastopdadallikoitd tai johtajia tarjolla. Niin
sitten ehkd kumminkin jonkunndkénen semmonen
yritysten kehitykseen sidottu tammaonen
kehittyminen mukana tai kasvaminen ja kaikkia
tammosida vathtoehtoja sitten.

(Rekrytoinnin asiantuntija)



Kriteerit "tahtioppilaalle” £
Millainen pk-yritys olisi parempi kuin muut osaajien | coemntist
houkuttelemisessa ja vetovoiman rakentamisessa? S

+ Rekrytoinnin asiantuntijoilta kysyttiin, millainen pk-yritys olisi "tahtioppilas” osaajien houkuttelemisessa ja vetovoiman rakentamisessa.
Alle on koottu teemoittain ne ominaisuudet, jotka saavat asiantuntijoiden mukaan ”tdhtioppilaan” erottumaan muista pk-yrityksista.

Tekee jatkuvasti toitd sen eteen, ettd yritys Jo.htg vie;tii ulospa'in‘
ndhdddn houkuttelevana tyépaikkana omia ja yrityksen arvoja
Pitéic tyénantaja- S T¢:dpsta::, ettd Kayttad Huolehtii Osallistaa koko
mielikuvan - . yonantaja- hyvikseen eri vk tyéyhteisod
i tyonantaja- mielikuvan Kanavi yrityksen (o
rakentamista N g anavia, mm. ositiivisesta myonteisen
tirkednd osana mielikuvan rakentamiseen sosiaalinen Pe " néikyvyyden
liiketoimintaa rakentamiseen tarvitaan erityistd media nakyvyydesta vaht i cen

osaamista

Omaa avoimen ja ihmiset
Lunastaa lupauksensa; toimii huomioivan henkiléstéhallinnon
arvojensa mukaisesti

Hyddyntdd tarvittaessa
asiantuntijoiden apua
markkinoinnissa

Ndkee ihmiset

Ymmartdd Panostaa yrityksen
tyGntekijoiden myénteiseen voimavarana;
mer kityksen tyontekija- kohtelee nykyisic
yritykselle kokemukseen tyontekijoitd hyvin

INSPIRANS | taloustutkimus [
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Pk-yritysten edustajat

Luottamuksellinen
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Oman yrityksen houkuttelevuus ja

vetovoimaisuus tyonantajana
Yhteenveto

Aluksi osallistujia pyydettiin kuvaamaan oman yrityksen houkuttelevuutta ja vetovoimaisuutta tyonantajana. Spontaanisti lahdettiin paasaantoisesti
puhumaan erilaisista tekijoista, jotka vahvistavat yrityksen houkuttelevuutta ja vetovoimaisuutta tyonantajana. Alle on koottu haastatteluissa esille
nousseet teemat ja ndima on avattu seuraavilla sivuilla.

Seuraavat teemat mainittiin yksittaisemmin:

e
yksil6llinen "koker.'nus Ja
kohtelu ja vuhtymlngn, 1L Hyvat
rentous LIRS tyoskentely-
olosuhteet; uudet Ty6suhde-edut
laitteet ja
Tyéntekijén jarjestelmat
kasvun ja
kehittymisen
Monipuolinen ja rajallisuus

antoisa tyonkuva

- Vetovoimaisuutta heikentéva tekija
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Oman yrityksen houkuttelevuus ja

vetovoimaisuus tyonantajana
Matalat hierarkiat, yksilollinen kohtelu ja rentous

INSPIRANS

. Useat pk-yritysten edustajat katsoivat, ettd matalat hierarkiat seka rento ilmapiiri lisaavat

oman yrityksen houkuttelevuutta ja vetovoimaisuutta tyénantajana:

- Pienessa yrityksessa esihenkil6 ja jopa ylin johto on hyvin lahella tyontekij6ita ja tiiviisti

arjessa lasna; johtaja ei juuri erotu tyontekijoiden joukosta vaan on pikemminkin
tasavertainen muihin nihden ja esimerkiksi suorittaa samoja tyotehtavia kuin muut
tyontekijat.

. Johtajana ja esihenkiloni voi néin ollen paremmin ottaa tyontekijoiden yksil6lliset

tarpeet ja toiveet huomioon > Rakentaa myonteista tyontekijakokemusta ja sitouttaa
tyontekijoita paremmin.

. Vastaavasti tyontekijalla on matalampi kynnys ottaa asioita puheeksi tutun esihenkilon
kanssa ja siten helpompi vaikuttaa organisaatioon ja omaan tyohon liittyviin seikkoihin.

- Kun johtajat tuntevat tyontekijat henkilokohtaisesti, kanssakdyminen on kaiken
kaikkiaan vapaamuotoisempaa ja rennompaa ilman jaykkia rakenteita; tyontekijan on
“helppo olla toissa”

Osana yksilollistd kohtelua tuotiin esiin, ettd pienessa yrityksessa myos tehtavankuvaa
voidaan usein raataloida yksilollisesti:

- Kun esihenkil6 seuraa tyontekijoita laheltd, saa han paremman kasityksen tyontekijan
vahvuuksista ja mielenkiinnonkohteista seka kehittymispyrkimyksista - Tyontekijan

kunnianhimoa voidaan ruokkia antamalla sopivasti lisda vastuuta ja kiinnostavia tehtavia,

mika puolestaan kasvattaa sitoutumista

Luottamuksellinen

Se tulee sielt vahvasti ldsnd olevasta, vahvasti mukana
olevasta vertaisjohtamisesta. (- -) Jos sd tulisit
ummikkona katsomaan meiddn toimintaa, niin sd et
loydd meidan paallikkod vaatetukseen tai toimintatapaan
tai tyotehtdvddan liittyen sielt mitenkddn.

(Pk-yrityksen edustaja)

Mun periaate on ettd ma olen alakerran kaveri, mutta he
tietdvdt sen kuka on pomo. Eli md olen niin sanotusti
tasavertanen heijin kanssaan, mutta sit ku se kdsky tulee,
ni he tietdd kuka kdskee. Se on toiminu aika hyvin. Sitten
on niitd asiajohtajia, jokka on semmosia kylmid, jokka
tulee vaan ilmottamaan, ettd nyt tehdddn ndin, ja sit
tullaan takas norsunluutorniin suunnittelemaan jotain
seuraavaa pddn menoks. Kyl mad yritdn noita tost paljon
ottaa huomioon, ja kysyn heiltd mielipiteitd.

(Pk-yrityksen edustaja)

Pystytdadn ohjaamaan samalla siind ja kattomaan, ettd
mitd ne taidot on ja missd voidaan kehittyd, ja jos joku on
jossain hyvd, ni sitd voidaan ruokkia myos. Antamalla
lisavastuuta ja tamméstd mahdollisesti(- -) sitd on helppo
ruokkia tolla tavalla. Sit sd tunnet koko aika, ettd sua
tarvitaan tadlla. Sulle annetaan tdarkeempid tehtavid, ni
sd oot haluttu. On siita sitte hankalampi ldhtee poiskin.

(Pk-yrityksen edustaja)



Oman yrityksen houkuttelevuus ja
vetovoimaisuus tyonantajana

Tyontekijakokemus ja viihtyminen, ml. johtaminen e

. Pk-yritysten edustajat viittasivat my0s tyontekijakokemukseen, ty0ssa viihtymiseen ja johtamiseen
liittyviin teemoihin, joiden katsottiin vahvistavan oman yrityksen vetovoimaisuutta tyonantajana.

- Todettakoon, etta yksittdinen haastateltava mainitsi, etta tyontekijakokemus on nostettu yrityksen
strategian keskioon. Paasaantoisesti pk-yritysten edustajat viittasivat kuitenkin nimenomaan
tyossa viihtymiseen ja johtamiseen liittyviin teemoihin, eivatka puhuneet
tyontekijakokemuksesta sinansa.

- Useat haastateltavat nostivat esiin tyontekijoiden hyvan yhteishengen ja tyilmapiirin
keskeisena viihtyvyytta rakentavana tekijana: pienessa yrityksessa tyontekijat (esihenkilot
mukaan lukien) tulevat laheisiksi toisilleen ja ovat kuin yhta perhettd; tyokavereiden kanssa
pidetdan hauskaa ja halutaan viettda aikaa myos vapaa-ajalla. Téata pidettiin nimenomaan pienen
yrityksen erityispiirteena ja erottautumistekijana.

- Yhteishengen osalta tuotiin my0s esiin tyonantajan rooli yhteishengen luomisessa. Osa kertoi
jarjestavansa tyontekijoille yhteisia aktiviteetteja esimerkiksi lilkunnan parissa - Tukee paitsi
fyysista hyvinvointia, my0s vahvistaa yhteishenkea ja lisia siten tyossa viihtymista.

- Myo0s ihmislaheisen ja inhimillisen johtamisen katsottiin rakentavan myonteista
tyontekijakokemusta ja viihtyvyyttd; halutaan olla helposti lahestyttavia ja ymmartavaisia
johtajia.

- Hieman yksittdiisemmin mainittiin my0s joustavuus: pienessa yrityksessa asioista voidaan
joustavammin sopia tyontekijan ja esihenkilon valilla

I NSPIRANS Luottamuksellinen

Se hyuva fiilis ja yhteishenki ja kiva tekemisen
meininki se on valittyny ainaki ihan vieraille
thmisille kanssa meista.

(Pk-yrityksen edustaja)

Tad on pient yritys kumminkin, niin tadlla
Jjohtokin on ldhella tyontekijoitd. Se on sitd
patvittaista kanssakdymistd, keskustelua, mitd
isommassa firmassa vdlttamadittda ei oo sillai, kun
stelld voi olla dkkia 50 tyontekijad, ni ei se johtaja
jokaista kdy joka pdivd jututtamassa tai sano edes
pdaivdd. Sinne hdvidd semmoseen massaan dakkid.
Tdd on enemmdn perhettd tdmmonen pienempi.

(Pk-yrityksen edustaja)

Ma pidan itseent ja haluan olla sellanen
inhimillinen johtaja, joka ymmdrtdda. Toki tietty
sitte aina numerot kertoo sitd, et mitd pitdd tehd,
mutta se et oon hyvin ymmdrtdvdinen ja joustava.

(Pk-yrityksen edustaja)



Oman yrityksen houkuttelevuus ja

vetovoimaisuus tyonantajana
Monipuolinen ja antoisa tyonkuva

«  Osa pk-yritysten edustajista toi esiin, ettd oman yrityksen vetovoimaisuutta tyonantajana
rakentaa monipuolinen ja antoisa tydonkuva. TAima nousi esiin erityisesti sellaisten pk-
yritysten keskuudessa, jotka tarjoavat erilaisia asiantuntijapalveluita yritysasiakkaille:

- Ylipaataan pienessa yrityksessa tyontekija paasee tekemaan laajasti erityyppisia
tehtavia ja olemaan mukana “koko prosessissa”, kun taas suuremmissa yrityksissa
toimenkuva saattaa rajoittua vain yksittdiseen vaiheeseen.

- Pienessi asiantuntijayrityksessa tyontekijalla on mahdollisuus tyéskennella
monipuolisesti erilaisten projektien ja eri toimialoja edustavien asiakkaiden
parissa. Sen sijaan suurissa tuote- tai branditaloissa in-house-asiantuntijana
tyontekija on enemman sidottu tyonantajan toimialaan ja tyoskentelee vuodesta
toiseen yhden ja saman tuotteen/palvelun parissa = Pienen asiantuntijayrityksen
vahvuus onkin se, etta tyo on vaihtelevaa ja tarjoaa uusia haasteita.

- Vaikka itse tydnantaja on pieni yritys, sen asiakkaat edustavat suuria ja merkittavia
yrityksia > Tyontekija paasee tekemain toita isojen organisaatioiden ja
merkityksellisten projektien parissa, mika lisaa tyon mielekkyytta.

- Myo0s yksittdinen teollisuusyrityksen edustaja mainitsi, ettd oman yrityksen
vetovoimaisuutta vahvistaisi yrityksen erikoistuminen vaativampiin ja kiinnostavampiin
toihin; "Jos aatellaan vahdn niin kun autoo, ettd kiinnostasko sua enemmdn Toyota
Corolla vai Ferrari?”

I NSPIRANS Luottamuksellinen

Meil padsee todella sen asiakkaan kanssa tekemdadan
toitd. Monihan, ketd on isommas firmassa, niin siel et
niin helposti ehkd sen loppuasiakkaan kans pdadse. Meil
pddsee todella. (- -) Ku me ollaan toimialariippumaton,
me et olla fokusoitu mihinkddn tiettyyn toimialaan, nii
me ajatellaan, et tada (-)tekeminen johdattaa meidt
kaikkiin setkkailuthin. Se on tavallaan osa semmost, jos
sitd kaipaa sitd vaihtelua ja semmost viha jannityst
elamadn (-), nii me pystytadn tarjoo sitd.

(Pk-yrityksen edustaja)

Ja toki sitte minkdlaisten asiakkuuksien kanssa tehdddn
toitd, se myos sitte motivoi ja varmasti nuorempii, et ku
haluu tehdd ehkda semmosta vastuullisuutta tai
semmosta tyotd, milld on jotaki merkitystda.

