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Opinnaytetyon toimeksiantajana oli Smile Henkilostopalvelut Oyj:n Seindjoen toimi-
piste. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, millaisia epakohtia rekrytointipro-
sessissa on havaittavissa talla hetkella ja luoda kehitysehdotuksia niiden pohjalta.
Opinnaytetyon toteuttamiseksi hankittiin teoriatietoa ja toteutettiin kyselytutkimus
toimeksiantajayrityksen Etela-Pohjanmaan alueen tyontekijoille, joilla oli toteutu-
nutta tyoaikaa maaliskuun 2018 jalkeen. Teoriatietoa hankittiin rekrytointiproses-
sista ja henkilostopalvelualasta. Aiheesta ei ollut tehty aiempia tutkimuksia toimek-
siantajayrityksessa.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan rekrytointiprosessia ja
henkilostopalvelualaa. Teoriaosuudessa selvitetdan oikeaoppisen rekrytointipro-
sessin kulkua tarkastelemalla, millaisia vaiheita siihen kuuluu ja miten ne toteute-
taan oikealla tavalla. HenkilostOpalvelualaa kasittelevassa osuudessa perehdytaan
siihen, millainen henkilostopalvelualan tilanne on Suomessa ja mita vuokraty6 on.
Lisaksi mietitaan, millaisia etuja ja ongelmia siina on havaittavissa. Aiheita tarkas-
tellaan alan asiantuntijoiden tuottaman kirjallisuuden ja ajankohtaisten artikkelien
kautta.

Opinnaytetyon empiirisessa osassa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Koska opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa rekrytointiprosessin epakohtia ja luoda
kehitysehdotuksia niiden pohjalta, tutkittiin toimeksiantajayritykseen tyollistyneiden
henkildiden nakokantaa. Heilta tiedusteltiin nakemyksia rekrytointiprosessin taman-
hetkisesta toimivuudesta ja mahdollisista kehityskohteista. Tutkimus toteutettiin ky-
selytutkimuksena, joka sisalsi avoimia kysymyksia ja monivalintakysymyksia.

Opinnaytetyon tutkimuksessa havaittiin ongelmia yrityksen sisaisessa tiedonku-
lussa ja ulkoisessa tiedottamisessa. Tyontekijoiden toimintatavoissa havaittiin eroa-
vaisuuksia, jotka nakyivat epajohdonmukaisuutena yrityksen toiminnassa. Huomat-
tiin, ettd hakulomaketta olisi syyta yksiloida haettua tyotehtavaa vastaavaksi ja syy
CV:n liittamiseen hakulomakkeen yhteyteen tulisi iimoittaa. Myos haastattelijan tie-
dot avoimesta tyOpaikasta koettiin usein puutteelliseksi. Myonteisimpina asioina
nahtiin henkilokunnan ystavallisyys ja palvelualttius.
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The commissioner of this thesis is the Seingjoki office of Smile Henkilostopalvelut
PLC. The purpose of the thesis was to find out what disadvantages could be recog-
nized in the company’s current recruiting process and to make suggestions for im-
provement. To implement the thesis, theoretical information was collected, and a
survey was conducted among the staff of the commissioner in South Ostrobothnia
who had worked after March 2018. Theoretical information was collected about the
recruiting process and the temporary staffing service industry. Previous studies had
not been conducted on the subject at the commissioner company.

The theoretical frame of reference of the thesis focuses on the recruiting process
and its development at the company operating in the temporary staffing service in-
dustry. Also, the theoretical part takes a look at an orthodox recruiting process to
see what stages it encompasses and how they are carried out properly. The section
about the staff leasing industry explains the situation in Finland and what staff leas-
ing is. Furthermore, it discusses what advantages and problems can be recognized
in it. The topics are examined through literature by experts in the field and current
articles.

In the empirical part of the thesis, a qualitative research method was used. Because
the objective was to reach more applicants by developing the recruiting process, the
views of the employees of the commissioner company were studied. Their views on
the current functionality of the recruitment process and ideas for possible its im-
provement were inquired. The study was conducted as a questionnaire survey con-
taining both open-ended and multiple-choice questions.

In the thesis study, problems were detected with the internal flow of information and
external communication of the company. Differences were detected in the employ-
ees’ behaviour, which were seen as inconsistencies in the operations of the com-
pany. It was noticed that the application form should be individualized to correspond
to each vacancy. Furthermore, the reason for attaching a CV to the application form
should be mentioned. Moreover, the interviewer’'s knowledge about vacancies was
often considered insufficient.

Keywords: recruitment, recruitment process, recruitment agency, agency worker
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Henkilostopalveluyritys Vuokrayrityksesta kaytettava nimitys. Kaytetaan varsinkin

Henkilostovuokraus
HPL
Kehittaminen

Kayttajayritys

Prosessi

Rekrytointi

Smile

silloin, kun yritys tarjoaa myos muita henkilostopalveluita,

kuin henkilostovuokrausta.

Yritys vuokraa tyontekijoita toisen yrityksen kayttoon.
Henkilostopalveluyritysten liitto

Toiminnan parantamista.

Yritys, jonka johdolla ja valvonnassa vuokratyontekija tyos-

kentelee.
Toimintojen sarja.

Henkiloston hankinta, joka sisaltaa tyovoiman haku- ja va-

lintaprosessin.

Smile Henkilostopalvelut Oyj



1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo on raportti tehdysta tutkimuksesta, jonka toimeksiantaja on ollut
Smile Henkilostopalvelut Oyj. Aiheeksi on valittu rekrytointiprosessin kehityskeino-
jen selvittaminen, silla sen on koettu olevan ajankohtainen ja tarpeellinen yrityksen
nakokulmasta. Aihe on koettu ajankohtaiseksi, silla henkilostopalveluala on suu-
ressa kasvussa Suomessa ja toimiva rekrytointiprosessi on yksi tarkeimmista kilpai-
lutekijoista alalla. Aihe on toimeksiantajayrityksen toimihenkiloiden mielesta koettu
tarpeelliseksi yrityksessa, silla tyonhakijoita on havaittu olevan liian vahan suh-
teessa avoimien tyopaikkojen maaraan. Aihe on nahty mielenkiintoisena myos opin-
naytetyon tekijoiden puolesta, silla se kasittelee tekijoiden opintosuuntaumaa vas-
taavia aihealueita. Molemmat opinnaytetyon tekijat ovat suorittaneet tyoharjoittelu-
jakson toimeksiantajayrityksessa, joten opinnaytetyon tekeminen Smilelle on ollut

luonteva valinta.

Tutkimuksen aihetta sivuten on tehty aiemminkin opinnaytetoitd Seingjoen Ammat-
tikorkeakoulussa, kuten selvitetty markkinointiviestinnan keinoja henkilostopalvelu-
alalla (Ervasti 2018). Kyseisen tutkimuksen tavoitteena on ollut selvittaa sita, missa
kanavissa tyonhakijoita tavoittaa parhaiten. Lisaksi on tutkittu, mitka tekijat vaikut-
tavat tyonhakijan paatokseen hakea tyota (Hakola 2017). Edella mainitussa tyossa
on ollut tavoitteena selvittaa, mitka asiat vaikuttavat tyonhakijoiden paatokseen ha-
kea toita kohdeyrityksesta. Perimmainen tavoite tassa ja edella mainituissa tutki-
muksissa on ollut selvittaa, miten henkilostopalvelualan yritys saisi enemman tyon-

hakijoita.

Tutkimus on toteutettu heinakuussa 2018 Etela-Pohjanmaan alueella tyoskentele-
vien vuokratyontekijoiden keskuudessa. Opinnaytetydsta on jatetty pois tydpaikkail-
moituksen laatiminen seka haastattelutilanne. Rajaus on tehty perustuen siihen,
etta tyOpaikkailmoituksen laatiminen painottuu markkinoinnin puolelle ja haastatte-
lutilanne on henkilon kehittamista. Tama opinnaytetyo on toteutettu liiketoiminnan
kehittamisen nakodkulmasta.

Rekrytointiprosessin kehittamisen myota pidemman aikavalin tavoitteena on ollut
parantaa yrityksen mainetta, mika oletetusti lisaisi tulevaisuudessa yrityksen puo-



leensavetavyytta tyonantajana ja myos tyonhakijoiden maaraa. Smile Henkilosto-
palveluiden toimitusjohtaja Sami Asikaisen (2018b) mukaan yli kolmasosa Smilen
tyontekijoista tulee yrityksen nykyisten tyontekijoiden suositusten kautta. Tallai-
sessa rekrytoinnin muodossa korostuu Smilen maine tyonantajana. Yhdistamalla
oikeat tyot oikeisiin ihmisiin, saa aikaan tyytyvaisia tyontekijoita, jotka suosittelevat
Smilea tyonantajana myos ystavilleen. Smilen tavoitteena on kasvattaa suositusten
kautta tulevaa rekrytointia tulevaisuudessa. Asikaisen mukaan suositusten kautta
tapahtuva rekrytointi on Smilen tarkein rekrytointikanava.

Vaahtion (2005, 56) mukaan on virheellista ajatella, etta onnistunut rekrytointi alkaisi
maariteltaessa toimenkuvaa. Hanen mukaansa tarkeinta on huomioida, etta yrityk-
sen maineen tulee olla kunnossa. Yrityksen toimien tulee kestaa myos kriittinen tar-
kastelu. Sisainen ja ulkoinen toiminta eivat saa olla ristiriidassa keskenaan. Tyon-
antajan maineen varassa toimii erityisesti passiivinen rekrytointi, johon perehdytaan

tekstissa myohemmin.

