Kilpailu osaavasta tyovoimasta
Kiristyy — mita asialle voidaan tehda
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Kauppakamarin syyskuussa 2021 julkaisemien kyselytulosten mukaan 75 % yrityksista kokee pulaa
osaavasta tydvoimasta ja 68 % vastanneista arvioi, ettd pula osaavasta tyovoimasta on rajoittanut yritysten

kasvua ja liiketoimintaa.

Tulevaisuudessa osaavan tyévoiman sitouttamisesta tulee yha haastavampaa ja kilpailu talenttien
rekrytoimisesta tulee kiristymaéan. Rekrytoinnin haasteissa yritykset ja organisaatiot tarvitsevat panostusta

my0s tydnantajakuvan kehittdmiseen.

SeAMK Maakuntakorkeakoulu ja Tyo etsii tekijadnsa -hanke (JPYP) kerasivat ison joukon tydnantajakuvasta
ja tyéelaman millenniaaleista kiinnostuneita yhteiseen seminaariin marraskuun loppupuolella Hotelli-Ravintola
Alvariiniin Alajarvelle. Hybridina toteutetussa tilaisuudessa alustajina toimivat HR-asiantuntija Elina Harju
(Roihu Consulting) seké organisaatiopsykologi, johtamisen valmentaja Karoliina Mellanen (Mellanen

Consulting).

Positiivisella tyontekijakokemuksella
peralauta kiinni ja vaihtuvuus haltuun

Elina Harju painotti omassa puheenvuorossaan rekrytoinnin strategian tarkeytta. Yritysten tulisi entista

enemman sitoutua pitkajanteiseen tekemiseen eika pelkastaan tulipalojen sammutteluun. Usein yrityksilta

puuttuu rekrytoinnin osalta sek& mittarointi ettd perehdytys.

= Rekrytointi on kokonaisuus, jonka onnistuminen ei riipu vain kandidaatista vaan myos ymparistésta. Yksi

suuri tekija on myos se, kuinka helpoksi tyénhaku on tehty. Onko esimerkiksi huomioitu halutun
kohderyhman eniten kayttamat kanavat, muistuttaa Harju.

Kun tydémarkkinat kday kuumana ja hakijoista on pulaa, rekrytoinnin kilpailutilanteessa parhaiten parjaavéat ne,

joiden tydnantajakuva on kunnossa. Positiivisella tydnantajakokemuksella myds yrityksen perélauta pysyy

kiinni ja tydntekijoiden vaihtuvuus on vahaisempaa. Harju kehottikin kuulijoita pohtimaan, kuinka

suunnitelmallista heidan organisaatioissaan tytnantajakuvan johtaminen oikeasti on.

Tybnantajakuvan strategisen johtamisen perusvélineet ovat yksinkertaiset: kuuntele, kysy ja mittaa. Miksi
teiltd lahdetadn? Harkitsevatko teilla tdissa olevat lahtemista? Mika saisi lahtéa harkitsevat jaamaan? Ovatko

sitoutumistekijat riittavia rakentamaan positiivista tyontekijakokemusta?

Harju korosti, etté ulkoista tydnantajakuvaa rakennetaan aina sisalta pain!

= TyOnantajabrandia tulee rakentaa siséisen totuuden pohjalta eiké visioiden tai tavoitetilojen. Ulkoinen
tydnantajabrandi onkin oikeastaan sisdisen tyonantajakuvan nakyvaksi tekemistéa viestinnan keinoin,
jatkaa Elina Harju.
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Tyontekija on tydnantajansa kaveleva kayntikortti. Tiedatko sind, mita tyontekijat yrityksestasi ajattelevat ja

puhuvat?

Ovatko vuosina 1980-2000 syntyneet
millenniaalit tyOnantajan paivauni vai
painajainen?

Millenniaalit (y- ja z-sukupolvet) muodostavat jo talla hetkelld enemmiston suomalaisesta tyovoimasta ja taméa
teknologian vallankumoukseen, globalisaatioon ja kiihtyvadn maailmaan kasvanut sukupolvi ndyttdd suunnan
kohti tulevaisuuden tydelamaa. Millenniaalit siis maéarittelevat tyon tekemisen tavat seuraaviksi
vuosikymmeniksi.
= Millenniaalit haluavat kehittyd, he uskovat itseensa ja ovat keskimaarin koulutetumpia ja
tavoitekeskeisempia kuin aiemmat sukupolvet, toteaa tilaisuudessa puhunut Karoliina Mellanen.
Mutta miten heita oikein tulisi johtaa? Mellasen mukaan "pehmeéat” taidot kuten luottamus, reiluus ja empatia
korostuivat johtamisessa.
= Liiallisen vapauden tai mikrojohtamisen sijaan millenniaalit arvostavat yksil6llista ja vuorovaikutteista
johtamista. Heille tydyhteist seké tydn ja vapaa-ajan tasapaino ovat tarkedmpia kuin suuri palkka ja hieno
titteli, jatkaa Mellanen.
Yli joka kolmas millenniaali aikoo vaihtaa ty6ta kahden vuoden sisalla siitd, kun he aloittavat uudessa tydssa.
Tybnantajien lukumaara tyduraa kohden onkin tuplaantumassa sukupolvelta toiselle. Kun suuret ikaluokat
tydskentelivat keskimaarin 12,5 vuotta yhdessa yrityksessa, niin y-sukupolvi tydskentelee keskimaarin 3,1
vuotta yhdessa yrityksessa ja z-sukupolvi enédé 1,6 vuotta. Osaavan tydvoiman sitouttamisesta onkin tulossa
yha merkittavampi kilpailuetu aikakaudella, jossa tyontekijat vaihtavat tyotaan entistd useammin.

Esimerkiksi tyytyvaisyydella esihenkilddn on kuitenkin suora vaikutus siihen kuinka tyytyvaisia millenniaalit
olivat tyéhonsa. Oleellista tama on siksi, etta tyytyvaisyys tyéhon korreloi suoraan sen kanssa, kuinka pitkaan
millenniaalit kokivat tytskentelevansa nykyisessa tydpaikassa.

Huolestuttavaa puolestaan on se, ettéd yha useampi kamppailee yleistyvan tyéuupumuksen kanssa. THL:n
tutkimuksen mukaan peréti 87 prosenttia 25-32 vuotiaista on jo kokeneet tyduupumuksen oireita.

Mielekkaat tyotehtavat ja tyon merkityksellisyys ovat térkeitd millenniaaleille. Millenniaali haluaa saada
palautetta ja arvostusta. Myds mahdollisuus henkilokohtaiseen kasvuun tydelamassa on millenniaalille
tarkeda. Nailla asioilla voidaan vaikuttaa my6s tydhyvinvointiin.

Mellanen tiivistadkin lopuksi, etta tavoitteena on tydeldma, jossa organisaatiot eivat menesty loppuun palavan
tyontekijan kustannuksella, vaan hyvinvoivan ja tydstdén nauttivan tyontekijan ansiosta. Tassa on tavoitetta
meille jokaiselle.
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