(Pk-yrityksen edustaja)



Oman yrityksen houkuttelevuus ja

vetovoimaisuus tyonantajana
Tyontekijan kasvun ja kehittymisen rajallisuus

- Kielteisessa mielessa osa pk-yritysten edustajista nosti esiin sen, ettd pienessa yrityksessa
tyontekijan kasvu ja kehittyminen seka toisaalta ammatillisten tavoitteiden
saavuttaminen ei valttamatta toteudu yhta hyvin kuin suuremmassa yrityksessa - Taman
katsottiin heikentdvan oman yrityksen houkuttelevuutta etenkin vahvan ammattitaidon ja
pitkdn kokemuksen omaavien, kunnianhimoisten tyontekijoiden keskuudessa:

. Pienessa yrityksessa urapolku on tietyssia mielessa lyhyt: esimerkiksi senior-tason
asiantuntijatehtavia ja johtotehtavia on tarjolla vain rajallisesti verrattuna isoihin
yrityksiin - TyoOntekijan kehittymis- ja etenemismahdollisuudet ovat rajallisemmat.

- Hakijoilla saattaa olla mielikuva, ettei pienessa yrityksessa paase tekemaan ns. isoja
ja merkityksellisia asioita > Tyontekiji voi kokea, ettei kykene pienen yrityksen
palveluksessa saavuttamaan omia korkeampia ammatillisia tavoitteita — vaikka
tosiasiassa pienen yritykselld voi olla suuria asiakkaita, ja sitd kautta tarjolla on
merkityksellisid "isoja projekteja”. Taman kommunikoimista potentiaalisille hakijoille
pidettiin haastavana.

»  Pk-yritysten edustajat totesivat, ettd muun muassa naista syista kokeneet ja
kunnianhimoiset tyontekijat hakeutuvat helposti suuriin yrityksiin. Yksi haastateltavien
mainitsemista keskeisistd haasteista onkin nimenomaan kokeneiden tyontekijoiden
houkutteleminen ja oman yrityksen vetovoiman kasvattaminen kokeneiden osaajien
keskuudessa.

I NSPIRANS Luottamuksellinen

Me ihan tdydellisesti et pystytd vastaamaan sithen
kilpailuun mitenkddn. Koska rahalla me ei voida sithen
vastata, se on mahdotonta. Toinen on se, ettd
tyotehtdavilldkddn me el pystytd pienend yrityksend sithen
vastaamaan, koska me et voida tarjota edes ndiille
seniortason kavereille pelkdstddn sita duunia, mikda vaatii
sen senior-osaamisen, koska meil ei vaan ole sitd tyotd
niin paljon. Me voidaan pelkdstddn silld omalla
ilmapiirilld ja silla, mitd me on tddltd antaa. Sit ku on
riittdvdn iso yritys ja pystyy tarjoomaan kaheksan tuntii
pdivdssd just sitd osaamista vaativaa, mielenkiintosta
tyotd ja puoltoistakertasen palkan, niin siind kohtaa meil
et ole mitaan milld vastata.

(Pk-yrityksen edustaja)

Se on ulospdin vaikeampi kommunikoida. Ethdn me voida
kertoo meidn projekteista silld tasolla, ku joku muu. Se on
ehka se haaste, et me osataan siin rekrymarkkinalle, niil
tyypeil kertoo se, ettd, sanakddntein, et mitd me tddl
otkeesti tehddn ja mitd pdadsee tekemdadn.

(Pk-yrityksen edustaja)



Oman yrityksen houkuttelevuus ja

vetovoimaisuus tyonantajana
Yksittaisemmin mainitut teemat

Yksittdisemmin mainittiin vield seuraavia teemoja liittyen oman yrityksen houkuttelevuuteen ja
vetovoimaisuuteen tyonantajana:

Vaikee sitd on tietysti sillai markkinoida,
mut onhan meilld siisti halli ja hyvd ilma

Yrityksella on siistit ja toimivat tyotilat sekd modernit tyovalineet, laitteet ja jarjestelmat. Jja tydt ei 0o,... on apuvdlineet sillai, et
fyysisesti se et oo raskasta.

(Pk-yrityksen edustaja)

Hyvat tyoskentelyolosuhteet:

Tyosuhde-edut:

Mm. liikunta- ja kulttuurisetelit, tyohyvinvointiin liittyvat “lisdedut” kuten ravintoneuvonta,
salivuorot,... Nykypiivéin kaikil on jo séikkituolit ja
Toisaalta todettiin myos, ettd tyosuhde-eduilla ei oikein voi kilpailla ainakaan suuria hienot hupparit ja kaikki. Et sd voi
yrityksia vastaan - Erilaiset edut ovat jo niin yleisia, ettei niilla voi erottua, eika pienella kilpailla niilld endd. (- -) Et meil on nyt

yrityksella ole resursseja tarjota mitddn “enempda” tassd suhteessa verrattuna suurempiin tds lounaskortit ja kaikki systeemit, mitd
kaikil muillaki on, nii ei se ole mikddn

yrityksiin. erottautumistekijd. Taytyy olla joku muu.
(Pk-yrityksen edustaja)
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Pk-yritysten vahvuudet ja heikkoudet

tyontekijoiden houkuttelemisessa

Pk-yritysten edustajilta kysyttiin vield, mitkd ovat oman yrityksen vahvuudet ajatellen tyontekijoiden houkuttelemista, seki millaisia haasteita ja ongelmia
tyontekijoiden houkuttelemiseen liittyy. Alle on koottu kaikki haastatteluissa esille tulleet pk-yritysten vahvuudet ja haasteet osaajien houkuttelemisessa.

Pk-yritysten edustajien mainitsemat vahvuudet Pk-yritysten edustajien mainitsemat haasteet ja ongelmat
ajatellen tyontekijoiden houkuttelemista: ajatellen tyontekijoiden houkuttelemista:
+ Matalat hierarkiat, yksilollinen kohtelu ja rentous - Tyontekijan kasvun ja kehittymisen rajallisuus ja sita kautta

+ Monipuolinen ja antoisa tyonkuva kokeneiden tyontekijoiden houkuttelemisen haastavuus

- Isojen yritysten vetovoimaisuus ja kyky kilpailla mm.

+ Tyontekijakokemus ja viihtyminen, ml. johtaminen ) J !
korkeammalla palkalla, paremmilla tyosuhde-eduilla yms.

ja hyva yhteishenki
- Pk-yritys tyonantajan vahvuuksien kommunikoiminen

+ Hyvat tyoskentelyolosuhteet Halll vat
vakuuttavasti tyonhakijoille

+ “Perustason” tyosuhde-edut . . R

- Syrjdinen sijainti > Omalla paikkakunnalla on vain vahan
tyontekijoita tarjolla ylipaataan, ja alueen vetovoima ei riita
houkuttelemaan tyontekijoitd muualta; toisaalta myos pitkat
tyomatkat ovat esteena

+ Osakkuus tyonantajayrityksessa (yksittaisesti)

- Alan heikko vetovoima > Osaajia ei esimerkiksi valmistu
oppilaitoksista riittdvasti kaikkien alan tyonantajien tarpeisiin
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Keinot yrityksen vetovoimaisuuden
vahvistamiseksi

Pk-yritysten edustajia pyydettiin kertomaan, millaisia keinoja, menetelmia ja toimenpideita yrityksessa on kaytetty, jotta se olisi mahdollisimman
houkutteleva ja vetovoimainen tyonantajana. Alle on koottu kaikki haastatteluissa mainitut pk-yritysten keinot vetovoiman vahvistamiseksi osaajien
keskuudessa, ja keinot on avattu seuraavilla sivuilla.

Mydnteisen Systemaattinen _
_ .. .. : Rekrytointi-
Perusasioiden tyontekija- tyonantaja- .
PP - kohderyhman
yllapitaminen kokemuksen mielikuvan : :
: : laajentaminen
luominen rakentaminen
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Keinot yrityksen vetovoimaisuuden
vahvistamiseksi avattuna (1/2)

Perusasioiden ylldpitaminen

Osa pk-yritysten edustajista katsoi, etta tyonantajan perusvelvollisuuksien hoitaminen
lukeutuu keinoihin yrityksen vetovoimaisuuden vahvistamiseksi.

Tyonantaja huolehtii, ettd perusasiat hoidetaan moitteettomasti: palkka maksetaan
oikein ja ajallaan ja tyoskentelyolosuhteet ovat asianmukaiset. Toisaalta myo0s erilaiset
tyosuhde-edut nihtiin timan tyyppisend “hygieniatekijana”, ei niinkdan lisdarvoa
tuottavana kilpailukeinona.

Perusasioista huolehtimalla ehkaistdan negatiivisen tyonantajamielikuvan
syntyminen ja levidminen nykyisten tyontekijoiden ja potentiaalisten hakijoiden
keskuudessa.

Myonteisen tyontekijakokemuksen luominen

INSPIRANS

Keskeisina keinoina yrityksen vetovoimaisuuden vahvistamiseksi nahtiin myos erilaiset
tyontekijakokemukseen, hyvinvointiin ja viihtyvyyteen liittyvat seikat: tyontekijoista
“pidetaan huolta” eli tuetaan tyohyvinvointia, kehitetdan aktiivisesti yhteishenkea ja
tyoilmapiirid sekd huomioidaan yksilolliset tarpeet ja toiveet seka ollaan joustavia.
Myonteinen tyontekijikokemus paitsi sitouttaa nykyisia tyontekijoita, myos luo
positiivista tyonantajamielikuvaa ulospain.

Luottamuksellinen

Tammosil perusasioil, kun palkat tulee ja miten kdsittelit
tyontekijoitd pandemian atkana ja tdimmosil, niin ne menee
tuolla alalla, ne menee siel suusta suuhun. Me ollaan
keskitytty sithen, ettd se tarina mitd meistd puhutaan, on
parempaa.

(Pk-yrityksen edustaja)

Se on just se, sanotaan se huolehtiminen, ldsndolo,
tyoympdristo. Kaikki timmoset, se oheinen mitd siind
ympdrilld on, ni pyritddn tekemdadan mahdollisimman hyvdks
Jja helpoks tyotekijdlle.

(Pk-yrityksen edustaja)

Mut tyoantajamielikuvassa mulle on myos tarkeetd se, et
miten me tadalla toimistolla ollaan, miten me vietetddn
yhdessd atkaa, mitda tyky-pdivia tai muita juhlimistii tai sitte
urheiluu tai muuta. Ma koen tavallaan, ettd kun tddlld
thmiset voi hyvin, ne puhuu myés (yrityksestda) hyvin ja
sillon se kantaa ja mikd on oikeestaan parasta suositteluu ku
than (tyontekijoiden) omat mielipiteet sitten asiasta.

(Pk-yrityksen edustaja)



Keinot yrityksen vetovoimaisuuden
vahvistamiseksi avattuna (2/2)

Systemaattinen tyonantajamielikuvan rakentaminen

Osa pk-yritysten edustajista kertoi, ettd yrityksessa pyritdan tietoisesti
rakentamaan myonteista tyonantajamielikuvaa yrityksen
vetovoimaisuuden vahvistamiseksi.

Kaytdnnossa tyonantajamielikuvan rakentaminen tapahtuu sosiaalisen
median tai verkkosivujen kautta tuomalla oman yrityksen vahvuuksia
esiin: kerrotaan mielenkiintoisista projekteista ja caseista seka naytetaan
tyopaikan hyvaa fiilista ja yhteishenkea.

Potentiaaliset tyonhakijat hakevat usein tietoa verkosta ja yrityksen some-
tileilta, joten ndissa kanavissa esiintymisté pidettiin tarkeana.

Rekrytointikohderyhmian laajentaminen

INSPIRANS

Kuten todettu, monet pk-yritysten edustajat kertoivat erityisesti
kokeneiden tyontekijoiden 16ytdmisen ja houkuttelemisen olevan
haastavaa.

Tasta syysta yrityksissa onkin kdannetty huomio uusiin osaajaryhmiin:
tavoitellaan esimerkiksi nuoria vastavalmistuneita, hyodynnetaan
oppisopimusta tai rekrytoidaan osaajia ulkomailta.

Kohderyhmain laajentaminen tosin vaatii yritykseltd uudenlaisia
ponnistuksia: nuoret vastavalmistuneet tarvitsevat runsaasti perehdytysta,
ja ulkomaalaisten rekrytoiminen puolestaan edellyttda omanlaista
osaamista tyontekijoiden sopeutumisen tukemiseen.

Luottamuksellinen

Meil on tarkotus nyt tuottaa ndist meidn asiakascaseista, semmost teknisempdd
materiaalia, mis me kerrotaan niist ratkasuista, et mitd me ollaan tehty meidn
asiakkaille. (- -) Sil on semmonen kakstasoinen tarkotus, et toisaalt se on
suunnattu uusille asiakkaille ja toisaalt sille rekrytyypille, et hdn oikeesti pddsee
ndkee, et, ai, ne tekee oikeesti noit hommaui, eikd vaan sanota.

(Pk-yrityksen edustaja)

Tad kumppani, joka on tehny meil nyt vuoden verran tdtda some-juttuu ja ndin,

niin siel myos rakentuu se semmonen tyonantajamielikuva. Et ehkd semimonen

tyonantajamielikuvan rakentaminen. Elikkd tavallaan siel on tarinoita meiddn
tyontekijoistd joka kuukaust, niin sillon se luo sita tyénantajamielikuvaa.

(Pk-yrityksen edustaja)

Talla hetkelld me ollaan aika paljon haettu kdaytdnnossda sellasii nuorempia
kavereita, suoraan koulusta valmistuneita ja tammdasia. Siitd than
yksinkertasesta syystd, ettd tds on pakko omaksuu timmonen kasvattajaseura-
asenne, ettd niitd ei loydy niitd seniortekijoitd ja niistd on niin kova kisa, ettd se
on parempi kasvattaa.