Tyohon hakeutumiseen vaikuttavat Vaahtion (2005, 58) mukaan kaikki asiat, joita
yrityksesta tiedetaan. Varsinkin korkeasti koulutetut hakijat tutkivat tarkoin yrityksen
taustat, ennen kuin edes laittavat tyOpaikkahakemusta sinne. Ammattitaidoton rek-
rytoija pilaa Vaahtion (s.13) mukaan yrityksen maineen hetkessa. Voidaan olettaa,
etta kaikki osaavat luonnostaan rekrytoida, jos mietitaan sita, kuinka vahan esimies-
koulutuksissa kiinnitetdan huomiota rekrytointiin. Rekrytointiprosessin onnistunut 1a-

pivienti vaatii harkintaa, ammattitaitoa ja eettisyytta.

Sallin ja Takatalon (2014, 41-42) mielesta rekrytointimarkkinoilla vaikeasti kopioi-
tava erotteleva kilpailutekija on hyva tydnantajaimago. Alan osaajista kilpailtaessa
tyonantajamielikuvan jarjestelmallinen rakentaminen tuo tuloksia. Myonteisen tyon-
antajamielikuvan merkitys korostuu, kun suuret ikaluokat elakoityvat ja tyontekija-
pulaa syntyy. Myodnteinen mielikuva organisaatiosta ei riita, jos se on tunnettu vain
pienen joukon keskuudessa. Jos haluaa olla mukana kilpailussa parhaista tyonteki-
jOista, tulee organisaation tehda itsestaan tunnettu. Myonteisen tyonantajamieliku-
van luoneet organisaatiot saavat helposti seuraajia esimerkiksi Facebookissa ja tata
kautta avoimet tyopaikat tulevat myos passiivisten tyonhakijoiden tietoisuuteen. Yri-
tyskuva voidaan Pitkasen (2001, 15) mukaan kasittaa mielikuvana, joka yrityksesta
muodostuu yksilolle. Mielikuvan rakentavat erilaiset kokemukset, uskomukset,



asenteet, tiedot ja paatelmat. Yrityskuva tarkoittaa myos mielikuvaa, jonka yritys ha-
luaa itsestaan antaa. Mielikuvaa, jota yritys haluaa valittaa, voidaan kutsua profii-
liksi. Jos naita asioita halutaan tehostaa tai muuttaa, kutsutaan tata profiloinniksi.

Pitkanen (2001, 15) kirjoittaa, ettd professori Erkki Karvonen Tampereen yliopis-
tosta on kertonut hyvan maineen olevan yrityksen menestyksen tae. Luottamus asi-
akkaan ja palveluntarjoajan valilla on tarkeaa. Asiakas ei halua tehda kauppoja, ellei
luota vastapuoleen. Maineessa yhdistyvat Pitkasen (s. 15) mukaan kaksi asiaa: tun-
nettuus ja viestintd. Maine on ikaan kuin yrityksen kertomus itsestaan. Yritys voi
vaikuttaa siihen myds itse. Millaisen tarinan se haluaa kertoa itsestaan?

Maineen perustana ovat Pitkasen (2001, 19) mukaan todellinen toiminta ja todelli-
suus. Hyva maine rakentuu toimivan tuotteen tai palvelun pohjalta. Huonoa ja kes-
keneraista tuotetta on turhaa markkinoida. Mikali tuotetta tai palvelua markkinoi-
daan asiakkaalle valheellisin perustein, asiakas pettyy ja hanelle muodostuu huono
kasitys tuotteesta tai palvelusta. Tallaisissa tilanteissa pettynyt asiakas my0s usein
kertoo kokemuksistaan eteenpain levittden huonoa mainetta yrityksesta.

Pitkasen (2001, 19) mukaan Helsingin yliopiston yhteisoviestinnan professori Leif
Aberg on todennut, ettd on olemassa kolme tasoa, milla yritys voi koettaa luoda
hyvan maineen. Ensimmainen taso on se, mita me teemme. Toinen taso on se, mita
sanomme ja kolmas taso se, milta me naytamme. Paaasiana on siis ensiluokkainen
toiminta, toimiva viestinta ja onnistunut visuaalinen ilme. Koska ensivaikutelma syn-
tyy usein visuaalisesta ilmeesta, on siihen kannattavaa panostaa. Mikali toimitilat
nayttavat epasiisteilta, alkavat inmiset tehda taman perusteella myds johtopaatoksia
yrityksen toiminnasta. Kielteista vaikutelmaa on vaikeaa karistaa harteiltaan.

1.1 Toimeksiantajayrityksen esittely

Smile Henkilostopalvelut Oyj on henkilostopalveluyritys, jonka emoyhtid on porssi-
yhtio Restamax Oyj. Smile on perustettu vuonna 2002 ja silla on 22 toimipistetta
ympari Suomea. Yritys tarjoaa henkilostopalveluita useille eri toimialoille, kuten te-
ollisuuteen, rakentamiseen ja logistiikkaan, seka terveydenhuolto-, hotelli-, ravin-

tola- ja catering-alalle. Vuoden 2018 ensimmaisella vuosipuoliskolla Smileltd on
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saanut palkkaa noin 8000 henkil6a ja tyontekijoita on valitetty noin 1100:lle asiak-
kaalle. (Smile Henkilostopalvelut 2018.) Smile Henkilostopalveluihin kuuluu 58 yh-
tiota, joissa tyoskentelee yhteensa 140 toimihenkiloa (Vilponen 2018).

Henkilostopalveluyritysten liiton toukokuussa 2018 toteuttaman liikevaihtotieduste-
lun mukaan Smile Henkilostopalvelut sijoittui sijalle viisi kahdenkymmenen merkit-
tavimman henkilostopalvelualan yrityksen joukossa. Listaus ottaa huomioon henki-
|0stopalveluiden kumulatiivisen liikevaihdon viimeisen 12 kuukauden ajalta. (HPL
2018.)

Smile Henkilostopalveluiden (2018) visio on olla henkilostopalvelualan markkinajoh-
taja ja kannattavimpia yrityksia toimialalla. Missiona heilla on auttaa seka asiakkaita,
etta tyontekijoita menestymaan. Smilen intohimona on yhdistaa tyo ja tekijat.

Smile tahtaa kohti visiotaan arvojensa avulla. Smilen arvoja ovat ihmislaheisyys,
ammattiylpeys, yrittajyys ja positiivisuus. Ihmislaheisyytta Smile pyrkii toteuttamaan
kohdellen tydonhakijoita, -tekijoitéa seka asiakkaita yksiloina. Yritykselle on tarkeaa,
etta jokainen kokee itsensa laheiseksi Smilen kanssa. Ammattiylpeys tulee esiin toi-
mihenkildiden ja vuokratyontekijoiden tyonteossa. Smilen mielesta on tarkeaa, etta
tyonilo nakyy ja tydstaan voi olla ylpea. Smile haluaa toimia kaikissa tilanteissa yrit-
tajahenkisesti ja tehda asiat kunnolla loppuun saakka. Smilella pyritaan saavutta-
maan paras mahdollinen lopputulos. Nimeaan kunnioittaen Smile haluaa, etta posi-
tilvisuus nakyy kaikkien tyossa. Smile haluaa, etta hyva fiilis leviaa kaikkien keskuu-
teen. (Smile Henkilostopalvelut 2018.)

Smile Henkilostopalveluiden strategiana on olla toimialansa tunnetuin ja tehokkain
yhtio vuoteen 2021 mennessa. Lisaksi yritys haluaa tarjota toimialansa parhaat pal-
velut ja konseptit. Yhtio kehittaa vuokratyota siten, etta se olisi halutumpi vaihtoehto,
kuin perinteinen vakituinen tyosuhde. Smile Henkilostopalvelut haluaa toimia hen-
kilostovuokrauksen suunnannayttajana seka kasvaa alansa suurimmaksi tekijaksi.
(Asikainen 2018.)
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1.2 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Tutkimuksen aiheeksi on valittu rekrytointiprosessin kehityskeinot, silla Smile Hen-
kilostopalvelut Oyj:n edustajat ovat kokeneet saavansa liilan vahan tydohakemuksia
suhteessa avoimien tyopaikkojen lukumaaraan. Ongelma on paadytty ratkaisemaan
tutkimuksella, jolla on selvitetty, miten rekrytointiprosessia voitaisiin kehittaa parem-
maksi ja taman avulla saavuttaa suurempi maara tyonhakijoita. Tutkimus on paa-
tetty toteuttaa henkilGilla, jotka ovat osallistuneet rekrytointiprosessiin ja nain ollen

ovat olleet tietoisia siita, millaisia vaiheita se on sisaltanyt seka miten se on sujunut.

Opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena on ollut selvittaa, millaisia epakohtia Smilen
Seinajoen toimipisteen rekrytointiprosessissa on talla hetkella ollut havaittavissa ja
luoda kehitysehdotuksia niiden pohjalta. Tarkoituksena on, ettd Smile voisi tulevai-
suudessa kehittaa rekrytointiprosessiaan kayttamalla tutkimuksen tuloksia tyoka-
luina yhtenevan rekrytointiprosessin rungon luomiseen. Tyo on ollut empiirinen tut-
kimus, silla se on pohjautunut Iahteiden, kirjoittajien kokemusten ja tutkimustulosten
tarkasteluun. Perinteisessa empiirisessa tutkimuksessa on Tuomen ja Sarajarven
(2018, 57) mukaan viisi osaa. Naita osia ovat johdanto, teoria, tutkimustulokset,
pohdinta seka lahteet.