(Pk-yrityksen edustaja)

Porista ku sa et saa tanne tai jostain kauempaa muuttamaan ketddn, nii me
ollaan vdhdn niin ku sen takia ajauduttu nyt tdhdn intialaisten ja timmaosten
kdayttamiseen. Se on pakon sanelema ajautumissuunta niin sanotusti, polku milld
me mennddn nyt. (- -) Kun Suomessa ei ole (alan osagjia). Se on than sama kuin
vetovoimanen sa olet, kun niit ei ole. Yksinkertasesti niit ei ole. Sen takia nyt
yritetddn tdta oppisopimus- ja tdtd puolta, ettd saatas itte niitd uusia
houkuteltua tdnne.

(Pk-yrityksen edustaja)



Uudet kokeilut yrityksen
vetovoimaisuuden vahvistamiseen S

Pk-yritysten edustajilta kysyttiin, onko yrityksessa tehty uudenlaisia kokeiluja vetovoiman kasvattamiseksi tyonantajana. Seuraavia kokeiluja
mainittiin yksittaisesti:

Yrityksen tunnettuuden kasvattaminen: Yhtailta N L . )
nakyvammat mainoskampanjat potentiaalisten asiakkaiden TYOSUhd_epyora“ tarjoaminen ns.
suuntaan ja toisaalta aktiivisempi rekrymarkkinointi esimerkiksi ylimaaraisena tydsuhde-etuna.
sosiaalisessa mediassa.

Lisaksi pk-yritysten edustajilta kysyttiin, onko jotain sellaisia keinoja, mita yrityksessa ei ole kokeiltu mutta joita voitaisiin kokeilla yrityksen
vetovoiman kasvattamiseksi tyonantajana. Seuraavia keinoja mainittiin yksittaisesti:

'l

*  Osallistuminen rekrytointimessuille tai erilaisiin ~  Aktiivisempi yhteisty6 alan oppilaitosten kanssa
oman alan tilaisuuksiin, jossa on mahdollisuus ja sité kautta houkuttelevuuden kasvattaminen
tavata potentiaalisia tydnhakijoita. nuorten tyontekijoiden keskuudessa.
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Kuiluanalyysit: pk-yrityksen vetovoiman
ja houkuttelevuuden vahvistaminen

taloustutkimus



Kuiluanalyysi
Miten rakentaa pk-yrityksen vetovoimaisuutta ja houkuttelevuautta tyonantajana?

{oPk- G
i yritykset ;

] Rekrytoinnin

i Rekrytoinnin Pk
1 asiantuntijat

asiantuntijat yritykset

Teemat, jotka nousivat esiin seka
T, rekrytoinnin asiantuntijoiden etta pk-

Teemat, jotka nousivat
esiin vain rekrytoinnin
asiantuntijoiden keskuudessa

Teemat, jotka nousivat esiin vain
pk-yritysten edustajien keskuudessa

yritysten edustajien keskuudessa

+ Tyonantajamielikuvan tietoinen ja + Turvallisuus ja varmuus tyopaikan + Tyonantajan perusvelvollisuuksista
systemaattinen rakentaminen pysyvyydesti huolehtiminen

* Myonteisen tyontekijakokemuksen » Verkostoituminen (ml. oppilaitos- » Hyvit tyoskentelyolosuhteet; uudet
luominen yhteistyo) laitteet ja jarjestelmat

» Rekrytointikohderyhmin laajentaminen
(ml. kansainvaliset tyontekijat)

» Matalat hierarkiat, yksilollinen kohtelu
jarentous

*  Monipuolinen ja vaihteleva tyonkuva
+ Palkka ja tydsuhde-edut

« Tyontekijan kasvun ja kehittymisen
mahdollistaminen

- Paaasiassa rekrytoinnin asiantuntijat ja pk-yritysten edustajat toivat esiin hyvin saman tyyppisia teemoja, joiden katsottiin rakentavan
pk-yrityksen vetovoimaisuutta ja houkuttelevuutta tyonantajana.
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Kuiluanalyysi
Pk-yritysten vahvuudet tyontekijoiden ja osaajien houkuttelemisessa

H Pk- H
............ i yritykset {

_': Rekrytoinnin Vahvuudet, jotka nousivat esiin seka
{  asiantuntijat rekrytoinnin asiantuntijoiden etti pk-
' yritysten edustajien keskuudessa

Vahvuudet, jotka nousivat esiin vain pk-
yritysten edustajien keskuudessa

» Matalat hierarkiat, yksilollinen kohtelu « Tyontekijakokemus ja vithtyminen, ml.
jarentous johtaminen ja hyva yhteishenki

+  Monipuolinen ja vaihteleva/antoisa + Hyvit tyoskentelyolosuhteet
tyonkuva + ”Perustason” tyosuhde-edut

- Rekrytoinnin ammattilaiset ja pk-yritysten edustajat mainitsivat samoja vahvuuksia tyontekijoiden
houkuttelemisen suhteen, joskin pk-yritysten edustajat tunnistivat useampia vahvuuksia.
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Kuiluanalyysi
Pk-yritysten heikkoudet ja haasteet tyontekijoiden ja osaajien houkuttelemisessa

Pk- % . _
yritykset j / Rekrytoinnin i Pkk-
e . . . i asiantuntijat , yritykset
Rekrytoinnin Aalbeoueel o iaeise fuile ' Heikkoudet ja haasteet, Heikkoudet ja haasteet, jotka

nousivat esiin seka rekrytoinnin
asiantuntijoiden etta pk-yritysten
s edustajien keskuudessa

asiantuntijat

nousivat esiin vain pk-yritysten
edustajien keskuudessa

jotka nousivat esiin vain

rekrytoinnin asiantuntijoiden keskuudessa

« Tyontekijin kasvun ja kehittymisen » TyoOnantajamielikuvaa ei rakenneta + Tyonantajan vahvuuksien
rajallisuus pk-yrityksissa systemaattisesti kommunikoiminen vakuuttavasti
+ Pk-yritysten on usein mahdotonta »  Pk-yrityksissa tulisi laajentaa kasitystaan tyonhakijoille
kilpailla isompien yritysten kanssa sen suhteen, millainen on heille sopiva + Alan heikko vetovoima - Osaajia ei
palkkatasosta tai tydsuhde-etuuksista tyontekija* - Ulkomailta rekrytoiminen esimerkiksi valmistu oppilaitoksista
seki vastavalmistuneiden, riittavasti kaikkien tyonantajien

* Syrjdinen sijainti; suurten kaupunkien
ulkopuolella, joissa vain vahan
tyontekijoita tarjolla ylipdataan; alueen
vetovoima ei riitad houkuttelemaan
tyontekijoitd muualta; toisaalta myos
pitkat tyomatkat ovat esteeni; kv-
tyontekijoille koko Suomi on syrjassa

maahanmuuttajataustaisten ja tarpeisiin
osatyokykyisten rekrytoiminen

* Tdhan tutkimukseen osallistuneet pk-yritysten edustajat kuitenkin kertoivat, etta yrityksessd on nimenomaan
kaannetty huomio uusiin osaajaryhmiin - Tavoitellaan esimerkiksi nuoria vastavalmistuneita, hy6dynnetdan
oppisopimusta tai rekrytoidaan osaajia ulkomailta (vrt. vaikeaa 10ytda ja houkutella kokeneita tyontekijoita)

- Rekrytoinnin asiantuntijoiden ja pk-yritysten edustajien mainitsemat haasteet tyontekijoiden ja osaajien houkuttelemisessa vastaavat pitkalti toisiaan.
- Keskeisena erona paikantuu suhtautuminen rekrytointikohderyhman laajentamiseen.
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Osaajien rekrytointi pk-
yrityksissa
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Rekrytoinnin
asiantuntijat

Hyva vs. huono rekrytointi

. Tutkimukseen osallistuneita asiantuntijoita pyydettiin maaritteleméaan, millainen on hyva rekrytointi vs. huono rekrytointi. Asiantuntijat nakivat e
rekrytoinnin ennen kaikkea prosessina, jossa on eri vaiheita. Alla on kuvattu vaihe vaiheelta, millainen on asiantuntijoiden mukaan hyva rekrytointiprosessi:

1. Alkuvalmistelut 2. Valintaprosessi 3. Jalkitoimet

4. Uuden tyontekijan integrointi

Rekrytoinnin suunnittelu aloitetaan
hyvissa ajoin: mihin tehtavaan,

milloin ja millainen henkil6 tarvitaan

Mietitaan, onko yrityksessa
rekrytointiosaamista ja ajallisia
resursseja rekrytoinnille = Jos ei
niin hyédynnetaan ulkopuolista
asiantuntijaa

Rekrytointi-ilmoituksesta ilmenee
selkedsti: yrityksen ja rekrytoinnin
vastuuhenkil6n tiedot, linkki
yrityksen kotisivuille;
tehtavankuvaus, mitd odotetaan ja
vaaditaan; mita tarjotaan;
palkkaraami

Hyo6dynnetdan monipuolisesti eri
rekrytointikanavia; yrityksen
kotisivuja; sosiaalista mediaa; TE-
palveluita

Asiantuntijat maarittelivat huonon rekrytoinnin pitkalti hyvan rekrytointiprosessin vastakohdaksi eli prosessiksi, jossa alkuvalmistelut,
valintaprosessi, jalkitoimet sekid uuden tyontekijan perehdytys ja integrointi hoidetaan heikosti ja epdasianmukaisesti.

Toteutetaan haastattelut
huolellisesti; pidetdan useampi
haastattelukierros; kaytetaan
useampia haastattelijoita

Annetaan hakijoille
valiaikatietoa koko
valintaprosessin ajan; kerrotaan
jatkoaikataulusta ja ilmoitetaan
hylkayspaatoksista nopeasti

Hyo6dynnetédin erilaisia
soveltuvuusarviointeja
rekrytoinnissa ja kontaktoidaan
hakijan suosittelijat

Jatkoon paisseille kerrotaan
my6s mahdollisista
soveltuvuusarvioinneista seka
jatkoon valittujen henkil6iden
maara

Hylkayspaatoksen saaneille
hakijoille ilmoitetaan asiasta
nopeasti 2> Ei odoteta, etta
“viimeinenkin tyosopimus
on allekirjoitettu”

Panostetaan hyvaan
hakijakokemukseen kaikkien
hakijoiden kohdalla

- Ei pyrita tekemaan
rekrytointiprosessista hyvaa
kokemusta vain tehtdvaan
valitulle

Osoitetaan mielenkiintoa
myos pudonneita hakijoita
kohtaan; kehotetaan
seuraamaan yrityksen
hakuja ja pyydetaan saada
pitad hakija mielessa
tulevissa rekrytoinneissa

Tyontekija perehdytetdaan
huolellisesti yrityksen
kaytantoihin,
tyoturvallisuuteen, uusiin
tyOtehtdviin; annetaan aikaa

oppia

Uusi tyontekija otetaan osaksi
tyoyhteisoa ja “talon tapoja”

Kansainvalisten tyontekijoiden
kohdalla tuki on
kokonaisvaltaisempaa: autetaan
kaytannon asioissa: asunnon
hankkiminen, paperiasiat,
tuetaan koko perheen
integroitumista Suomeen,
puolison tyo, lasten koulupaikat
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Pk-yritysten haasteet ja heikkoudet

Rekrytoinnin

tyontekijoiden ja osaajien rekrytoinnissa \ e

Useimmat tahan tutkimukseen osallistuneet asiantuntijat katsoivat, etta rekrytoinnin taso on pk-yrityksissa melko heikko. Haastatteluissa tuli esille
useita eri haasteita sekd heikkouksia. Nama on koottu yhteenvetona alle ja avattu seuraavilla sivuilla.

Yleiset haasteet ja heikkoudet:

» Yrityksen sisilla ei ole rekrytointiosaamista eivatka pk-yritykset hyodynna ulkopuolisia rekrytoinnin asiantuntijoita = Rekrytointiprosessiin ei kayteta
riittavasti aikaa ja rahaa

* Osaajien houkutteluun keskitytdaan vain rekrytointiprosessin ollessa kaynnissa = Ei panosteta jatkuvaan tyonantajamielikuvan rakentamiseen.

1. Alkuvalmistelut 2. Valintaprosessi 3. Jalkitoimet 4. Uuden tyontekijan integrointi

1 1 . | . 1
* Heikkoudet: * Heikkoudet: * Heikkoudet: *  Heikkoudet:

- Rekrytoinnin tarvetta ei - Hakijaviestinta on - Hylkdamispaatoksen saaneisiin - Uusia tyontekijoitd ei auteta
ennakoida > Havahdutaan valintaprosessin aikana hakijoihin ei olla yhteydessa > integroitumaan riittdvan hyvin
vasta kun valiton tarve vahaista tai puuttuu kokonaan Hakijaviestintd jaa myos tassa osaksi tyopaikkaa ja tyoyhteisoi
osaajalle - Valintaprosessi jii kohtaa prosessia heikoksi

- Rekrytointi-ilmoitukset ovat pintapuoliseksi >
heikkolaatuisia Haastatteluprosessi on kevyt

L B elkua paatolisenteossa

. T hyodynneta
monipuolisesti erilaisia o
. soveltuvuusarviointeja tai
TG kontaktoida suosittelijoita
rekrytointikanavia !
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Pk-yritysten haasteet ja heikkoudet rekrytoinnissa g..:-""'Re‘krytto":Pi:
Yleiset heikkoudet ja haasteet

- Monet asiantuntijat toivat esille, ettd pk-yrityksissi ei tyypillisesti ole rekrytointiosaamista
eika rekrytointiprosessiin haluta kayttaa riittavasti aikaa ja rahaa - Tata pidettiin pk-
yritysten keskeiseni haasteena ja heikkoutena rekrytointia ajatellen

Huono puoli ehkd on se, et hyvin tyypillisesti kukaan
- Rekrytointi hoidetaan oman tyon ohessa ja sen tekee henkilo, jolla ei ole tarpeeksi aikaa ei oikein vastaa rekrytoinnista pddtyonddn, et sieltd
rekrytointiprosessin perusteelliseen lipiviemiseen - Asiaan paneudutaan, kun oma puuttuu ammattirekrytoijat, tai edes semmonen

tyotilanne sen sallii ja se on aina “to do —listan viimeisend” henkilostGihminen, joka keskittyis pddosin
rekrytointiin, eli sitd hoidellaan niin kuin omien

. Laadukasta rekrytointia ei nahda pk-yrityksissa osana yrityksen strategiaa vaan hommien ohella, miki tarkoittaa sitd ettd sitd
ylimaaraisena tyotehtavana, "pakollisena pahana” - Rekrytointi koetaan pk-yrityksissa tehdddn visyneend ilta-aikaan, mikd tarkoittaa et se
herkisti kulueriksi ja timiin takia ei pidetd jirkevini, ettid kukaan tekisi siti padtyondin tehdddn huonosti. Et tavallaan se resurssointi et 0o

. . L. . . . kunnossa. Ei tkddn kuin uskalleta eikd haluta

- Pk-yrityksissd rekrytoinnissa ei valttamatta haluta hyodyntaa ulkopuolisia rekrytoinnin panostaa siihen, ettd joku tekisi sitd meill

asiantuntijoita, koska se vaatisi suurempaa rahallista panostusta - Jatetaan pddtyénddn.

huomioimatta epdonnistuneen rekrytoinnin aiheuttamat kustannukset ja muut

. (Rekrytoinnin asiantuntija)
seuraukset yritykselle

Tieddn paljon PK-yrityksii, jossa se rekrytointi

. Toisaalta, rekrytointiasiantuntijoiden mukaan osa pk-yrityksista panostaa rekrytointiin on, se saattaa olla toimarin tekemistd tai sit se

jo nyt: heilld on omaa hr-osaamista tai he hyodyntéavat ulkoisten hr-yritysten palveluita, Iy Y TR 1/ o ——
jolloin tekeminen on ammattimaista ja sithen paneudutaan kokonaisvaltaisemmin tekemistd, et se ei 0o kenenkdicin pddasiallista
hommaa.
- Yksittdin todettiin, ettd joidenkin pk-yritysten heikkous on se, etta yritys keskittyy (Rekrytoinnin asiantuntija)

markkinointiin ja osaajien houkutteluun vain rekrytointiprosessin ollessa kaynnissa >
Pelkastddn rekrytoinnin yhteydessi tapahtuva markkinointi ei riitd, vaan yrityksen tulisi
panostaa jatkuvaan tyonantajamielikuvan rakentamiseen.
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Pk-yritysten haasteet ja heikkoudet rekrytoinnissa g..:-""'Re‘kryttmm
Alkuvalmistelut j

- Liittyen rekrytointiprosessin “Alkuvalmistelut” —vaiheeseen seuraavia haasteita *, Kyl ensimmidiinen tietysti aina tulee, md en tid, mist se
ja heikkouksia tuotiin rekrytoinnin asiantuntijoiden keskuudessa esille: g Jjohtuu, ni se kiire. Se tarve on niin vdliton monta kertaa.
Tavallaan semmonen ennakointi, puskurointt,
suunnittelu. (--) siis ei oo minkddnlaist tammost

- Rekrytointitarpeen ennakointi on pk-yrityksissa monesti heikkoa ja
tilanteeseen havahdutaan vasta, kun on jo valiton tarve osaajalle -
Rekrytointiprosessi viedaan talloin 1api kovassa kiireessa, jolloin tehddan
helpommin huonoja valintoja

Rekrytointi-ilmoituksiin ei panosteta eivatka ne ole houkuttelevia; sisalto
on niukka tai vaatimuslista hyvin pitka, ilmoituksesta puuttuu oleellisia
tietoja tai sddstetdan aikaa kayttamalla vanhaa tyopaikkailmoitusta

«  Osa pk-yrityksista ei hyédynna monipuolisesti erilaisia moderneja
rekrytointikanavia, kuten sosiaalista mediaa - Pahimmillaan
tyopaikkailmoitus laitetaan vain TE-toimiston sivuille ja odotetaan, etta
joku sen sielta loytaa

. Toisaalta, pk-yritysten vahvuutena tuotiin esille se, etta tyon vaatimukset
voidaan tarvittaessa kirjata rekrytointi-ilmoitukseen laveammin ja niista
voidaan joustaa; mikali potentiaalinen hakija ei taytd aivan kaikkia vaatimuksia,
voidaan héanet silti palkata - Isommissa yrityksissa kdytannot ovat yleensa
kankeampia ja joustamattomampia.
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seuraajasuunnittelua tai elike-, nahdddn, et nyt tuo
kaveri eldkoityy tuolla -24 vuonna, et tdytyské meidan nyt
-23 syksyl ruveta jotaki tdlle asialle tekee, jos ei muuta ni
ainaki puhuun tai suunnittelee. Vaan sit havahdutaan siin
kahvipoydads, et se ldhtee nyt 5.9. ja me tarvitaan jo 6.9.
uus tekijd. Se semmonen kiire, suunnittelemattomuus. Se
on yks pk-yritysten...

(Rekrytoinnin asiantuntija)

(--) modernien vdlineiden kdaytté. Ylipddtdadn digitaaliset
verkkopohjaiset tyokalut. Sosiaalinen media
rekrytoinnissa. Ettd etenkin pidempddn toimineissa pk-
yrityksissd on just semmosta haastetta, ettd monelta osin
edetddn vield jossain 90- tai 2000-luvulla, et ne ikddn
kuin toimintamallit ei oo pdaivittynyt sithen, et millasta
tan pdivdn rekrytointi on.

(Rekrytoinnin asiantuntija)



Pk-yritysten haasteet ja heikkoudet rekrytoinnissa | o |
Valintaprosessi

Monet asiantuntijat kokivat, ettd pk-yrityksilla on haasteita myos rekrytointiin kuuluvassa valintaprosessissa ja he perustelivat asiaa seuraavasti:

Valintaprosessin aikana tapahtuvaa hakijaviestintaa pidetaan erittdin tarkeana, ja se jaa monilla pk-yrityksilla niukaksi ellei jopa kokonaan
puuttumaan:

Rekrytointi-ilmoitukseen vastanneisiin ja mielenkiintoa osoittaneisiin tyonhakijoihin ei olla valttamatta yhteydessa lainkaan. Hakijat voivat
paatelld vain ajan kulumisesta, ettd heiti ei ole todennikoisesti valittu haastatteluun.

Rekrytointiprosessissa edenneille ei anneta riittavasti valiaikatietoa asioiden etenemisestda = Koko prosessi nayttaytyy hakijoille epédselviana ja
hajanaisena.

Hakijoiden vahiinen informointi johtaa epamiellyttavan hakijakokemuksen seka huonon tyénantajamielikuvan rakentumiseen - Isommissa
rekrytointiprosesseissa tima tarkoittaa kymmenia tai pahimmillaan satoja yrityksen toimintaan pettyneita ihmisia.

Muutaman rekrytoinnin asiantuntijan mielestd pk-yritysten valintaprosessit jadvat helposti pintapuolisiksi, eikd sopivan hakijan 16ytymiseen
panosteta riittavasti:

Haastatteluvaihe hoidetaan pikaisesti alta pois - Hakijoita haastatellaan kerran ja usein vain yhden ihmisen toimesta.

Soveltuvuusarviointeja ja suosittelijoiden kontaktointia hyodynnetdan vain harvoin paatoksenteon tukena - Valinnat tehddan enemman
“tunteella ja vasemmalla kddelld” kuin monipuolisen ja syvallisen harkinnan tuloksena.

Toisaalta yksittdinen asiantuntija koki, etta pk-yrityksen vahvuus rekrytoinnissa on juuri nopea paatoksenteko, silla toisin kuin monissa isommissa
yrityksissa, pk-yrityksissa valintaprosessi ei sisilla turhaa byrokratiaa.
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Pk-yritysten haasteet ja heikkoudet rekrytoinnissa / uuyom \
Jalkitoimet ja tyontekijoiden integrointi R

Jalkitoimet

Useat rekrytoinnin asiantuntijat kokivat, ettd monilla pk-yrityksilla on parannettavaa myos rekrytointiprosessin loppupiissa ja erityisesti niiden
hakijoiden "hoitamisessa”, jotka saavat hylkdyspaatoksen.
Tassdkin yhteydessa asiantuntijat korostivat avoimuuden ja nopeuden tiarkeytti hakijaviestinnéssa:
Pahimmillaan valintapaatoksesta ilmoitetaan vain valitulle henkil6lle, jolloin muut hakijat jaavat turhautuneina taysin ilman tietoa - lkava
rekrytointikokemus jaetaan helposti myos kavereille, jotka voivat olla yrityksen potentiaalisia tyontekijoita tulevaisuudessa; “hyvda maine kuuluu
kauas, mutta huono maine kuuluu vield kauemmaksi.”
Hylkiyspaatoksen saaneiden hakijoiden kanssa kaydaan pk-yrityksissa vain harvoin lapi sita, mika johti omaan hylkdykseen tai annetaan ylipaataan
palautetta hakijan suoriutumisesta rekrytointiprosessissa - Hakija panostaa rekrytointiprosessiin paljon saamatta siita itse mitaan.
Kiitollisuuden osoittaminen palkkaamatta jaaneille hakijoille jaa usein tekematta, vaikka kiitosviestin lahettaminen on suhteellisen nopeaa ja
yksikertaista - Hylkdyspadtoksen saaneet hakijat tuskin hakevat samaan yritykseen uudelleen, mikali heitd ei huomioida yrityksen taholta millaan
tavalla.

Tyontekijoiden integrointi
Yksittdiset rekrytoinnin asiantuntijat kokivat, ettd pk-yrityksilld on jonkin verran haasteita uusien tyontekijoiden integroimisessa osaksi tyopaikkaa seka
tyoyhteisoa ja he perustelivat asiaa nain:
Monissa pk-yrityksissa uuden tyontekijan perehdytys jaa helposti puolitiehen; tyontekijan kanssa ei kiayda huolellisesti lapi kdytdannon asioita ja
tyontekijan “sisddnajo” osaksi organisaation tapoja ja tyoyhteis6d on puolivillaista.
Perehtymiseen ei anneta riittavasti aikaa ja odotukset uutta tyontekijaa kohtaan ovat korkeat - Helposti ajatellaan, etta vasta palkattu henkilo
muuttuu avaimet kiteen saatuaan heti tuottavaksi tyontekijaksi.
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Pk-yritysten vahvuudet rekrytoinnissa | S |

- Haastatteluissa tuli esille huomattavasti enemman haasteita ja heikkouksia liittyen pk-
yritysten rekrytointiin kuin vahvuuksia. Toisaalta myos vahvuuksia mainittiin rekrytoinnin
asiantuntijoiden keskuudessa ja ne on koottu alle:

- Osa pk-yrityksista osaa ja haluaa kayttaa rekrytoinnin asiantuntijoiden apua >
Rekrytointi hoidetaan ammattimaisesti ja hyvin

Nopea paatoksentekoprosessi - Ei sisilla turhaa byrokratiaa

. Tyon vaatimukset voidaan kirjata rekrytointi-ilmoitukseen laveasti ja niisti voidaan
tarvittaessa joustaa

- Asiantuntijat totesivat vield, ettd pk-yritysten pieni koko voi itse asiassa olla niiden valtti
rekrytoinnissa:
- Parhaimmillaan hakija paasee keskustelemaan kaikkien paatéksenteossa mukana

olevien henkildiden kanssa aivan pk-yrityksen ylintd johtoa myoten - Tama saa
rekrytointiprosessin tuntumaan henkilokohtaisemmalta.

«  Pk-yritysten rekrytoinneissa uskalletaan parhaimmillaan heittaytya ja olla
omaperaisia = Suurten yritysten rekrytoinnit ovat tehokkaita ja hyvid, mutta usein
my6s hyvin kliinisia ja persoonattomia.
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(--) monesti pk-yritykset on hyvin
omaleimaisia ja omaperdisid ja
omanlaisiaan, ja se ikddn kuin yrityksen
kulttuuri hyvdssa ja pahassa tulee, et siel on
semmosta attoutta, kun kaikki et oo vield
kiillotettu pois

(Rekrytoinnin asiantuntija)

Siind rekrytoinnissa on helppo pddista
sitten ladhemmads sitd thmistd, joka viime
kddessa tekee muitakin pddtoksii kun
pelkdstadan sen rekrytointipddtoksen. Ja
ylipadtdadan tammoinen henkilokohtaisuus
ja kasvojen saaminen sille prosessille, niin
ne on potentiaalisii vahvuuksia.