Taman opinnaytetyon keskeinen tutkimusongelma on ollut tyonhakijoiden lilan va-
hainen maara suhteessa avoinna oleviin tyopaikkoihin. Tutkimuskysymyksena on
pohdittu, miten saada lisaa tydnhakijoita toimeksiantajayritykselle. Alakysymyksena
on mietitty keinoja, joiden avulla rekrytointiprosessia voitaisiin kehittda tehokkaam-

maksi, jotta tydnhakijoiden maaraa saataisiin lisattya.
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2 HENKILOSTOPALVELUALA

2.1 Henkilostopalveluala Suomessa

Vuokraty0 ei ole uusi ilmio, mutta henkilostovuokraus hyvaksyttiin omana toimiala-
naan vasta vuonna 1995. Sita ennen oli ajanjakso, jolloin kaupallinen henkilosto-
vuokraus oli Suomessa kiellettya. Elinkeinon vapautumisen vuoksi alalla ei ollut tyo-
ehtosopimuksia tai tydoikeudellisia sdannoksia. Ennen vuoden 1999 lakimuutosta
vuokratyoalalla voitiin valttda muun muassa tyonantajan elakemaksut ketjuttamalla
maaraaikaisia tyosuhteita. Lakimuutoksen jalkeen kaikkien tyonantajien on pitanyt
maksaa sosiaaliturva- ja elakemaksut myos lyhyista tyosuhteista, taman vuoksi
kiista vuokratyohon liittyen poistui. 1990-luvun loppuun verraten suhtautuminen
henkilostovuokraukseen on muuttunut paljon. (Elomaa 2011, 24-26.)

Henkilostopalveluala on Herralan (2016) mukaan kovassa kasvussa Suomessa.
Sadasta suurimmasta tyollistajasta jo 25 on henkilostopalveluyrityksia. Tilastokes-
kuksen mukaan vuonna 2016 vuokratydntekijoiden maara oli 38 000, joka tarkoittaa
melkein kahta prosenttia tyontekijoiden kokonaismaarasta. Kasvuvauhdista saa ka-
sitysta tarkastelemalla kolmen vuoden takaisia lukemia. Silloin vuokratyontekijoiden

maara oli 27 000. Vuoden 2016 kesakuussa alalla oli kasvua 30 prosenttia.

Henkilostopalveluyritysten liikevaihtoja seuraamalla alan kasvun voi havaita sel-
vasti. Henkildstopalveluiden liikevaihto muodostuu henkilostovuokraus-, ulkoistus-,
rekrytointi-, koulutus- ja valmennuspalveluista. Vuonna 2017 kasvu on ollut hyvaa,
vaikka se ei kesan jalkeen ole ollut enaa jatkuvaa kuukaudesta toiseen. Vuoteen
2017 nahden alkuvuosi 2018 on ollut hyva. HPL:n liikevaihtotiedustelun mukaan
vuoden 2018 toukokuussa henkilostopalveluiden liikevaihto on ollut 122,4 miljoonaa
euroa. Liikevaihto on lisaantynyt 15 prosenttia vuoden 2017 toukokuusta. (HPL
2018.)

Henkilostovuokrauspalveluiden osuus henkilostopalveluiden liikevaihdosta on ollut
85 prosenttia vuoden 2018 tammi-toukokuun osalta. Rekrytointipalveluiden kasvu
vuodesta 2017 vuoteen 2018 on ollut kaksi prosenttia. (HPL 2018.)
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TyOministerion vuonna 2007 tekeman selvityksen mukaan suurin syy vuokratyovoi-
man suosioon on ollut sen joustavuus. Yleisimpia vuokratyon kayttoon johtavia ti-
lanteita ovat sijaisuudet ja nopeat muutokset tydvoiman tarpeessa. Esimerkiksi suo-
ritusorientoituneissa yrityksissa vuokratyota suositaan ruuhkahuippujen tasaami-
sessa. (Lehtonen [24.7.2018].) My6s Tanskanen (2008, 16) toteaa joustavuuden
olevan vuokratyon kayton suurimpia etuja. Vuokratyon luonteen nahdaan soveltu-
van lyhytaikaisiin projekteihin ja kausiluontoisiin toihin. Han muistuttaa kuitenkin,
etta on tarkedaa huomata vuokratyosuhteiden olevan usein myos vuosien mittaisia
ja jatkuvia tyOsuhteita. Irrottautuminen kausityohon ja patkatoihin soveltuvan tyovoi-

man maineesta on tapahtunut vuokratydévoiman kayton kasvun ansiosta.

Globalisaatio voidaan nahda yhtena vuokratyota nostattavana tekijana Lehtosen
[24.7.2018] nakemyksen mukaan. Koska kilpailu kasvaa globalisaation mya6ta, tar-
vitaan yrityksissa enemman aikaa ydinliikketoiminnan hoitamiseen. Tallaisessa tilan-

teessa vuokratyontekijoiden kayttd muissa toimissa on kannattavaa.

Lehtonen [24.7.2018] tasmentaa, ettd vuokratyota kaytetddn myos tilanteissa,
joissa yritys ei halua tai kykene palkkaamaan uusia tyontekijoita vakituiseen tyosuh-
teeseen. Vuokratyovoimaa kayttaessaan yritys siirtaa riskin vuokrayritykselle. Vaah-
tion mukaan (2005, 126) yksi esimerkki riskeista on sairausaika, jonka palkanmak-

susta vastaa vuokrausyritys, eika kayttajayritys.

Yrityksen ja vuokrayrityksen valinen sopimus maarittelee, miten nopeasti yritys voi
luopua vuokratyontekijasta. Tallainen sopimus mahdollistaa tyontekijasta luopumi-
sen aina nopeammin, kuin palkattaessa yrityksen omille listoille. (Tanskanen 2008,
16.) Tanskanen lisaa viela, etta riskin siitamisen hyoty nakyy esimerkiksi epapate-
van tyontekijan palkkaamisen mahdollisuuden kohdalla. Tama tarkoittaa sita, etta
on todennakdisempaa valttya palkkaamasta epapatevaa tyontekijaa, kun rekrytoin-
nin hoitaa ulkopuolinen, kyseisen alan ammattilainen. Ja mikali tulee tilanne, jossa
epapateva tyontekija palkataan, on vastuu tyontekijasta vuokrayrityksella. On kui-
tenkin aiheellista huomioida koeajan kayton mahdollisuus palkattaessa suoraan
kayttajayrityksen palvelukseen.

Ajan saastaminen on Tanskasen (2008, 16) mukaan yksi vuokratydvoiman kayton

etu. Rekrytointiprosessit ovat usein pitkia ja tyolaita. Yritys saastaa huomattavasti



14

aikaa ja vaivaa ottaessaan yhteytta henkilostopalveluyritykseen, jolla on listoillaan
valmiina erilaisia tyontekijoita erilaisiin tyotehtaviin. Han kertoo myos hallintokustan-

nusten vahentymisen lukeutuvan vuokratyovoiman etuihin.

2.2 Vuokratyo

Vuokratyosta on tullut henkilostoa etsiville yrityksille aikaisempaa varteenotetta-
vampi vaihtoehto. Vuokratyon kaytossa tyonantajan merkittavimpia etuja ovat Vaah-
tion (2005, 126) mukaan riskittdomyys ja helppous.

Henkiloston vuokrauksessa tyOntekija on rekrytoitu vuokrausyrityksen Kkirjoille.
Vuokrausyritys tarjoaa tyontekijoitaan kayttajayrityksen toihin vastiketta vastaan.
VuokratyOntekijan tyota valvoo ja johtaa kayttajayritys, joka tarkoittaa ulkopuolista
yritysta. Tiitisen ja Krogerin (2012) mukaan vuokratydssa osapuolia on kolme, jotka
ovat kayttajayritys, vuokrausyritys ja vuokratyontekija. MyOs oikeussuhteita on
kolme, mitkd ovat sopimukseen perustuvat kayttaja- ja vuokrausyrityksen valinen
asiakassuhde, tyontekijan ja vuokrausyrityksen valinen tyosuhde, seka vuokratyon-
tekijan ja kayttajayrityksen valinen suhde, jossa ei ole erillista sopimusta. Vuokrayri-
tyksesta kaytetaan nykyaan usein muotoa henkilostopalveluyritys. Tyontekija voi
tyoskennella kayttajayrityksen tarpeen mukaan muutamista tunneista pidempiin
ajanjaksoihin. VuokratyOvoiman kayttd esimerkiksi erilaisissa projekteissa on

yleista.

Vuokratyontekija solmii henkilostopalveluyrityksen kanssa tydsopimuksen, joka
maaraa tyotehtavat (Lehtonen [24.7.2018]). Kayttajayritys valvoo ja ohjaa tyonteki-
jaa seka maarittelee tehtavan tyon sisallon. Henkilostovuokrausyrityksen ja kaytta-
jayrityksen valille tehdaan sopimus, missa sovitaan tydvoiman vuokrauksesta. Kayt-
tajayritys maksaa tyontekijasta sopimuksen mukaisen korvauksen henkildstovuok-
rausyritykselle. (Suomen Yrittajat [18.7.2018].)

Tyontekijan palkanmaksajana toimii henkilostopalveluyritys. Henkilostopalveluyri-
tyksen vastuulla on maksaa tyoehtosopimuksen mukaista palkkaa tyontekijalle. Li-
saksi vuokrayritys vastaa lakisaateisista kuluista, joita tyonantajalle kuuluu. (Hietala,
Kaivanto & Schon 2014, 25-27.)
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Vuokratydvoiman kayton perusteena suoritustason tdissa ovat paasaantoisesti
ruuhkahuiput, sijaisuudet seka kysynnan ja tilausten vaihtelut (Lehto, Lyly-Yrjanai-
nen & Sutela 2005, 58). Vuokratydvoimaa kaytetdan kayttajayritysten toimesta
usein myds Lehdon ym. (2005, 61) mukaan suorana rekrytointikanavana. Seuraa-

vassa kuviossa (1) esitetaan kuvion avulla vuokratydn suhteet.

Tyontekija

VALVOO JA OHJAA TYOTA TYOSOPIMUS

Kayttajayritys Vuokrayritys

ASIAKASSOPIMUS

Kuvio 1. Vuokratyon suhteet.

Henkilostopalveluyritykset tarjoavat tydvoiman vuokraamisen lisaksi muita alaan liit-
tyvia palveluita. Tallaisia ovat Lehtosen [24.7.2018] mukaan muun muassa rekry-
tointipalvelut, suorahaku, alihankinta, ulkoistaminen, henkildéarvioinnit seka valmen-

nukset.