(Rekrytoinnin asiantuntija)



Keskeiset kehittamiskohteet
pk-yritysten rekrytoinnissa

i Rekrytoinnin
i asiantuntijat

Rekrytointiammattilaisilta kysyttiin vield, mitka ovat heidan nikemyksensi mukaan pk-yritysten keskeiset rekrytoinnin kehittdmiskohteet.
Tassa yhteydessa haastatteluissa tyypillisesti viitatiin niihin teemoihin, joita oli edella tuotu esille pk-yritysten heikkouksina rekrytoinnissa.
Seuraavia kehittdmiskohteita mainittiin:

Rekrytointiprosessin . L
vaativuuden Miellyttavan

e Useiden 8 peen
edellyttda osaamista rekrytointi- (l) em-u >en ennalfointi ja
ja aikaa kanavien uominen rekrytoinnijn
monipuolinen suunnittelu

kaytto

INSPIR_ANS Luottamuksellinen W 54



Toimivat rekrytointikeinot osaajien

houkuttelemiseksi
Yhteenveto

i Rekrytoinnin
i asiantuntijat

Rekrytoinnin ammattilaisia pyydettiin kertomaan, mitka keinot heidan nakemyksen ja kokemuksen pohjalta toimivat hyvin tyontekijoiden ja osaajien
rekrytoinnissa pk-yrityksiin. Lisdksi heitd pyydettiin miettimdin, miten pk-yritykset voisivat lisita rekrytointimenestystiin tulevaisuudessa verrattuna
nykyiseen tilanteeseen. Alle on koottu kaikki haastatteluissa mainitut rekrytointikeinot, ja ne on avattu tarkemmin seuraavilla sivuilla.

Rekrytointiprosessiin ja Eri rekrytointikanavien
sen eri vaiheisiin monipuolinen Oppilaitosyhteistyo
panostaminen hy6dyntaminen
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Rekrytointikeinot avattuna 1/2 o

Rekrytointiprosessiin ja sen eri vaiheisiin panostaminen

Useampi asiantuntija suositteli, ettd pk-yritysten kannattaisi hyodyntaa rekrytoinnissa enemman alan asiantuntijoita ja erityisesti siind tapauksessa, jos
rekrytoinnin huolelliseen tekemiseen ei ole yrityksessa aikaa tai osaamista > Rekrytoinnin ulkoistaminen vaatii rahallista panostusta, mutta vahentaa
tyontekijoiden tyotaakkaa ja parantaa rekrytointiprosessin tasoa ja sujuvuutta.

Osa rekrytoinnin asiantuntijoista totesi, etta jos rekrytoinnin toteuttaa joku yrityksen tyontekijoista, tulisi prosessiin varata riittavasti aikaa > Kaikkia
rekrytointiprosessin vaiheita ei ole mahdollista hoitaa huolellisesti muun tyon ohella ilman, etta rekrytoinnin laatu karsii merkittavasti.

Yksittdinen asiantuntija ehdotti, etta pk-yritykset voisivat hyodyntaa rekrytoinnissa erilaisia digitaalisia apuvalineita, jotka ohjaavat rekrytointiprosessia;
esimerkiksi hakemustenhallintajarjestelman avulla rekrytointiin kuuluvaa sahkopostitulvaa on helpompi organisoida - Tama voisi toimia hyvana
apuvilineeni etenkin hieman isommissa rekrytoinneissa.

Eri rekrytointikanavien monipuolinen hyédyntaminen

Useat rekrytoinnin asiantuntijat totesivat, etta pk-yritysten on tarkeda oppia kayttimaan useita erilaisia rekrytointikanavia, silla rekrytointi-ilmoituksen
jakaminen vain yhdessa kanavassa ei varsinkaan tina paivana enaa riita.

Rekrytoinnin asiantuntijat korostivat erityisesti modernien rekrytointikanavien kiyton tarkeytta rekrytointi-ilmoittelussa - Erityisesti sosiaalisen median
monipuolinen hyodyntdminen nahtiin tdnd paivana aarimmaisen tarkeana.

Parhaiten toimivien rekrytointikanavien valitseminen tulee kuitenkin tehda kohderyhman mukaan; kansainviliset osaajat tavoittaa helpoimmin
yhteisopalvelu LinkedIn kautta, vapaita asiantuntijapositioita kannattaa tuoda esille alan julkaisuissa ja erityisesti nuoret tyontekijit tavoittaa parhaiten
suoraan oppilaitoksista tai somesta.

Muutama asiantuntija oli sita mielta, etta pk-yritysten tulisi suosia rohkeammin suorahakua - Parhaimmillaan sdastytaan aikaa vievalta
rekrytointiprosessilta kokonaan, kun otetaan suoraan yhteytta pateviltd vaikuttavaan osaajaan.
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Rekrytointikeinot avattuna 2/2 -y

Oppilaitosyhteisty6

+  Muutama rekrytoinnin asiantuntija koki yhteistyon alueen oppilaitosten kanssa hyvaksi
keinoksi tehostaa rekrytointia; pk-yritysten kannattaa siis huolehtia siita, etta yrityksen
rekrytointi-ilmoitukset tavoittavat myos alan oppilaitokset = Verkostoitumalla
oppilaitosten kanssa pk-yritykset tavoittavat kerralla suuren maaran alan opiskelijoita ja
tulevia osaajia.

- Yksittain todettiin, etta rekrytointimenestysta voi parantaa myos mahdollistamalla
oppiminen tyon ohessa; timin voisi toteuttaa yhteistyossa alan oppilaitosten tai
tyovoimaviranomaisten kanssa.

I NSPIR_A_NS Luottamuksellinen

siind missd joku.. tilintarkastuksen tekeminen tai
muu, niin siis rekrytointi on strategist osaamista,
Jjajos et sitd oo itelld, niin se pitdd ymmdrtdd
hankkii. (--) Niin voi olla oikeesti hyvd, ettd sitten
kadntyy semmosen thmisen puoleen, joka pystyy
sitd rekrytointia tekemddn

(Rekrytoinnin asiantuntija)

(--) onhan se tehokas keino, jos me ollaan
sellasessa vaikka teollisuudessa, et me tarvitaan
sitten, ni ottaa heti sieltd koulunpenkiltd, ettd se

oppilaitosyhteisty6 saada sithen, niitd
kdsipareja tekemdcdn. Sellasesta oon toki nahny
monta hyvdd esimerkkid joskus aiemmalla
uralla.

(Rekrytoinnin asiantuntija)



Kriteerit tahtioppilaalle”
Millainen pk-yritys olisi parempi kuin muut
osaajien rekrytoinnissa?

Rekrytoinnin
asiantuntijat

» Rekrytoinnin asiantuntijoilta kysyttiin, millainen pk-yritys olisi "tdhtioppilas” rekrytoinnissa. Alle on koottu teemoittain ne ominaisuudet, jotka saavat
asiantuntijoiden mukaan "tdhtioppilaan” erottumaan muista pk-yrityksista.

Osaa varata rekrytointiin
riittdvdsti aikaa

On miettinyt
etukdteen millainen
henkilé yritykseen
halutaan rekrytoida

Ennakoi ja
suunnittelee

Valitsee rekrytointikanavat
aina kohderyhmdn mukaan

Tuo ndyttdvdsti
esille omaa
osaajatarvettaan

INSPIRANS

Tiedottaa hakijoita
rekrytointiprosessin
aikana aktiivisesti

Panostaa
miellyttiavaan
hakija-
Ei jatd uutta kokemukseen
tyontekijdd “oman
onnensa nojaan”

Herdttdd
tyontekijoiden
mielenkiinnon

hauskoilla
kampanjoilla

Mainostaa

Luottamuksellinen

Panostaa uuden tyontekijéin
perehdytykseen

On tietoinen rekrytointia
sddtelevistd laeista ja
noudattaa niitd

Laatii kattavan Sisdltdd
rekrytointi- tehtdvinkuvauksen,
ilmoituksen mitd hakijalta

toivotaan ja vaaditaan

(RIS
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Pk-yritysten edustajat

Luottamuksellinen
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Rekrytointi spontaanisti

Pk-yritysten edustajilta kysyttiin, mita ajatuksia rekrytointi herattaa ajatellen omaa yritysta. Spontaanisti lihdettiin puhumaan pitkalti siita,
miten haastavaksi rekrytointi koetaan. Alle on kerétty haastatteluissa esiin nousseet teemat:

Q Q

Tyontekijoiden lIoytaminen omalta alueelta on Kokeneiden osaajien houkutteleminen on erityisen haastavaa:
suorastaan epatoivoista:
« Parhaat osaajat on jo tyollistetty - Heitd on vaikeaa saada
 Alan osaajia ei yksinkertaisesti ole riittavasti kaikkien vaihtamaan tyopaikkaa
tyonantajien tarpeisiin omalla alueella, ja hakemuksia tulee

. AR » Hakemuksia tuleekin 1ihinna kokemattomammilta hakijoilta
niukasti tai ei lainkaan

(esimerkiksi vastavalmistuneilta) kun taas omassa yrityksessa olisi
+ Osaajia on niin ollen rekrytoitava kauempaa, minké vuoksi tarve kokeneille ammattilaisille.
alueen vetovoima yleensa vaikuttaa yritysten
rekrytointimenestykseen; "Meiddn pitdd myydd myos Poria”

Q

Rekrytoinnin haastavuutta lisda se, jos tyovoiman tarve on

Rekrytointi on yritykselle aina riski: akuutti (yksittaisemmin):
* Pahimmassa tapauksessa valittu henkilo ei sovellukaan « Jos uusi tyontekija pitdisi saada nopealla aikataululla, haastavuus
tehtavddn - Valintaprosessiin ja etenkin perehdytykseen kasvaa, vrt. rekrytointi vaatii aikaa ja rauhassa harkintaa

kaytetyt resurssit ja panostukset menevat hukkaan
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. Pk-yritysten edustajien haastatteluista paikantui tyypillinen rekrytointiprosessi seuraavasti. Todettakoon, ettd useimmat pk-yritysten edustajat

Rekrytointiprosessi pk-yrityksissa

kertoivat hoitavansa koko prosessin itse ilman rekrytointikumppania.

1. Alkuvalmistelut 2. Valintaprosessi 3. Jalkitoimet

Yrityksessa maaritellaan, millaista
osaamista kaivataan ja muotoillaan sen
pohjalta rekrytointikriteerit.

Rekrytointi-ilmoitus julkaistaan
kokemuksen perusteella toimiviksi
koetuissa kanavissa: LinkedInissa, TE-
toimiston sivuilla, omilla nettisivuilla.

Osa puolestaan lahtee liikkeelle omien
tuttujen kontaktoimisesta: kysellaan
omalta verkostolta, tunteeko joku
tehtavaan sopivaa henkiloa = Valinta
tuntuu vihemman riskiseltd, kun joku
tuttu osaa suositella hakijaa.

Hakemusten perusteella valitaan
henkilot haastatteluun. Hakijoita
haastatellaan 1-2 kertaa.

Osa kertoi ottavansa haastatteluihin
mukaan nyKkyisia tyontekijoita
arvioimaan yhtaalta hakijan
ammattiosaamista ja toisaalta
sopivuutta tyoyhteisoon.

Osa asiantuntijapalveluita tuottavista
yrityksistd pyytaa hakijoilta lisdksi
tyOnaytetta tai ennakkotehtavaa, jolla
selvitetidn ammattiosaamista >
Menettely antaa todellisen kuvan
hakijan osaamisesta ja karsii
tehokkaasti pois ei-sopivia hakijoita.

Tama vaihe ei
noussut esiin pk-
yritysten edustajien
keskuudessa.

Pk-yritykset

4. Uuden tyontekijan integrointi

» Uusi tyontekija perehdytetdan

tyohon ja tyoyhteisoon.

» Ulkomaalaisten tyontekijoiden
kohdalla tarjotaan laajemmin

tukea my0s kotoutumiseen:
esimerkiksi asunnon

hankkiminen, sosiaaliturva- ja

pankkiasioissa tukeminen
- Tassa apuna
henkil6stovuokrausyritys.

Henkilostévuokraus (ulkomailta): Yritys méérittelee rekrytointikriteerit - Henkilostovuokrausyritys suorittaa valintaprosessin ja auttaa
ulkomaalaisten tyontekijoiden kotouttamisessa = Voi myohemmin johtaa suoraan tyosuhteeseen.

Opinnaytety6- tai oppisopimuskoulutus-polku: Opiskelija tekee yritykselle opinndytetyon tai yritys ottaa nuoren oppisopimuskoulutukseen.
Tana aikana osaamista, tyoskentelytapaa ja tyohon soveltumista arvioidaan - Voi johtaa vakituiseen tyosuhteeseen. 61



Pk-yritysten haasteet ja onnistumiset rekrytoinnissa | "ome«

Osallistujilta kysyttiin vield, mitkd ovat oman yrityksen haasteet ajatellen tyontekijoiden rekrytointia, miten naita haasteita on lahdetty ratkaisemaan seka
millaisia onnistumisia rekrytoinnissa on ollut. Alla on kuvattu kaikki haastatteluissa esiin nousseet haasteet ja onnistumiset rekrytointiprosessin eri vaiheissa:

1. Alkuvalmistelut 2. Valintaprosessi

Haasteet:

+ o+ + o+

Yrityksen vahvuuksien ja
vetovoimatekijoiden
kommunikoiminen hakijoita
puhuttelevalla tavalla

Oikeiden
rekrytointikanavien valinta
- Mista ja miten
tavoitetaan juuri ne osaajat,
joita yritykseen halutaan
rekrytoida?

Ratkaisut/onnistumiset:

Haasteet:

Hakemuksia tulee vain niukalti tai ei lainkaan
- On vain vahan, mista valita.

Saapuneet hakemukset eivit tiysin vastaa
yrityksen tyovoiman tarpeeseen: hakemuksia tulee
paljon esimerkiksi vastavalmistuneilta, tai
hakijoilla ei ole alan kokemusta lainkaan, kun taas
yrityksessa kaivattaisiin kokeneita ammattilaisia.

Niin ollen hakijoiden joukosta on vaikeaa
tunnistaa “nousevat tahdet” eli sellaiset, joilla on
potentiaalia kehitty4, vrt. kokeneiden kohdalla
tyokokemus ja osaaminen puhuvat puolestaan.

4. Uuden tyontekijan integrointi

Haasteet:

Koska kokeneista osaajista on pulaa, pitaa palkata
kokemattomampia, jotka tarvitsevat kattavamman
perehdytyksen = Pienella yrityksella rajalliset resurssit
perehdyttaa ja kouluttaa tyontekijoita

Nuorten vastavalmistuneiden perehdyttamista
hankaloittaa myos se, etta heilta puuttuu ns.
tyoelamikokemus - Viestintddn ja projektinhallintaan
liittyvat taidot voivat olla puutteellisia, vaikka
kaytannon tyo sujuisikin hyvin.

Uuden tyontekijan sitouttaminen - Vaikka tehtdvaan
1oytyisi sopiva henkilo, hian saattaa vaihtaa tyopaikkaa

Rekrytoiminen omien verkostojen kautta - Hyva vayla tavoittaa alan osaajat ja toisaalta omien tuttujen suosittelut helpottavat valintaa

Hakijoiden osaamisen tason testaaminen ennakkotehtavan tai tyonaytteen avulla > Auttaa tunnistamaan kyvykkaat hakijat

Henkilostovuokraus ulkomailta - Helppo tapa tavoittaa kansainvéliset osaajat, vrt. Suomesta/omalta alueelta haastavaa loytaa

Opinnaytetyo0 tai oppisopimuskoulutus - Mahdollisuus arvioida hakijan soveltuvuutta kokonaisvaltaisesti ennen varsinaisen tyosuhteen solmimista
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Keinot tyontekijoiden rekrytoimiseksi

Pk-yritysten edustajia pyydettiin kertomaan, mita rekrytointikeinoja, menetelmii ja toimenpiteita yrityksessa on kiytetty tyontekijoiden
rekrytoimiseksi. Alle on koottu kaikki haastatteluissa mainitut rekrytointikeinot, ja keinot on avattu tarkemmin seuraavilla sivuilla.

\J @
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Rekrytointi omin voimin

- Paidasiassa tutkimukseen osallistuneet pk-yritysten edustajat kertoivat, etta
rekrytointia tehddan tdysin omin voimin ja aiemmin kaytettyja, tuttuja
keinoja ja kanavia hyodyntaen. Tehdaan tyopaikkailmoitus ja julkaistaan se
toimiviksi koetuissa kanavissa, minka jalkeen haastatellaan hakijat itse ja
tietyissa tapauksissa pyydetaan vield tyonayte.

Omat verkostot, “"puskaradio”

- Omien verkostojen hyodyntdminen nousi myos esiin pk-yritysten
rekrytointikeinona. Tassa tapauksessa varsinaista tyopaikkailmoitusta ei
valttamatta julkaista, vaan pyritaan l6ytamaan sopiva henkilo
"puskaradion kautta” eli kyselemalla omilta tutuilta.

- Osa haastateltavista katsoi, ettd rekrytointipaatos tuntuu helpommalta ja
riskittdbmammalta, kun joku oma tuttu suosittelee hakijaa.

I NSPIRANS Luottamuksellinen

Than ku ldhdetaa alusta, niin toki sitte mietitdd, et mitkd on ne
tehtdvdavaatimukset ja minka tasosta tekijada halutaan. (- -)
Pyydetddn aina hakemukset ja tyéndytteitd toimittamaan
etukdteen, jonka mukaan sit ehkd valikoituu sitte, ketd me
halutaa haastatella. Tietysti aina referenssitoistd, niistd nyt
ndakee hyvinki nopeesti sen ammattiosaamisen tason. (- -) Ja sit
myos se, ettd vdhdn haettavasta tehtdvdstd riippuen mul on ollut
aina joku mun tyontekijd mukana. Tavallaan he pddsee jo
osalliseks vaikuttamaan sithen ja myés kertomaan sitte. Tietysti
md katson tyonantajana vdhd eri silmin ja korvin ku taas sitte
tyontekija kattoo. Meit on niin monenlaisii, niin pddstddn myos
vdhdan sitd persoonaaki sitte siind yhdes pohtimaa.

(Pk-yritysten edustaja)

Kylhdn meil ensimmadiseks menee, ku tulee tarve, ni meil ldhtee
taa oma puskaradio. Kysytdadn sisdsesti tietddks kukaan, onks
kellddn mielessd, ja sitd kautta ldhetddn miettiin sitd. Se on
helpoin, kevein, ja siitd saadaan selkeesti varmin taustatieto.

(Pk-yrityksen edustaja)



Opinndytetyopolku tai oppisopimuskoulutus-polku

- Osa pk-yrityksista on hyodyntanyt opinnéytetyo- tai oppisopimuskoulutus- e
polkua tyontekijoiden rekrytoimiseen, eli ottanut opiskelijoita tekemaan

opinniytetyoti tai suorittamaan oppisopimuskoulutusta yritykseen. Meil on toiminu tosi hyvin nditten junnujen kaa se

opinndytetydpolku. Meil on helppo kaivaa tddlt hyvii

- Menettelyn etuna pidettiin sitd, ettd opinnaytetyon tekemisen / opinndytetyon aiheita, mitké mdtsdd siihen tekijin
oppisopimuskoulutuksen aikana henkilon kokonaisvaltaista osaamista ja mielenkiinnon kohteisiin, ja niist on saatu tosi hyvii tuloksia.
soveltuvuutta voidaan arvioida pitkdan ennen varsinaisen tyosuhteen Sit, ku ne kestdd yleensd sen kolme nelja kuukautta tai jotain,
solmimista. Parhaassa tapauksessa oppisopimuksen kautta tyonantaja saa Ja ne pystytdaan meil tuottamaan asiakasprojektethin, nii siin
innokkaan ja sitoutuneen tyontekijén, jolla on tuoretta osaamista. me pystytddn hyvin tunnistaa ndd jutut.

(Pk-yrityksen edustaja)

TE-toimiston rekrytointikoulutukset
Meil oli semmonen rekrykurssi jossain vaihees. Oliks siin ny

Osalla haastateltavista oli TE-toimiston rekrykoulutuksista mydnteisia sit seittemdn oli siind, tyévoimatoimiston kans. Siitd meil jai

kokemuksia: TE-toimisto kouluttaa tyontekijaa tyon ohessa ja maksaa osan tyontekijoitd kylla. Oliks se sit sillai, et palkattiinks me siit sit
palkasta, miki on eduksi tyonantajalle. viis henkil6o. Sieltdkin ldhti sitten ikdadn kuin maailmalle, et

) o i . o ) . ) ne oli tds jonku atkaa ja sit ne lihti. Tal hetkel meil on yks
- Toisaalta osa rekrytointikoulutuksia hyodyntéaneista kertoi, etta ne eivat tyontekiji on viel edelleen siit rekrykurssilta. Hén on nyt
ole johtaneet pitkiin tydsuhteisiin, vaan tyontekiji on siirtynyt pian esimiehenda. Et se on ollu ehkd onnistunut.

muualle - Ei ole ollut kestava ratkaisu tyovoiman tarpeeseen. (Pk-yrityksen edustaja)
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Henkilostovuokraus (ulkomailta)

Osa pk-yritysten edustajista kertoi ratkaisseensa tyovoimapulaa kayttamalla vuokratydvoimaa.
Tassa yhteydessa tosin todettiin, ettd myoskaan henkilostovuokrauksen kautta ei 10ydy osaavaa
tyovoimaa omalta alueelta > Henkilostévuokrausta onkin hyédynnetty ulkomaalaisten
tyontekijoiden rekrytoimiseen.

Henkilostovuokrausta kayttianeilla oli menetelmaésta padasiassa myonteisia kokemuksia:
Vuokratyo6firmojen kautta tavoittaa ulkomaalaisia osaajia suhteellisen nopeasti ja vaivattomasti
verrattuna suoraan rekrytointiin; yritys saa uuden tyontekijan miltei avaimet kiateen”-periaatteella
Vuokraty6voiman hy6dyntdminen merkitsee yrityksille myos pienempia riskeja, kun tyontekija on
tyosuhteessa vuokratyofirman kautta — toisaalta jos kaikki sujuu hyvin, tyontekija on helppo
vakinaistaa ja ottaa suoraan yrityksen palvelukseen

Rekrytointikumppanin kdyttaminen

Yksittdainen pk-yrityksen edustaja kertoi, ettd yrityksessa kaytetadn télla hetkelld rekrytointikumppania
rekrytoinnin tukena. Yritys maarittelee rekrytointikriteerit ja rekrytointikumppani etsii hakijoita omien
kanaviensa kautta ja hoitaa hakijoiden "alkukarsinnan” - Saastaa yritykselta aikaa ja vaivaa.

Osalla haastateltavista oli kuitenkin rekrytointikumppaneista varsin kielteisia kokemuksia: Ei ole saatu
sen kummempia tuloksia hakemusten méaaran tai laadun suhteen ja toisaalta rekrytointikumppanin
kayttaminen on kallista > Kokemuksen mukaan hyodyt eivit vastaa aiheutuneita kuluja.
Yksittdisemmin nousi myds esiin hienokseltaan epaluottamusta rekrytointikumppaneiden kykyyn
loytaa sopiva tyontekija asiantuntijayritykseen; "Jos md tarttisin sihkoasentajan, md voisin sen
tyopaikan antaaki jolleki, et hae mulle tahdn tekijoitd, mutta ku tddlld vaaditaan tiettyy
ndakemyksellisyyttd tdnne alalle.”

Luottamuksellinen

Vuokravilitysfirma hommaa heille vuokra-asunnot,
autot, katken mahdollisen. Me ei tehdd otkeestaan itte
mitddn. Me vaan tlmotetaan pdivd, millon me
tarvitaan tyontekija, ni se ilmestyy meijdan oven
taakse. Se on tehty meille niin helpoks, ettd se on
helpompaa ku helppoo. Siin on se, ettd se on noin
neljan kuukauden prosessi siitd ku md tlmotan ettd ma
tarviin nyt, ennen kun se on meilld, mut se on vaan
kestettdva sitte. Jos md laitan tonne rekrykanaville
haun, ettd me etitdadan suomalaista (-), ni mdd saan
ettid sitd kaks vuotta enkd ma loyda siltikaan.

(Pk-yrityksen edustaja)

Mita fiksummin se on heilld se prosessi tehty, ni sitd
helpompi meijan on mddritella se profiili heille,
millasta tyontekijad me haetaan. Sitte he tekee sen
omien kanaviensa kautta, tdmdn jutun.

(Pk-yrityksen edustaja)

Ja sama asia, jos me ollaan noihin rekrytoimistoihin,
(- -) et ne sielt yhtddn sen kummempaa, vaik heil ois
isommat verkostot. (- -) Huono lopputulos, tai siis ei

yhtdadn sen kummallisempia lopputuloksia ole.

(Pk-yrityksen edustaja)



(X XXX Pk-yritykset

Uudet kokeilut tyontekijoiden rekrytoimiseksi

Pk-yritysten edustajilta kysyttiin, onko yrityksessa tehty uudenlaisia kokeiluja tyontekijoiden rekrytoimiseksi. Seuraavia kokeiluja mainittiin
varsin yksittaisesti:

: " Yksi haastateltava mainitsi my6s oman osaajaverkoston

A'ﬁmll?mlm: |a|tutt TII.E_tO'III“ |sto; . rakentamisen: kerdataan omatoimisesti listaa potentiaalisista
Le kr¥I o,:l,,u U Sﬁt ofl osafle uudempi tyontekijoista, joita voidaan kontaktoida, kun rekrytointitarve ilmenee;
okellu tassa suhteessa “omatoiminen headhunting”

Lisaksi pk-yritysten edustajilta kysyttiin, onko jotain sellaisia keinoja, mita yrityksessa ei ole kokeiltu mutta joita voitaisiin kokeilla
tyontekijoiden rekrytoimiseksi. Seuraavia keinoja mainittiin varsin yksittdisesti:

- - *  Persoonallisuustestien

Osaajien rekrytoiminen ulkomailta, Oppisopimuskoulutuksen . .. s . ..
: . . . N sisallyttaminen valintaprosessiin

kun Suomesta ja etenkin omalta hyédyntaminen - Hyva tapa . . ..
. R .. . o " -> Uudenlaista tietoa tyontekijan
alueelta vaikeaa |6ytaa osaajia ottaa nuoria osaajia “kasvamaan s .
soveltuvuuden arvioimisen tueksi
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Kuiluanalyysi
Hyva rekrytointiprosessi vs. miten rekrytointia pk-yrityksissa tehdaan

1. ALKUVALMISTELUT i

Pk- %
yritykset i

Pk-yritysten edustajien kuvaama rekrytointiprosessi ~ —s

Rekrytoinnin
i asiantuntijat

Rekrytoinnin asiantuntijoiden nakemys

hyvasta rekrytointiprosessista

- Rekrytoinnin suunnittelu aloitetaan hyvissé ajoin; mihin tehtévéén * Yrityksessd maaritellaan, millaista osaamista kaivataan ja muotoillaan
milloin ja millainen henkilo tarvitaan sen pohjalta rekrytointikriteerit.