Hietalan ym. (2014, 14-15) mukaan vuokratyd ei ole alihankintaa tai aliurakointia,
mitka ovat palvelujen ja tuotannon ostamista yrityksen ulkopuolelta. Tyontekijat suo-
rittavat talloin tydonsa oman tyonantajan johdolla, vaikka tyo tehtaisiinkin tilaajan ti-
loissa tilaajalle. Aliurakoinnissa- ja hankinnassa vuokratyota koskevat pykalat eivat
ole sovellettavissa, silla tyontekijat eivat tyoskentele toisen tydnantajan palveluk-

sessa.
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Tyovoiman vuokraus ja alihankinta eroavat toisistaan tyonantajan tyonjohtovallan
siirtymisen ja toisen osapuolen suoritusvelvollisuuden perusteella. Tyovoiman vuok-
rauksessa luovutetaan tilaajalle tyontekijan tyopanos. Alihankinnassa tyontekijan
toimittaja vastaa tyontuloksen aikaansaamisesta. Vuokrauksessa tilaajalle anne-
taan sovitut kriteerit tayttava tyontekija kayttoon. Tallaisessa tapauksessa on luon-
nollista, etta tyota johdetaan ja valvotaan kayttgjayrityksen toimesta. (Hietala ym.
2014, 17.)

VuokratyOntekijoita on Lehtosen [24.7.2018] mukaan kaikilta koulutustasoilta. Vuok-
ratyota on tarjolla laajasti erilaisilla toimialoilla, joten my0ds tyotehtavat vaihtelevat
laajasti ja saavat aikaan laajan kirjon vuokratyontekijoita. Vuonna 2008 toteutetussa
tutkimuksessa selvisi, etta suurin osa vuokratyontekijoista on nuoria tai nuoria aikui-
sia. Metsa-Tokila (2012, 22) tasmentaa, etta vuokratyon tekeminen on yleisinta 15—
24-vuotiaiden ikaryhmassa, se on myods huomattavasti yleisempaa alle 30-vuotiai-

den kohdalla, kuin yli 35-vuotiaiden keskuudessa.

Lehtosen [24.7.2018] mukaan tutkimuksessa kavi myos ilmi, etta suurin osa vuok-
ratyontekijoista on naisia. Sukupuolijakaumaan vaikuttaa olennaisesti alat, joilla
vuokratyontekijoita eniten kaytetaan. Tutkimukseen vastanneista 53 prosenttia teki
vuokratyota paaasiallisena tydnaan. Tutkimuksesta selvisi, etta suurin syy vuokra-
tyohon paatymiselle oli niiden helpompi saanti. 42 prosenttia tutkimukseen osallis-
tuneista koki, etta vuokratyopaikka on helpompi saada. Myos tyon vapaampi valinta,
kokemuksen keraaminen ja lisdansioiden tienaaminen olivat kyselyyn vastanneiden
syita vuokratyon tekemiseen. Tutkimuksen teetti Henkilostopalveluyritysten liitto ja
sen toteutti Promenade Research.

2.3 Vuokratyon edut ja ongelmat tyontekijan nakokulmasta

Henkilostonvuokraus tarjoaa tyottomille tyonhakijoille tyopaikan, kun sellaista ei ole
saatavilla suoraan yrityksesta. Henkilostonvuokraus tarjoaa usein tyontekijalle mah-
dollisuuden luoda suhteita ja nain ollen ty0llistya vakituisesti. Vuokratyon kautta on
mahdollista myos tyollistya kayttajayritykseen. Lehtosen [24.7.2018] mukaan Yyl
3300 tyontekijaa rekrytoitiin kayttajayritykselle vuonna 2006 henkilostopalveluliiton
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jasenyrityksissa. Tanskanen (2008, 18) lisaa vuokratyon tarjoavan myds mahdolli-
suuden nopeaan tyollistymiseen. Joskus tyosuhteet voivat alkaa jopa ennen kirjalli-
sen tyosopimuksen allekirjoittamista.

Lehtosen [24.7.2018] mielesta vuokratyd on esimerkiksi opiskelijoille hyva keino
hankkia tyota opintojen ohella. Moni vuokraty® on osa-aikaista ja tapahtuu viikon-
loppuisin, joten vuokratyd soveltuu hyvin opiskelijoille. Vuokratyon kautta opiskelija
voi myOs kartuttaa tyokokemusta, joka hyodyttaa tyoelamaan siirtyessa. Ja vaikka
Tanskasen (2008, 16) mukaan vuokratyontekijoiden palkkasyrjinta tiedostetaan,
Hietala ym. (2014, 21) kertovat, etta vuokratyontekijoista osa kokee saavansa pa-
rempaa palkkaa, kuin kayttajayrityksen omat tyontekijat.

Henkilostopalveluyritykset jarjestavat erilaisia koulutuksia vuokratyontekijoille. Nii-
den kautta tyontekija voi hankkia erilaisia patevyyksia helposti. Tallaisia ovat esi-
merkiksi anniskelu-, hygienia- ja ikarajapassi. Tama auttaa tyollistymaan jatkossa
monipuolisempiin tyotehtaviin. (Lehtonen [24.7.2018].)

Edella mainitut vuokratyon hyvat puolet ovat Lehtosen [24.7.2018] mukaan lasna
tilanteissa, joissa tyontekija haluaa tehda vaihtelevaa tyota. Vuokratyon ongelmat
tulevat esiin tilanteissa, joissa tyontekija tekee vuokratyota, koska hanella ei ole
muita vaihtoehtoja.

Vuokratyossa esiintyy myos joitain ongelmakohtia. Alalla toimii satoja yrityksia ja
kayttajayrityksia, joten kokemuksetkin ovat luonnollisesti vaihtelevia. Tanskanen
(2008, 6) kertoo netin keskustelupalstoilta 16ytyvan laajasti erilaisia kertomuksia,
jotka kasittelevat kokemuksia vuokratydvoiman kaytosta ja vuokratyontekijana tyos-
kentelysta.

Lehtonen [24.7.2018] toteaa, etta vuokratyon ongelmia ovat muun muassa tyon
epavarmuus ja epavarmuus toimeentulosta. Sama epavarmuus liittyy Lehdon ym.
(2005, 26) mukaan kaikkiin osapuoliin, tarkastelee tilannetta sitten tyontekijan, tyo-
yhteison tai kayttajayrityksen nakokulmasta. Lehtosen [24.7.2018] mukaan vuokra-
tyon toimeksiantojen ovat suureksi osaksi kestoltaan lyhyita, silla kayttajayritys kayt-
taa vuokratyontekijaa vain niin kauan, kuin heidan tarpeensa vaatii. Myos vuosilo-

mien toteutumisessa on havaittu ongelmia joissakin tapauksissa. Lomakorvauksia
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voidaan maksaa palkkojen yhteydessa, vaikka tydosuhde on jatkuva. Terveyspalve-
lujen uupuminen on myos aiheuttanut ongelmia huolimatta siita, etta laki velvoittaa

tydnantajaa tyoterveydenhuollon jarjestamiseen.

Lehtosen [24.7.2018] mukaan eriarvoisuutta kayttajayrityksen omien tydntekijoiden
kanssa on koettu. Vuokratyontekijat ovat kokeneet olonsa ulkopuoliseksi. Myos tuo-
tantoon liittyvia lisia ei ole maksettu samalla tavoin, kuin yrityksen omalle henkilo-
kunnalle. Palkassa on voinut olla eroja, vaikka tehty tyotehtava on ollut sama. Kayt-
tajayrityksen nakokulmasta tarkasteltuna Hietalan ym. (2014, 22) mukaan suurin
epavarmuustekija liittyy paaosin vuokratyontekijoiden sitoutuneisuuteen ja osaami-

seen.

Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjesto (SAK) on Lehtosen [24.7.2018] mukaan
kommentoinut kriittisesti vuokratyon saantodjen puuttumista. SAK:n mukaan tyohon
liittyvat ehdot ja tyOsuhdeturva ovat erityisen heikolla pohjalla. SAK myo6s kertoo
vuokratyolla korvattavan omaa tyovoimaa, jonka johdosta tydvoimamarkkinat vaa-
ristyvat ja epaterve kilpailu lisdantyy. Vuokratyovoiman on tarkoitus olla tilapaisrat-
kaisu, eika silla tule korvata pysyvaa henkilostotarvetta.

Jotta tyontekijoiden asemaa voitaisiin parantaa, pitaisi SAK:n mukaan tydsuhteiden
olla paasaantoisesti vakituisia. Myos takuupalkasta olisi sovittava, mikali jossain ti-
lanteessa tyOnantajana toimiva vuokratyoyritys ei kykenisi tarjoamaan tyota tyonte-
kijalleen. Lisaksi tyoterveydenhuolto pitaisi olla vahintaan samalla tasolla, kuin se
kayttajayrityksessa on. (Lehtonen [24.7.2018].)

Lehtosen [24.7.2018] mukaan ongelmat ja epakohdat voidaan suhteuttaa vuonna
2008 tehdyn henkilostopalveluliiton (HPL) valtakunnallisen vuokratyontekijatutki-
muksen tuloksiin. Tutkimukseen osallistui 3400 henkil6a. Tutkimustulokset osoitti-
vat, ettd HPL:n jasenyrityksissa tyoskentelevat vuokratyontekijat ovat suurimmaksi
osaksi tyytyvaisia tydhonsa. Sivutoimisia vuokratyontekijoita useammin paatoimiset
vuokratyontekijat olivat tyytyvaisia. 86 prosenttia tutkimukseen vastanneista koki,

etta voisi suositella vuokratyota myos tuttavilleen.
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3 REKRYTOINTIPROSESSI

3.1 Toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessin nykytila

Seuraavassa kuvataan paalinjat siita, millainen rekrytointiprosessin kulku on talla
hetkelld Smile Henkilostdpalveluiden Seindjoen toimipisteessa. Ihanteellisen rekry-

tointiprosessin kulun teoriaan perehdytaan tarkemmin myohemmin tassa luvussa.