+ Mietitaan, onko yrityksessa rekrytointiosaamista ja ajallisia resursseja *  Rekrytointi-ilmoitus julkaistaan kokemuksen perusteella toimiviksi
rekrytoinnille - Jos ei niin hyodynnetiin ulkopuolista asiantuntijaa koet.u¥ssg kanavissa: LinkedInissd, TE-toimiston sivuilla, omilla

e . e . .. nettisivuilla.

* Rekrytointi-ilmoituksesta ilmenee selkeasti: yrityksen ja rekrytoinnin
vastuuhenkilon tiedot, linkki yrityksen kotisivuille; tehtdvankuvaus, |
mitd odotetaan ja vaaditaan; mité tarjotaan; palkkaraami + Osa puolestaan lihtee liikkeelle omien tuttujen kontaktoimisesta:

* Hyodynnetdan monipuolisesti eri rekrytointikanavia; yrityksen kysellaan omalta verkostolta, tunteeko joku tehtavaan sopivaa
kotisivuja; sosiaalista mediaa; TE-palveluita henkil6a - Valinta tuntuu vihemman riskiseltd, kun joku tuttu osaa

suositella hakijaa.

- Rekrytoinnin asiantuntijat korostavat enemman huolellisen suunnittelun I

seka riittavien resurssien merkitysta rekrytoinnissa. Henkilostovuokraus (ulkomailta)

- Pk-yritysten edustajien kuvaama prosessi perustuu pitkalti itse
tekemiseen ja tuttujen rekrytointikanavien ja -kdytanteiden I Opinndytety6- tai oppisopimuskoulutus-polku
hyédyntamiseen, mukaan lukien omien verkostojen kautta rekrytoiminen.

- Lisaksi pk-yritysten edustajat nostivat esiin henkildstovuokrauksen ja opinnadytetyé/oppisopimuskoulutus-polun erillisind vaylind nimenomaan
ulkomaalaisten tai vastavalmistuneiden rekrytoimiseen.

INSPIRANS - | taloustutkimus [



Kuiluanalyysi
Hyva rekrytointiprosessi vs. miten rekrytointia pk-yrityksissa tehdaan

2. VALINTAPROSESSI P

Rekrytoinnin

. o Pk-
asiantuntijat

yritykset

LRI ESE AT B [ G Pk-yritysten edustajien kuvaama rekrytointiprosessi

hyvasta rekrytointiprosessista

+ Hakemusten perusteella valitaan henkil6t haastatteluun. Hakijoita
haastatellaan 1-2 kertaa.

» Toteutetaan haastattelut huolellisesti; pidetdan useampi
haastattelukierros; kidytetadn useampia haastattelijoita
* Osa kertoi ottavansa haastatteluihin mukaan nykyisia tyontekijoita

» Annetaan hakijoille viliaikatietoa koko valintaprosessin ajan; . o > . . YT g
arvioimaan yhtaalta hakijan ammattiosaamista ja toisaalta sopivuutta

kerrotaan jatkoaikataulusta ja ilmoitetaan hylkayspaatoksista nopeasti

. e . o tyGyhteisoon.
* Hyodynnetéan erilaisia soveltuvuusarviointeja rekrytoinnissa ja
kontaktoidaan hakijan suosittelijat + Osa asiantuntijapalveluita tuottavista yrityksistd pyytda hakijoilta
- Jatkoon pisseille kerrotaan myds mahdollisista lisaksi tyonaytetta tai ennakkotehtavaa, jolla selvitetaan
soveltuvuusarvioinneista seki jatkoon valittujen henkiloiden madra ammattiosaamista > Menettely antaa todellisen kuvan hakijan

osaamisesta ja karsii tehokkaasti pois ei-sopivia hakijoita.

- Seka rekrytoinnin asiantuntijat etta pk-yritysten edustajat pitivat tarkeana hakijan huolellista arviointia. Esitetyt arviointikeinot tosin vaihtelivat
hieman: rekrytoinnin asiantuntijat mainitsivat soveltuvuusarvioinnit ja suosittelijat, kun taas pk-yritysten edustajat mainitsivat tyontekijoiden
osallistamisen valintaan seka hakijan tyonaytteen.

- Rekrytoinnin asiantuntijat korostavat lisdksi hakijaviestinnan merkitysta valintaprosessin aikana.
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Kuiluanalyysi
Hyva rekrytointiprosessi vs. miten rekrytointia pk-yrityksissa tehdaan

3. JALKITOIMET

Rekrytoinnin
asiantuntijat ; ‘Pk'
yritykset :

SERUEIL D B LA ] el Pk-yritysten edustajien kuvaama rekrytointiprosessi

hyvasta rekrytointiprosessista

Tamad vaihe ei noussut esiin pk-yritysten edustajien keskuudessa.

» Hylkayspaatoksen saaneille hakijoille ilmoitetaan asiasta nopeasti
- Ei odoteta, ettd “viimeinenkin tytsopimus on allekirjoitettu”

« Panostetaan hyvadn hakijakokemukseen kaikkien hakijoiden kohdalla
- Ei pyrita tekemaan rekrytointiprosessista hyviaa kokemusta vain
tehtavaan valitulle

» Osoitetaan mielenkiintoa myos pudonneita hakijoita kohtaan;
kehotetaan seuraamaan yrityksen hakuja ja pyydetdan saada pitda
hakija mielessa tulevissa rekrytoinneissa

- Jalkitoimet eli ei-valittujen hakijakokemuksesta huolehtiminen osana rekrytointiprosessia nousi esiin vain rekrytoinnin asiantuntijoiden keskuudessa.
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Kuiluanalyysi
Hyva rekrytointiprosessi vs. miten rekrytointia pk-yrityksissa tehdaan

4. UUDEN TYONTEKIJAN INTEGROINTI

Rekrytoinnin 3
asiantuntijat ; 'Pk' ;
yritykset

Rekrytoinnin asiantuntijoiden ndkemys W o L L e

Pk-yritysten edustajien kuvaama rekrytointiprosessi

hyvasta rekrytointiprosessista

» Tyontekija perehdytetaian huolellisesti yrityksen kaytantoihin, » Uusi tyontekija perehdytetdan tyohon ja tyoyhteisoon.
tyoturvallisuuteen, uusiin tyotehtiviin; annetaan aikaa oppia . . ) ) )
» Ulkomaalaisten tyontekijoiden kohdalla tarjotaan laajemmin tukea

myos kotoutumiseen: esimerkiksi asunnon hankkiminen,

* Kansainvalisten tyontekijoiden kohdalla tuki on sosiaaliturva- ja pankkiasioissa tukeminen - T#ssd my6s apuna
kokonaisvaltaisempaa; autetaan kaytinnon asioissa; asunnon henkilostévuokrausyritys.
hankkiminen, paperiasiat; tuetaan koko perheen integroitumista
Suomeen; puolison tyo, lasten koulupaikat.

« Uusi tyontekijd otetaan osaksi tydyhteisoa ja “talon tapoja”

- Seka rekrytoinnin asiantuntijat etta pk-yritysten edustajat pitivat tarkeana uuden tyontekijan hyvaa perehdyttamista seka tyotehtaviin etta
tyoyhteisoon.

- Molemmat myds nostivat esiin sen, ettd ulkomaalaisten tyontekijoiden kohdalla tarjotaan kokonaisvaltaisempaa tukea erilaisissa kdytannon
asioissa, jotta voidaan tukea tyontekijan kotoutumista Suomeen. Tutkimukseen osallistuneet pk-yritysten edustajat olivat rekrytoineet
ulkomaalaisia tyontekijoitda henkilostovuokrauksen kautta, ja henkilostovuokrausyrityksellda on keskeinen rooli my6s kotouttamisen tukemisessa.
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Kuiluanalyysi
. Pk-yrityksen rekrytoinnin yleiset haasteet

Rekrytoinnin
asiantuntijat

Pk- %
yritykset i

Rekrytoinnin asiantuntijoiden mainitsemat haasteet Pk-yritysten edustajien mainitsemat haasteet =~ = =y

» Alan osaajia ei yksinkertaisesti ole riittavasti kaikkien

* Yrityksen sisdlld ei ole rekrytointiosaamista eivatka pk-yritykset tyonantajien tarpeisiin omalla alueella, ja hakemuksia tulee
hyodynné ulkopuolisia rekrytoinnin asiantuntijoita - niukasti tai ei lainkaan
Rekrytointiprosessiin ei kayteta riittavasti aikaa ja rahaa » Parhaat, kokeneet ja kunnianhimoiset tyontekijat on jo tyollistetty
. Osaajien houkutteluun keskitytisin vain rekrytointiprosessin - hakemuksia tulee lahinna kokemattomammilta hakijoilta
ollessa kdynnissd - Ei panosteta jatkuvaan  Riski siita, etta valittu henkil6 ei sovellukaan tehtavaan ->
tyonantajamielikuvan rakentamiseen (yksittdinen) rekrytointiprosessiin kiytetyt resurssit menevit hukkaan

* Rekrytoinnin haastavuutta lisaa se, jos tyévoiman tarve on akuutti

- Rekrytoinnin asiantuntijoiden esiin nostamat rekrytoinnin yleiset haasteet liittyvat pitkalti pk-yritysten resursseihin ja panostuksiin
rekrytointiin liittyen.

- Pk-yritysten edustajien mainitsemat keskeisimmat haasteet puolestaan liittyvat toimintaymparistoon ja tyévoiman heikkoon saatavuuteen.
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Kuiluanalyysi
Pk-yrityksen haasteet rekrytointiprosessin eri vaiheissa

1. Alkuvalmistelut 2. Valintaprosessi 3. Jalkitoimet 4. Uuden tyontekijan integrointi

Rekrytoinnin
asiantuntijoiden
mainitsemat
haasteet

Pk-yritysten
edustajien
mainitsemat
haasteet

INSPIRANS

Rekrytoinnin tarvetta ei
ennakoida - Havahdutaan
vasta kun valiton tarve
osaajalle

Rekrytointi-ilmoitukset ovat
heikkolaatuisia

Ei hyodynneta
monipuolisesti erilaisia
moderneja
rekrytointikanavia

Yrityksen vahvuuksien ja
vetovoimatekijoiden
kommunikoiminen hakijoita
puhuttelevalla tavalla

Oikeiden rekrytointikanavien
valinta > Mist4 ja miten
tavoitetaan juuri ne osaajat,
joita yritykseen halutaan
rekrytoida?

Hakijaviestinta on
valintaprosessin aikana
vahaista tai puuttuu kokonaan

Valintaprosessi jaa
pintapuoliseksi -
Haastatteluprosessi on kevyt
eika paatoksenteossa
hyodynneta
soveltuvuusarviointeja tai
kontaktoida suosittelijoita

Hakemuksia tulee vain niukalti
tai ei lainkaan = On vain
vahan, mista valita.

Saapuneet hakemukset eivat
taysin vastaa yrityksen
tyovoiman tarpeeseen
(kaivataan kokeneita
ammattilaisia)

Hakijoiden joukosta on vaikeaa
tunnistaa “nousevat tahdet” eli
sellaiset, joilla on potentiaalia
kehittya.

» Hylkaamispaatoksen
saaneisiin hakijoihin
ei olla yhteydessa
- Hakijaviestinta jaa
myo0s tassa kohtaa
prosessia heikoksi

Tamd vaihe et noussut
esiin pk-yritysten
edustajien keskuudessa.