Rekrytointiprosessi toimii talla hetkella kokonaisuutena, mutta kehittamalla siita
voisi saada huomattavasti tehokkaamman. Yritys kykenee vastaamaan asiakkaiden
tarpeisiin, mutta koko kapasiteettia ei hydédynneta. Selkeyttamalla toimintatapoja
voitaisiin maksimoida tyontekijoiden tydaika ja nain ottaa kayttoon koko kapasiteetti.
Tama havainto perustuu opinnaytetyon tekijoiden omiin kokemuksiin tydharjoittelu-
jakson aikana. Rekrytointiprosessin kehittdmisen tavoitteena on, etta jokainen Sei-
najoen toimipisteessa tydskenteleva toimihenkild voisi keskittyd omaan tehta-

vaansa. Alla olevassa kuviossa (2) on havainnollistettu rekrytointiprosessin nykytila.

Kayttajayrityksen tyontekijatarve

Tyontekijan kriteereiden maarittely

Tyopaikkailmoituksen luominen ja julkaiseminen eri kanavissa

Tyohakemusten lapikdyminen ja karsinta

Potentiaalisten hakijoiden kutsuminen haastatteluun
TyOhaastattelut

Potentiaalisten hakijoiden esittely kayttajayritykselle

Valitun tyontekijan tydsopimuksen solmiminen

Kuvio 2. Rekrytointiprosessin nykytila.
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3.2 Rekrytointiprosessin kehittaminen

Kehittamisessa nousee esille muutoksen liikkeelle laittaminen. Asioiden kehittami-
nen on tulevaisuuteen kurkottamista. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 50—
51.) Perinteisessa kehittamisessa edetaan usein asiantuntijakeskeisesti. Rekrytoin-
tiprosessin kehittamisessa onnistuminen edellyttaa kehitystarpeen tunnistamista,
prosessin kehittamista ja sita myota keinojen tehokasta kaytantoon viemista. Lisaksi
kehittamisessa onnistuminen vaatii siihen panostamista (Juuti 2016, 75-76).

Onnistunut kehitystoiminta vaatii Juutin (2016, 77) mukaan ideoita ja aikaa. |deoita
aikaansaadaan, kun mietitaan mahdollisuuksia toiminnan kehittamiselle, sekd ny-
kyisen toiminnan pulmia. Osaksi onnistunutta kehittamistoimintaa kuluu ideoiden
kokeileminen kaytanndssa ja naista kokeiluista oppiminen. Toiminnan jatkuvan ke-
hittamisen tuloksellisuuden mahdollistaa jaettu johtajuus. Jaettu johtajuus tarkoittaa
tassa tapauksessa sita, etta kaikki tyoyhteison jasenet ovat aktiivisia ja vastuullisia

toimijoita prosessin kehittamisessa.

Mikali muutosten toteuttaminen ei onnistu, kdynnissa saattaa Juutin (2016, 78) mu-
kaan olla samaan aikaan liian monia muutoksia. Epaonnistuminen voi johtua myos
siita, etta yhteisdssa on muutosvastarintaa tai osapuolten nakdkulmat eivat kohtaa.
Osapuolten luottamuspula saattaa olla yksi syy muutoksen epaonnistumiseen. Ih-
misten osallistaminen ja arvostava keskustelu ovat avainsanoja, kun prosesseja ke-

hitetaan ja muutetaan.

3.3 Rekrytointiprosessin alkuvaiheet

Kaikki ne toimet, joilla hankitaan uutta henkilostoa yritykseen, ovat Helsilan (2002,
20-21) mukaan rekrytointia. Paatos rekrytoinnista on strateginen paatés. Hanen
mukaansa tama korostuu tilanteissa, joissa yritykseen palkataan avainasemassa
toimivia tyontekijoita. Nykyaan voidaan kyseenalaistaa muiden kuin avainhenkili-
den rekrytointi — hallintotehtaviin taitavasti valittu tyontekija antaa valitonta tulosta
tekevalle henkildlle lisaa resursseja tyotehtavaansa keskittymiseen. Koska jokainen
yritys tarvitsee kirjanpitoa, laskutusta ja rahoitusta, ei pida aliarvioida tata niin kut-
suttua valillista tyota. Rekrytoinnissa tarkein asia ei ole pohtia, mitka ovat oikeat
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paikat hakea uutta henkilostoa ja arvioida naiden paikkojen kelvollisuutta. Tarkeinta
on miettia, millaista henkilostoa todella tarvitaan, vai tarvitseeko henkiloston maaraa

kasvattaa lainkaan?

Rantala on kirjoittanut jo vuonna 1999, etta rekrytointistrategiassa on erotettavissa

kaksi teoreettista mallia.

Stiglerin mallissa yritys keraa omat lahtokohtansa huomioon ottaen kasaan ehdok-
kaat. Seuraavaksi yritys vertailee ehdokkaiden soveltuvuutta ja paattaa, kenet he
valitsevat tyohon. Tallaista mallia kaytettaessa tavoitellaan sopivimman tyontekijan
I0ytymista. Rekrytointitapana tama malli on resurssien hankintaa. (Vaahtio 2005,
34-35.)

McCallin ja Lippmannin mallissa taustalla on Vaahtion (2005, 35) mukaan etsinta-
teoria. Kun tyontekijaa etsitaan, neuvotellaan tydpaikasta jo heti ensimmaisen haki-
jan kanssa. Jos hanen kanssaan ei synny sopimusta, etsitaan tyontekijaa niin
kauan, etta sopiva I6ytyy. Taman mallin ominaispiirre on prosessissa vaadittu aika.
Tassa mallissa on tavoitteena rekrytoida ensimmainen hakija, joka on soveltuva tyo-
hon. Rekrytointitapana tama malli on aukkojen paikkaamista.

Vaahtio (2005, 35) huomauttaa, etta passiivinen rekrytointi on myos yleinen haku-
tapa. Talloin tyonhakija ottaa itse yhteytta tyonantajaan selvittadkseen avoimia tyo-
paikkoja. Yritykset saavat tydvoimaa hyvin myos passiivisella rekrytoinnilla.

Rekrytointiprosessissa voidaan katsoa olevan kaksi paatyyppia, jotka ovat aukon-
paikkaus ja resurssien hankinta (Vaahtio 2005, 32).

Aukon paikkauksessa etsitaan tyontekijaa, joka paikkaisi tyhjaksi jaaneen paikan.
Talloin etsitdan tyontekijaa, jonka osaaminen ja ominaisuudet vastaavat mahdolli-
simman hyvin poisjaavan tyontekijan vastaavia. Tallaisessa tilanteessa on tavoit-
teena suorittaa rekrytointi mahdollisimman nopeasti, jotta tyot saadaan jatkumaan
entiseen malliin. Taman tyyppista rekrytointia kaytetaan varsinkin silloin, kun rekry-
toidaan alempia toimihenkiloita tai suoritustason tekijoita. Vaahtion (2005, 32) mu-
kaan kyse ei ole siita, etteikd edella mainittuja tekijoita arvostettaisi, vaan siita, etta
yrityksen kaytannot ovat usein vakiintuneita. Rekrytoinnin katsotaan onnistuneen,
kun aukko on taytetty ja tyot jatkuvat.
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Resurssien hankinnassa rekrytointiprosessi toimii eri tavalla. Silloin tarvitaan sel-
laista osaamista, jota yrityksessa ei viela ole. Lahtokohta rekrytoinnissa on 10ytaa
tehtavaan paras ja soveltuvin tekija. Talldin voidaan kayttaa apuna ulkopuolista asi-
antuntijaa. (Vaahtio 2005, 32-33.) Prosessi on usein aikaa vieva ja se saattaa si-

saltda useita haastatteluita seka soveltuvuusarvioita.

Honkaniemen ym. (2007, 42—-43) mukaan on tarkeaa huolehtia myos osaamisen
siirtymisesta. Jonkun tyontekijan olisi tiedettava edes suullisesti tyosta lahtevan
henkilon tyotehtavat. Kaikkein paras toimintamenetelma olisi tarkeimpien tyotehta-

vien dokumentointi. Tama auttaisi myos odottamattomissa tilanteissa.

Honkaniemi ym. (2007, 40—41) suosittelevat, etta ennen kuin rekrytointiprosessia
varsinaisesti kaynnistetaan, on tarkeaa, etta esimies arvioi rekrytoinnin todellista
tarvetta perinpohjaisesti. Tama vaihde voidaan kokea tilaisuutena ymmartaa tar-
keita asioita kyseisen yksikon toiminnasta ja nain ollen mahdollisesti tehda muitakin
eteenpain vievia toimenpiteita. Tallainen toimenpide voi olla esimerkiksi tehtavien
uudelleen maarittdaminen. Tassa vaiheessa tarkastellaan yksikon toimintaa suh-

teessa organisaation tavoitteisiin.

Honkaniemen ym. (2007, 40—41) mukaan esimiehen on kannattavaa pohtia

organisaation nykytilannetta

— mihin yksikko tahtaa ja miten se vaikuttaa koko organisaation tavoitteisiin
— millaista osaamista on ja millaista tarvitaan tulevaisuudessa

— henkiloston ja tdiden maara suhteessa

— olennaisimpia tyOtehtavia ja tehdaanko jotain, mita ei tarvitsisi tehda

— toiden organisointia, voidaanko jotain tehda tehokkaammin

— rekrytointitarpeen ydinta.

Honkaniemen ym. (2007, 40—41) mukaan analyysin jalkeen esimies kykenee perus-
telemaan tarpeensa rekrytoida uusi tyontekija ja voi aloittaa rekrytoitavan henkilon
vaatimusten ja tehtavankuvan miettimisen. Tehtavankuvauksen laatiminen on yksi

merkittavimmista tehtavista rekrytointiprosessissa. Tehtavankuvaus kertoo, mita
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haettavassa tyotehtavassa tehdaan. Mita tarkempi ja onnistuneempi tehtavanku-
vaus on, sita paremmin tulevat vaiheet sujuvat, koska se toimii pohjana arvioinnin
kriteereita laadittaessa. Mikali rekrytoinnissa kaytetaan apuna asiantuntijoita, mak-
simoidaan asiantuntija-avunkin hyoty, kun tiedetaan tarkalleen, millaiseen tehta-
vaan rekrytoidaan. Esimiehen tulee tietaa tehtavan sisalto ja tavoitteet parhaiten,
joten han on merkittdvimmassa asemassa tehtavankuvauksen laadinnassa. Esi-
mies voi hankkia apua tehtavankuvausta laatiessaan myos ymparoivalta tyoyhtei-
soltd. Kun nakemysta kysytaddn monelta henkildlta, saadaan laajempi nakokulma.
Taman lisaksi voidaan havaita eroavaisuuksia odotuksissa ja nain yhdistaa eroavai-
suudet. Onnistunut kuvaus tehtavasta on hyvin jasennelty, johdonmukaisesti ker-
rottu ja totuudenmukaisesti laadittu.

Tassa kohtaa ennen rekrytointiprosessin kaynnistamista on Honkaniemen ym.
(2007, 40—41) mukaan kannattavaa myos pohtia yrityksen tulevaisuuden nakymia.
On mietittava, mihin suuntaan yritys on tulevaisuudessa menossa ja miten mahdol-
liset muutokset vaikuttavat vaatimuksina tyontekijoiden kykyihin. Taytyy myos miet-

tia, tuleeko tehtava vaatimaan sopeutumista, joustamista ja uuden oppimista.

Honkaniemi ym. (2007, 40—41) kirjoittavat, etta vaikka perusteellisesti laaditun teh-
tavankuvauksen rakentamiseen menisi paljon aikaa, tulee se maksamaan lopulta
itsensa takaisin. Yksi huolellisesti laadittu tehtavankuvaus selkeyttaa parhaimmil-
laan koko tyoyksikon toimintaa — joskus jopa koko organisaation. Perinpohjaisesti
tehtavankuvauksen rakentaneet esimiehet ovat ymmartaneet, etta siita on suuri
hyoty soveltuvuusarvioinneissa. Huolellinen tehtavankuvaus hyodyttaa myos rek-
rytointiprosessin jalkeen. Se voi mahdollistaa avoimen tehtavan tehokkaamman
organisoinnin, kun odotukset on suunniteltu hyvin. Tehtavaan valittu tyontekija so-
peutuu hyvin tyOyhteisoon. Viela mydhemmassa vaiheessa tehtavankuvaus hyo-
dyttaa esimerkiksi kehityskeskustelussa. Tama johtuu siita, etta kuvaus tuo edelly-

tyksia kehittymiselle tyotehtavassa.

Honkaniemi ym. (2007, 42) muistuttavat, ettd mikali jo tassa tyovaiheessa on kay-
tetty konsulttia apuna, voi konsultti toimia oppaana tehtavankuvauksen luomisessa.
Ainoastaan kaytannon kokemus harjoittaa tehtavankuvauksen laadinnassa. Jokai-
nen tehtavankuvauksen laadintaprosessi on kuitenkin uniikki, silla tyoymparisto

muuttuu koko ajan.
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Honkaniemen ym. (2007, 42) mukaan tehtavankuvausta voidaan auttaa pohtimalla

— paavastuita ja tulostavoitteita

— aikarajoituksia

— erityisvaatimuksia

— tyOympariston- ja yhteison erityispiirteita
— tehtadvan muutos- ja kehitysnakymat

— ehdottomia vaatimuksia ja opeteltavia taitoja.

Sallin ja Takatalon (2014, 10-11) mukaan tarkeaa rekrytointiprosessissa on tehok-
kuus ja nopeus. Rekrytointiprosessissa mukana olevalle hakijalle vastauksen odot-
taminen tuntuu pitkalta ajalta. Heidan mielestaan prosessissa mukana olevan tulee
saada tietoa siita, kuinka prosessi etenee ja onko han viela mukana siina. Tyonan-
tajasta organisaationa tehdaan nopeasti erilaisia johtopaatoksia rekrytointiprosessin
pohjalta. Hitaasti etenevan prosessin johdosta hakijalle tulee mielikuva, etta organi-
saatio on kankea. He ovat sita mielta, etta prosessin venyessa hakijan motivaatio
ja mielenkiinto organisaatiota kohtaan laskee nopeasti. On huomionarvoista muis-
taa, ettd hakijat hakevat usein montaa tyota samaan aikaan, joten nopeimmin rek-

rytointiprosessin hoitava organisaatio on vahvimmassa asemassa markkinoilla.

Rekrytointiprosessi on aina aikaa vievaa, joten rekrytoivan tahon pitaisi pyrkia toi-
mimaan mahdollisimman nopeasti. Hakijoiden kanssa pitaisi olla yhteyksissa aktii-
visesti, jotta ei menettaisi potentiaalisimpia hakijoita. Sallin ja Takatalon (2014, 11)
mukaan prosessin venyessa viestinnan merkitys korostuu. Heidan mukaan hakijan
mielenkiinto organisaatiota kohtaan lopahtaa usein viimeistdan kahden viikon jal-
keen siita, kun hakuaika on umpeutunut. Jos hakijaa ei tiedoteta hakuprosessin eri
vaiheissa, han tekee helposti omia johtopaatodksia asioista. Varsinkin potentiaalisten
hakijoiden kanssa viestiminen on erityisen tarkeaa, ettei heidan keskuudessaan ta-

pahdu mielenkiinnon laskua.

Yksittaisia rekrytointikampanjoita tukee Sallin ja Takatalon (2014, 12) mukaan se,
ettad organisaatiossa noudatetaan yhtenaista rekrytointistrategiaa ja -prosessia. Hei-

dan mielestaan on erityisen tarkeaa, etta jokaisessa organisaatiossa on yhteinen
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virallinen prosessikuvaus ja rekrytointistrategia. Talla tavoin rekrytointi sujuu jouhe-
vasti tilanteesta riippumatta. Rekrytoinnin kaynnistaminen on nopeaa, kun ei tarvitse

erikseen miettia sita, kuinka prosessin tulisi edeta.

3.4 Rekrytointiprosessin toteuttaminen

Rekrytointiprosessi on pitka ja tyolas, joten ajankayttda on tarkeaa suunnitella etu-
kateen. Se onnistuu parhaiten tekemalla suuntaa antavan aikataulun. Sen perus-
teella hakijoille voidaan antaa tietoa prosessin etenemisesta. On kutenkin tarkeaa
muistaa, etta suuressa ja monivaiheisessa prosessissa on paljon liikkuvia osia, eika
pitavaa aikataulua aina ole mahdollista suunnitella etukateen. (Honkaniemi ym.
2007, 50.)

Rekrytointia ohjaavat kriteerit, jotka on selkeasti maaritelty. Rekrytoijan on tiedet-
tava, minkalaista tyontekijaa ollaan hakemassa (Salli & Takatalo 2014, 15). Hakijoi-
den nakokulmasta ajateltuna kriteerit varmistavat tasapuolisuuden ja oikeudenmu-
kaisuuden (Honkaniemi ym. 2007, 43—-45). Kriteerit tarkoittavat tassa tilanteessa

niita asioita, joiden perusteella valinta uudesta tyontekijasta tehdaan.

Honkaniemi ym. (2007, 45-46) suosittelevat, etta viestintdkanava, jota kaytetaan
avoimen tyOpaikkailmoituksen julkaisemiseen, paatetaan aina avoinna oleva teh-
tava huomioiden. Avoinna olevan tehtavan kohderyhma vaikuttaa oleellisesti siihen,

missa tyopaikkailmoitus julkaistaan.

Rekrytointi on siirtynyt Kaijalan (2016, 184—-187) mukaan lahes kokonaan Internet-
tiin. Verkossa taytettavan rekrytointijarjestelman voimin hakemuksia voidaan seuloa
automaattisesti. Teknistyneen rekrytointiprosessin myota ongelmaksi on muotoutu-
nut hakijoiden persoonan esilletuomisen vaikeutuminen. (Viitala & Jylha 2014, 230.)
Kaijalan (2016, 184—187) mukaan sosiaalisen median myota on syntynyt uusi rek-
rytointikanava, jota yritykset ovat lahteneet kayttamaan rohkeasti. Kaijala muistut-
taa, etta sosiaalinen media on vain osa rekrytointistrategiaa, eika silla voida korvata
tyopaikkailmoitusta yrityksen omilla verkkosivuilla. Osa yrityksista on palannut ta-
vanomaisempaan rekrytointiprossin malliin erottuakseen yrityksista, jotka kayttavat
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nettirekrytointia (Viitala & Jylha 2014, 230). Honkaniemen ym. (2007, 45—-46) mu-
kaan sahkoiset tyopaikkailmoitukset ovat nykyaikaisia. Niilla voidaan tavoittaa haki-
joita kohdennetummin, kuin hintavilla sanomalehti-ilmoituksilla, jotka ovat laajassa
levikissa. Sanomalehti-ilmoitusta voidaan kuitenkin Honkaniemen ym. (s. 45—46)
mielesta kayttaa silloin, kun kohderyhma on laaja tai sita ei voida maaritella. Hyvin
laadittu sanomalehti-ilmoitus voi olla myds markkinoinnillinen hyddyke, silla se tuo
nakyvyytta yritykselle ja kertoo sen menestyksesta ja kasvusta.