Uusia tyontekijoita ei auteta
integroitumaan osaksi
tyopaikkaa ja tyoyhteis6a

Kokemattomammat tyontekijat
tarvitsevat kattavamman
perehdytyksen - Pienella
yrityksella rajalliset resurssit
perehdyttad ja kouluttaa
tyontekijoita

Uuden tyontekijan sitouttaminen
- Vaikka tehtavaan l6ytyisi
sopiva henkilo, han saattaa
vaihtaa tyopaikkaa

(RIS



Kuiluanalyysi
7 . Ratkaisuja pk-yritysten rekrytoinnin haasteisiin

o f 0 Pk- b
Rekrytoinnin yritykset ;

asiantuntijat

i Rekrytoinnin . . .
i asiantuntijat Ratkaisut, jotka nousivat

esiin vain rekrytoinnin

yritykset

Ratkaisut, jotka nousivat

Ratkaisut, jotka nousivat esiin vain
pk-yritysten edustajien keskuudessa

esiin seka rekrytoinnin asiantuntijoiden

etta pk-yritysten edustajien keskuudessa asiantuntijoiden keskuudessa

*  TE-toimiston rekrytointikoulutusten *  Rekrytointiprosessiin panostaminen: + Omat verkostot rekrytointikeinona: sopiva
hy6dyntdminen riittavat ajalliset resurssit rekrytointiin seka henkilén etsiminen “puskaradion kautta” eli

digitaalisten apuvélineiden hy6dyntdminen kyselemalld omilta tutuilta = matalampi kynnys

 FErilaisten rekrytointikanavien monipuolinen rekrytoida "tutun tuttuja”, pienentia rekrytointiin
kaytto kohderyhmaisté riippuen: modernit liittyvaa riskia
rekrytointikanayat. kuten sosiaalinen media, « Opinnaytetyo- tai oppisopimuskoulutus-polun
suorahaun suosiminen hy6dyntdminen = nuoren tyontekijan

« Oppilaitosyhteistyon rakentaminen: soveltuvuutta voidaan rauhassa arvioida ennen
kontaktien solmiminen alan oppilaitoksiin tyosuhteen solmimista

» Rekrytoinnin asiantuntijoiden e Henkilostovuokraus (ulkomailta) >
hy6dyntdminen erityisesti silloin, kun vuokratyofirmat tavoittavat ulkomaalaisia osaajia
huolelliseen rekrytointiprosessiin ei ole nopeasti ja vaivattomasti, niiden kaytto merkitsee
yrityksessa riittdvasti aikaa tai osaamista* yrityksille myos pienempia riskeja

* Vain yksi pk-yrityksen edustaja kertoi, kayttdviansa télla hetkella rekrytointikumppania. Sen sijaan osa tutkimukseen osallistuneista pk-yritysten edustajista toi esiin kielteisia
kokemuksia rekrytointikumppaneista ja asiaan suhtauduttiin jokseenkin kriittisesti (ei ole saatu sen kummempia tuloksia hakemusten mééran tai laadun suhteen ja toisaalta
rekrytointikumppanin kayttdminen on kallista).
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Ideoita osaajien houkuttelemiseksi ja (o N
rekrytointimenestyksen parantamiseksi
Osaajien houkutteleminen @

Lopuksi asiantuntijoita pyydettiin ideoimaan vapaasti, mita satakuntalaiset pk-yritykset voisivat kokeilla ja tehda osaajien houkuttelemiseksi seka
yrityksen vetovoiman vahvistamiseksi. Alla on esitelty asiantuntijoiden esille tuomat ideat. Todettakoon, ettid ne ovat hyvin samankaltaisia, kuin
asiantuntijoiden aiemmin esille tuomat keinot pk-yritysten houkuttelevuuden ja vetovoiman lisddmiseksi.

Kaikki asiantuntijat totesivat, etta satakuntalaisten pk-yritysten tulisi lisata aktiivisesti omaa nakyvyyttadan myos Satakunnan ulkopuolella ja he
ehdottivat seuraavia keinoja:

Pk-yritysten tulisi markkinoida potentiaalisille tyontekijoille koko Satakuntaa yhteistyossa satakuntalaisten yritysten ja kuntien kanssa;
millaista Satakunnassa on asua seka millaisia harrastus- ja kulttuurimahdollisuuksia sielld on - Lisdamalla koko alueen houkuttelevuutta pk-
yritykset kasvattavat myos oman yrityksensa vetovoimaa.

Satakuntalaisten pk-yritysten pitdisi pyrkia lisadmaan tunnettuuttaan omalla toimialallaan; alan ammattiryhmien ja oppilaitosten keskuudessa
- Ei pelkistddn oman paikkakunnan sisilla tai sen ldhelld vaan koko Suomessa.

Yksittdisenad keinona nakyvyyden hankkimiseksi mainittiin Porissa jarjestettivin SuomiAreenan hyodyntidminen.

Monet rekrytoinnin asiantuntijat pitivat kansainvalisten tyontekijoiden houkuttelua valttamattomana satakuntalaisten pk-yritysten osaajapulan
vahentamiseksi ja he antoivat asian suhteen seuraavia neuvoja:

Kotimaisia tyontekijoita tulee houkutella markkinoimalla Satakuntaa, mutta kansainvalisille osaajille tulee “myyda” koko Suomea - Kerrotaan
mitd Suomi voi tarjota asuinpaikkana.

Pk-yritysten tulisi olla mukana helpottamassa kansainvalisten osaajien ja heidan perheensa integroitumista Suomeen; tukea asumiseen,
puolison tyonhakuun seka lasten koulunkayntiin.
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Ideoita osaajien houkuttelemiseksi ja / ey
rekrytointimenestyksen parantamiseksi |
Rekrytointi

Rekrytoinnin asiantuntijoilta kysyttiin myos, mita satakuntalaiset pk-yritykset voisivat kokeilla ja tehda rekrytointimenestyksen parantamiseksi.
Tassa kohtaa asiantuntijat toivat esille 1ahinna yksittdisia huomioita ja ehdotuksia:

Pk-yritysten tulisi olla suoraan yhteydessa potentiaalisiin osaajiin; mikali ndma kieltaytyvat tyotarjouksesta, voidaan heiltd kysya samalla
minka takia > Nain pk-yritys saa kerattya arvokasta tietoa siitd, mika estda osaajia hakeutumasta heille t6ihin.

Satakuntalaisten pk-yritysten tulisi rekrytoida tyontekijoita valilla myos pienelld, hallitulla riskilla - Ei kannata pitaytya liian jadrapaisesti
ajatuksessa siitd, millainen on “oikeanlainen tyontekija”.

Pk-yritysten tulisi jo rekrytointivaiheessa ilmoittaa tehtdvan palkkahaarukka - Palkkaraamin ilmoittaminen lisda hakijoiden miiraa ja
auttaa karsimaan tehtavaan sopimattomat jo alkuvaiheessa.
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Esimerkkitapauksia osaajien houkuttelussa ja
rekrytoinnissa onnistuneista pk-yrityksesta

Rekrytoinnin
asiantuntijat

» Rekrytoinnin asiantuntijoita pyydettiin kertomaan jokin case-esimerkki sellaisesta pk-yrityksesti, joka on onnistunut erityisen hyvin tyontekijoiden
houkuttelussa ja vetovoiman rakentamisessa tai rekrytoinnissa. Alla on esitetty asiantuntijoiden esille tuomia esimerkkitapauksia:

Ne on miettinyt niitd tehtavdsisaltojd ja sitd koko tuotannon prosessia ja kehittamistd. Se onnistuminen on ldhtenyt tulemaan siitd.
Eli ne on itselleen selvittdanyt, et mitd he tekee ja mitd he tarvitsee.

(Rekrytoinnin asiantuntija)

Sielld on ollut jo tyonantajan mielikuva valmiiksi kohdallaan. Se on ollut ilmoittelusta alkaen selkedd. On kerrottu mitd sd saat jos sa meille
tuut tothin. Sitten oli otettu hakemuksia sisddn ja jokainen hakemus oli kdsitelty henkilokohtaisesti alusta pitden. Oltu yhteydessd, hei hienoa et
hait meille, ja jutellaan puhelimes ja sovitaan haastattelu. Ja haastattelut on miellyttdvid, keskustelevia tilaisuuksia.

(Rekrytoinnin asiantuntija)

Sitten heilla on erindkoisid henkilostoohjelmia siella kdynnissd, erindkoisid hankkeita. Sielld on tyoturvallisuus than ykkosasia.
Sielld on hyvid etuuksia, tyontekijoille erindkéisid litkuntaseteleitd. He huolehtii niistd tekijoistd, et sielld on niin hyvd maine,
et ne tyontekijdat puhuu toreilla ja turuilla siitd, et kuin heilld on hyvd olla ja kaikki vaan toimii.

(Rekrytoinnin asiantuntija)

Yksi meiddn asiakkuus tulee nyt mieleen, jossa nostetaan tyontekijoitd, tyonjohtoa, kerrotaan siitd heiddn tuotteestaan ja tilanteestaan,
viestitddn sosiaalisessa mediassa hyvinkin raikkaasti. On videoita ja niin edelleen, niin semmoista sddnnollistd, aktiivista viestintdad.

(Rekrytoinnin asiantuntija)
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Tulevaisuuden suunnitelmat houkuttelevuauden
vahvistamiseksi tyonantajana ja rekrytoimiseksi

Pk-yritykset

Lopuksi pk-yritysten edustajilta kysyttiin, millaisia tulevaisuuden suunnitelmia yrityksella on ajatellen yrityksen houkuttelevuutta ja vetovoimaa
tyonantajana tai taismallisemmin rekrytointiin liittyen. Seuraavia suunnitelmia nousi esiin:

Osa totesi, ettd naissa asioissa aiotaan jatkaa pitkalti samalla tavalla ja samoilla keinoilla kuin télldkin hetkelld; jatketaan esimerkiksi omien
verkostojen hyodyntamista, tyontekijoiden viihtyvyyteen satsaamista ja muita toimiviksi koettuja keinoja - Ei juuri nyt tarvetta tehda mitaan toisin

Osa puolestaan kertoi aikovansa ottaa kayttoon tiettyja aiemmin mainittuja uusia tai kiinnostavia keinoja vetovoiman vahvistamiseksi tai
rekrytointimenestyksen parantamiseksi: esimerkiksi kehitetaan rekrytointiviestintaa tai selvitetdaan persoonallisuustestien hyodyntamista
rekrytoinnissa = Pienii uusia kokeiluja osana nykyistd toimintatapaa.

Ulkomailta rekrytoinnin katsottiin lisdantyvan entisestaan: ulkomaalaisten rekrytoimisesta on yrityksessa myonteisia kokemuksia, ja toisaalta

-----

Liséksi osa toi tassa yhteydessi esiin laajemmin liiketoiminnan kehittamiseen liittyvia suunnitelmia: pyritian nostamaan yrityksen profiilia
ylipaataan, tehdaan uusia investointeja ja tavoitellaan uusia, isompia asiakkaita - Yrityksen vetovoimaisuus myos tyonhakijan nakokulmasta kasvaa

Yksittdisemmin mainittiin, ettd rekrykoulutuksista aiotaan mahdollisesti luopua ei-toimivana keinona (vrt. eivit ole johtaneet pitkiin tyosuhteisiin)
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INSPIRANS

Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa:

Millaiset asiat, keinot, menetelmat, toimenpiteet ovat rekrytoinnin
asiantuntijoiden mielesta hyvin toimivia ja ennakoivat seka lisaavat hyvaa
rekrytointimenestysta ja mita he nakevat yleisesti rekrytoivien pk-yritysten
vahvuuksina ja heikkouksina

Millaisia osaajia tavoitellaan satakuntalaissa pk-yrityksissa ja millaisia keinoja tai
toimenpiteita on kaytetty osaajien houkuttelemiseksi ja rekrytoimiseksi, mitka
ovat isoimmat haasteet ja kehittamiskohteet seka milla keinoilla naita on yritetty
ratkaista

Tavoitteena oli myos tehda kuiluanalyysia vertailemalla asiantuntijoiden

nakokulmia yritysten toteuttamiin toimenpiteisiin ja tuottaa nain konkreettisia
toimenpide-ehdotuksia satakuntalaisille pk-yrityksille.
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Mita satakuntalaisissa pk-yrityksissa voitaisiin tehda paremmin
osaajien houkuttelemiseksi ja vetovoiman vahvistamiseksi?

Todettakoon, etta tihan tutkimukseen osallistuneiden rekrytoinnin asiantuntijat nakemykset toimivista keinoista pk-yritysten vetovoiman
vahvistamiseksi ja osaajien houkuttelemiseksi vastaavat varsin hyvin satakuntalaisissa pk-yrityksissa esille tullutta kaytantoa. Lisdksi kasitykset
vetovoimaisuutta rakentavista tekijoista seka pk-yritysten vahvuuksista ja heikkouksista vastaavat varsin hyvin toisiaan naissa kahdessa kohderyhmassa.

Tutkimuksen tulosten perusteella paikantuu kuitenkin tiettyja keinoja, joita pk-yrityksissa voitaisiin paremmin hyddyntaa vetovoiman vahvistamiseksi:
Tyonantajamielikuvan tietoinen ja systemaattinen rakentaminen
Rekrytointikohderyhman laajentaminen (esimerkiksi ulkomaalaisten osaajien tai vastavalmistuneiden tavoittelu)
Osallistuminen koko Satakunnan alueen vetovoiman vahvistamiseen - Alueen vetovoima vaikuttaa alueen tyonantajien vetovoimaan

Rekrytoinnin osalta tihan tutkimukseen osallistuneiden rekrytoinnin asiantuntijoiden nakemykset ja pk-yritysten kdytannot poikkeavat varsin paljon
toisistaan. Lisdksi ndissa kahdessa kohderyhmassa ovat varsin erilaiset kasitykset pk-yritysten rekrytoinnin vahvuuksista ja heikkouksista seka
haasteista.

Tulosten pohjalta paikantuukin useita kdytantoja ja keinoja, joita pk-yrityksissa voitaisiin paremmin hyédyntaa rekrytointimenestyksen
parantamiseksi:

Rekrytoinnin huolellinen suunnittelu hyvissa ajoin

Ulkopuolisen rekrytointiasiantuntijan hyédyntaminen, jos yrityksesta ei 16ydy tarvittavaa osaamista/resursseja

Erilaisten rekrytointikanavien hyédyntaminen nykyistd monipuolisemmin (sosiaalinen media, suorahaku) - Oikeiden hakijoiden tavoittaminen
Arviointimenetelmien hyédyntaminen monipuolisemmin (soveltuvuusarvioinnit, suosittelijat) - Huolellisempi arviointi

Hakijakokemuksesta huolehtiminen ylipiditdin ja etenkin ei-valittujen hakijoiden kohdalla - Vaikutus tyonantajamielikuvaan
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