Tiedusteluihin kannattaa Honkaniemen ym. (2007, 50) mukaan varata aikaa etuka-
teen. Hakijat haluavat usein kysya tarkentavia kysymyksia. Tahan kuluu usein muu-
tama tunti. Kyselyihin vastaamiselle on hyva ilmoittaa etukateen tietty aika ja ka-
nava. Talloin prosessi pysyy jarjestelmallisena ja kyselyihin vastaaminen on teho-
kasta. Sahkoposti on hyva kanava kyselyille, jolloin rekrytoinnista vastuussa oleva
henkilo voi ajoittaa kyselyihin vastaamisen vapaammin. Mikali haluaa valttaa kyse-
lytulvaa, voi yrityksen kotisivuille kirjoittaa tarkemman esittelyn tehtavasta, jossa on
otettu huomioon asiat laajemmin, kuin tyopaikkailmoituksessa. Mikali nain toimi-
taan, siita ilmoitetaan tyopaikkailmoituksen yhteydessa. On myos suositeltavaa, etta
hakijoille tarjottaisiin henkilokohtaista keskustelumahdollisuutta tyonantajan kanssa
jo hakuvaiheessa. Taman avulla saa myos helposti ensimmaisen kontaktin hakijoi-
hin. Toimintatapa helpottaa myos hakijoita oman kiinnostuksensa maarittamisessa.

Hakemusten lapikayntiin menevaa aikaa on vaikeaa sanoa yleisesti. Honkaniemen
ym. (2007, 50) mukaan keskimaarainen aika hakemusten lukemiseen on noin kym-
menen hakemusta tunnissa, mutta tamakin riippuu paljolti siitd, miten laajoista ha-
kemuksista on kyse ja miten ne kasitellaan. Yleisesti ottaen tehokkaimpana pide-
taan sita, etta hakemukset luetaan ajatuksella kerralla lapi. Mita useammin hake-
muksia pitaa kayda lapi, sita enemman syntyy toistoa ja aikaa menetetaan. Kasitte-
lyn tehokkuutta edistaa myos kunnollinen tehtavankuvaus. Talloin hakemukset on

helpompaa lajitella.

Valintakriteereita voi olla erilaisia. Honkaniemen ym. (2007, 43—45) mukaan ne voi-
vat olla ammatillisia, kuten koulutustausta ja tydkokemus. Ne voivat myos olla hen-
kildsidonnaisia kriteereita, kuten esimerkiksi oma-aloitteisuus, asiakaspalveluhenki-
syys ja joustavuus. Myos kaytannonlaheisia kriteereita voi esittaa. Tallaisia ovat esi-
merkiksi naytot myyntityosta ja kirjanpidon perusteiden hallinta.
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Valintakriteereita kannattaa Honkaniemen ym. (2007, 43—45) mukaan alkaa luon-
nostella tehtavankuvauksen keskeisen sisallon perusteella. Kriteerien laatija voi
miettia, mitkd ovat keskeisimmat konkreettiset osaamisvaatimukset tyon luonteen
puolesta. Onko ty0 hektistd, jossa menestyakseen on kyettava sietdmaan painetta?
Vaatiiko tyo tarkkaavaisuutta, kuuluuko siihen asiakaspalvelua? Minka alan osaa-

jalla olisi sopiva pohja tyotehtavaan opettelemiseen?

Valintakriteereista puhuttaessa tulee Sallin ja Takatalon (2014, 15) mielesta pohtia,
mitka taidot tyontekijalla on valttamatonta olla ja mita taitoja voisi opetella vasta tyon
ohessa. Heidan mukaan rekrytoinnissa on hyva pitaytya ennemmin kuudessa kuin
kahdessatoista kriteerissa.

Hyvista tyontekijoista on pulaa jatkuvasti kovenevassa rekrytointikilpailussa. Tallai-
sessa rekrytointitilanteessa tulee Sallin ja Takatalon (2014, 15) mielesta pohtia en-
tista tarkemmin sita, millaisia tyontekijoitd on kannattavaa rekrytoida. Heidan mu-
kaansa (2014, 19) nykyaan ei voi rekrytoida vain taitojen perusteella. Heidan mie-
lestaan jatkossa pitaa olla valmiutta kouluttaa tyontekija tyotehtavansa, sen sijaan,

etta vaadittaisiin valmista koulutusta.

Useimmissa yrityksissa henkilotietojen kasittelylle on vakiintuneet tavat. Mikali va-
kiintunutta mallia ei kuitenkaan ole, valitaan parhaat hakijat tehtavankuvaukseen
pohjaten. Honkaniemen ym. (2007, 48—49) mukaan tyomarkkinoiden ollessa tyon-
antajalle suosiollisia, voidaan hakemuksia saada jopa satoja yhta avointa paikkaa
kohden. Kun tehtavankuvaus ja tehtavien maarittely ovat selkeita, auttaa se myos
tassa tilanteessa. Hakemuksia on nopeampaa kasitella, kun tiedetaan selkeasti,
mita haetaan ja ehdottomat kriteerit ovat tiedossa. Kun karkea jaottelu on tehty, voi-
daan parhaisiin hakemuksiin tutustua syvallisemmin. Mikali parhaiden hakijoiden
joukko osoittautuu turhan pieneksi, kaydaan toiseksi parhaat hakemukset lapi viela
kertaalleen kayttaen hieman I0yhempia kriteereita.

Jos tilanne on sellainen, etta parhaimpien hakijoiden joukko on suuri, voidaan Hon-
kaniemen ym. (2007, 48—49) mielesta hakijoita rajata puhelinhaastatteluilla. Puhe-
linhaastattelut ovat nopeita ja vaivattomia jarjestaa. Tama auttaa erottamaan par-
haista hakijoista kiinnostavimmat.
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Honkaniemen ym. (2007, 48—49) mukaan hakemusten lajitteluun on kaytossa myos
erilaisia ohjelmistoja. Hakemuksen perustietoja voidaan tallentaa rekrytointijarjes-
telmaan, jolloin profiiliin sopivia hakijoita voidaan |0ytaa kayttamalla rajauksia. Tal-
lainen toimintatapa nopeuttaa hakijoiden rajaamista.

Haastattelu tulee Honkaniemen ym. (2007, 56-57) mielesta suunnitella aina etuka-
teen ja siina on oltava runko. Runko rakennetaan pohtimalla tarkeimpia aihealueita
ja kysymykset muotoillaan tehtavankuvauksen pohjalta. Jokaisen haastateltavan
hakijan kanssa kaydaan lapi samat kysymykset.

Haastattelu tulisi Honkaniemen ym. (2007, 50) mukaan pyrkia sopimaan niin, etta
hakijat eivat kohtaa, mutta ryhmahaastattelut tekevat tassa kaytannoéssa poikkeuk-
sen. Ryhmahaastattelut saastavat rekrytoijan aikaa. Ryhmahaastattelu ei kuiten-
kaan ole soveltuva kaikkiin tehtaviin, joten haastattelun muoto taytyy valita haetta-
van tehtavan luonteen pohjalta. My6s ryhmahaastattelujen yhteydessa pidetaan

yleensa henkilokohtaisia haastatteluja rekrytoinnin myohemmassa vaiheessa.

Honkaniemi ym. (2007, 50) suosittelevat, etta haastattelutilanteeseen otetaan aikaa
yleensa noin tunti hakijaa kohden. Mita vaativampaan asemaan ollaan rekrytoi-
massa, sitda kauemmin haastattelussa yleensa menee. MyOs haastattelun tavoite
vaikuttaa olennaisesti sen kestoon — nopean yleisvaikutelman luomiseen tarkoite-
tussa haastattelussa kestaa luonnollisesti vahemman aikaa, kuin syvallisen ja tar-
kan haastattelun tekemisessa. Hakijoita kohtaan kohteliasta on sopia haastattelu-
ajat silla tavoin, etteivat haastateltavat kohtaa toisiaan. Tama auttaa myos haastat-

telijoita, jolloin he saavat aikaa koota muistiinpanoja haastattelusta.

Honkaniemi ym. (2007, 56-57) suosittelevat, etta ennen varsinaisen haastattelun
alkua on viisasta luoda keskustelua tyotehtavaa tai organisaatiota koskien, jotta itse
haastatteluun siirtyminen on luontevampaa. Keskustelu vahentaa jannitysta ja luo

nain sopivan ilmapiirin haastattelulle.

Honkaniemen ym. (2007, 56-57) mukaan haastattelu on kannattavinta rakentaa si-
ten, ettd seka alussa ja lopussa on niin sanottuja helppoja kysymyksia. Haastavam-
mat ja epamielekkdammat aiheet on syyta sijoittaa haastattelurungon keskivaiheille.
Aluksi voidaan kayda lapi yleisia asioita haastateltavaa koskien, kuten koulutustaus-

taa ja tyOhistoriaa. Keskivaiheilla voidaan keskustella esimerkiksi heikkouksista ja



29

muista hankalammista aiheista. Loppuun kannattaa jattaa keskustelu esimerkiksi
vapaa-ajan toiminnasta. Tarkeimpia aiheita haastattelussa on ammatillinen osaami-

nen, motivaatio ja odotukset uudesta tehtavasta.

3.5 Viestinta

Prosessin venyessa hakijoille muodostuu Sallin ja Takatalon (2014, 12) mukaan
helposti kielteisia mielikuvia yrityksesta. Hakijan tulisi saada tietoa rekrytointiproses-
sin etenemisesta viikon sisaan siita, kun han on lahettanyt hakemuksensa. Sallin ja
Takatalon mielesta potentiaalisiin hakijoihin tulisi olla yhteydessa jo ennen hakuajan
paattymista. Honkaniemen ym. (2007, 56-57) mukaan tulee huomioida se, etta
vaikka tiedottaminen voi olla aikaa vievaa, se on tarkea osa prosessia. Kun tyonha-
kijat pysyvat ajan tasalla tilanteesta, luo se myos myonteista mielikuvaa yrityksesta
ja osoittaa, etta tiedotus toimii. Tiedottaminen helpottuu, kun se suunnitellaan etu-
kateen huolellisesti.

Tarkeita viestinnan kohtia Sallin ja Takatalon (2014, 14) mukaan rekrytointiproses-

sin aikana ovat:

1. Tyopaikkahakemuksen vastaanottaminen — kiitos hakemuksestasi-viesti
ja prosessin etenemisesta tiedottaminen

2. Tyopaikkahaastatteluun kutsuminen tai viesti siita, etta tyonhakija ole
paassyt jatkoon hakuprosessissa
Rekrytointiprosessin aikataulusta tiedottaminen
Rekrytointipaatoksesta kertominen

Tiedottamiseen on erilaisia tapoja. Esimerkiksi rekrytoinnin alkuvaiheessa pois kar-
siutuville hakijoille voidaan ilmoittaa tilanteesta sahkopostin valityksella. Rekrytoin-
nissa jatkaville hakijoille voidaan viestia puhelimitse tai sahkopostitse. (Honkaniemi
ym. 2007, 52.) Kuten Salli ja Takatalo (2014, 12) jo totesivat, on tarkeaa pitaa aktii-
visesti yhteytta varsinkin, jos rekrytointiprosessi uhkaa venya. Muuten potentiaali-
simmat hakijat saattavat alkaa hakeutua uusiin tyopaikkoihin. Honkaniemen ym.
(2007, 52) mukaan hakijoita on myos hyva tiedottaa mahdollisen viivastymisen

syysta.
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Honkaniemen ym. (2007, 52) mukaan on tarkeaa muistaa, etta yrityksen henkilos-
ton viestinta on myos markkinoinnillinen asia. Tyontekijat luovat ulkopuolelle kuvaa
yrityksesta. Esimerkiksi rekrytoinnista karsiutuneet tyontekijat luovat mielikuvan yri-
tyksesta osaksi rekrytoinnista vastanneiden henkiloiden perusteella. Kielteiset ko-
kemukset leviavat tehokkaasti, joten onnistumiseen todellakin kannattaa panostaa.

Mikali yrityksesta on liikkeella kielteinen huhu, voi se karsia potentiaalisia hakijoita.

Rekrytointiprosessi ei paaty siihen, etta oikea tyontekija on l10ytynyt. Taman jalkeen
on viela hoidettavana tarkeita toimenpiteita, joita ei voi jattaa hoitamatta. Vaahtion
(2005, 191) mukaan on hyvan tavan mukaista, etta valintoja ilmoitettaessa, niista
kuulee ensimmaisena tehtavaan valittu henkilo. Tassa vaiheessa on viela mahdol-
lista, ettei valittu ota tyota vastaan, joten valinnan ulkopuolelle jaaneille ei kannata

ilmoittaa tuloksista ensimmaisena.

Seuraavaksi tulee ilmoittaa rekrytointiprosessin ratkaisusta niille, jotka eivat ole tul-
leet valituiksi. Vaahtion (2005, 191) mukaan kirjallisiin hakemuksiin pitaisi etiketin
mukaisesti antaa kirjallinen vastine. Hanen mukaansa yrityksilla on parantamisen
varaa siina, millaiset ilmoittamiskaytannot heilla on. Kaytanto vaihtelee yrityksissa.
Osa yrityksista ilmoittaa ratkaisuista, niin kuin pitaakin. Toiset ilmoittavat aina kun
kerkeavat. Kolmas ryhma on niita, jotka eivat tapansa mukaan koskaan ilmoita va-

litsematta jaaneille hakijoille mitaan.

Esimerkillista on Vaahtion (2005, 191) mukaan sellainen toiminta, jossa hakijoita
tiedotetaan rekrytointiprosessin kaikista vaiheista. Tallainen on tarkeaa varsinkin sil-
loin, kun hakijoita on paljon ja on mahdollista, ettd hakuprosessi kestaa pitkaan.
Vaahtiosta (s.191) on ilmiselvaa, ettd parhaat osaajat saavat helposti tyopaikan
muutakin kautta. Tyonhakijoiden tiedottaminen on ilmeisen tarkeaa.

Valitsematta jaaneille hakijoille ilmoittaminen on vaativa ja tarkea tehtava. Vaahtion
(2005, 191-192) mukaan on todennakoista, ettd hakija on pettynyt viestia lukies-
saan. Monella yritykselld on ilmoituksissa kaytdssaan perinteinen tapa, joka alkaa
"kiitamme mielenkiinnostasi, mutta ei kiitos”. Tallainen kirjoitusmalli on tokerd, mutta

on sekin parempi, kuin kokonaan ilmoittamatta jattaminen.
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Kaijalan (2016, 99) mukaan rekrytointi ei paaty tyosopimuksen allekirjoittamiseen,
vaan rekrytoijan taytyy tyosuhteen alussa viestia palkatun tyontekijan kanssa. Ha-
nen tulee varmistaa, ettd uuden tyontekijan motivaatio pysyy ylla uutta tyopaik-
kaansa kohtaan.

Vaahtion (2005,12) mukaan on tarkeda muistaa, etta rekrytointiprosessiin liittyy
my0s erilaisia riskeja. Virhemahdollisuus moninkertaistuu, jos prosessi viedaan lapi
taitamattomasti ja kiireella. Pahin mita tallaisen johdosta voi tapahtua, on asiakkai-
den menettaminen. Nain voi kayda myos silloin, kun prosessi kestaa liian kauan,

eika paikkaa saada taytettya. Erehdykset prosessin aikana voivat tulla kalliiksi.

3.6 Lainsaadanto

VuokratyOsta ei ole erikseen saadetty Suomen lainsaadanndssa. Vuokratyontekijan
ja vuokrausyrityksen, seka kayttajayrityksen ja vuokrausyrityksen valisiin suhteisiin
sovelletaan tyOlainsaadantoa. Se tapahtuu lahtokohtaisesti samoin, miten muissa-
kin tyosuhteissa. Hietalan ym. (2014, 25-27) mielesta vuokratyOsuhteen eroavan
tavanomaisesta tyOsuhteesta siten, etta siind on kahden osapuolen sijaan kolme,
joiden kesken jakautuvat tyosuhteen velvollisuudet ja oikeudet. Suomessa on kui-
tenkin vahan vuokratyota koskevaa erityislainsaadantoa, kun vertaa muiden maiden
saadoksia. Vuokrayrityksen on noudatettava tyontekijoiden kohdalla tybehtosopi-

musta, joka velvoittaa kayttajayritysta.

1.3.2012 astuivat voimaan eduskunnan hallituksen esityksen (HE 104/2011) mu-
kaan hyvaksymat muutokset seka tyosopimuslakiin (L 26.1.2004/55), etta lakiin 1a-
hetetyista tyontekijoista (L 17.6.2016/447) vuokratyodirektiivin (D 2008/104/EY) 1a-
piviemiseksi. Direktiivin tarkoituksena on parantaa vuokratydntekijoiden yhdenver-
taisuutta yrityksen omiin tyontekijoihin nahden. Direktiivissa asetetaan vahimmais-
vaatimuksia vuokraty6ta koskien. Vuokratyontekijoiden tyoehtojen on oltava vahin-
taan sellaiset, kuin ne olisivat, jos kayttajayritys palkkaisi tyontekijan suoraan itse

samaan tehtavaan. (EU-julkaisut 2008.)



32

Sallin ja Takatalon mukaan (2014, 88) rekrytointiprosessin aikana tulee huomioida
se, millaisia tietoja tydnhakijasta voidaan kerata ja mita kautta. On my6s huomioi-
tava se seikka, mita tyonhakijalta voi kysya tyohaastattelussa. ltse valintaan liittyy
olennaisesti syrjinnan kielto. Tyontekijan valintaan ei saa vaikuttaa syrjivat seikat.

TyOlainsaadannossa ei ole maaritelmaa sille, mita tyohonotto tai rekrytointi tarkoit-
tavat. Tyohonotto on maaritelty oikeuskirjallisuudessa siten, etta se alkaa tyopaik-
kailmoituksesta ja paattyy tyontekijan valintaan. Tyohonotto sisaltaa kaikki toimen-
piteet rekrytoinnin esivalmisteluista tyontekijan palkkaamiseen. (Salli ja Takatalo
2014, 88.)

Tybnantaja maarittelee sen, kuinka kauan tydnhakuprosessi kestaa ja mita vaiheita
siihen kuuluu. Tydnantajalla on oikeus paattaa tydnhaku missa vain prosessin vai-
heessa. Tyonantajalla ei ole velvollisuutta palkata ketaan, vaikka se olisikin kayn-
nistanyt tydnhakuprosessin. Tyonhakijoille ei tarvitse ilmoittaa haun paattamisesta,
jos tyonantajana on yksityinen sektori. (Salli & Takatalo 2014, 88.) Sallin ja Takata-
lon mukaan on tarkeaa huomioida yrityksen tyonantajakuva tallaisissa tilanteissa.
On kannattavaa tiedottaa tyonhakijoita, vaikka velvoitetta siihen ei olekaan.

Yrityksissa voi olla kaytanto, etta tyonhakijat voivat jattaa avoimia tyopaikkahake-
muksia, vaikka mitdan tyopaikkaa ei varsinaisesti olisikaan auki. Tallaisissa tilan-
teissa ei ole Sallin ja Takatalon (2014, 89) mukaan kyse tydnhakuprosessista, johon
voisi esimerkiksi soveltaa saannoksia, jotka koskevat syrjintdsuojaa. Myoskaan yri-
tyksen sisaiseen tydnhakuun ei voida soveltaa edeltavia saadoksia, jos mikaan tyo-
paikka ei ole varsinaisesti auki. Vasta siina tapauksessa, kun yrityksessa on auki
kaikille avoin rekrytointi, voidaan sen katsoa olevan tyohonotoksi. Kaikissa tilan-
teissa tulee kuitenkin muistaa sdannokset, jotka koskevat yksityisyyden suojaa ja
henkilotietojen kasittelya.

Salli ja Takatalo (2014, 89) painottavat, etta tydnantaja ei vapaudu omista velvoit-
teistaan, vaikka kayttaisikin tyonhakuprosessissa ulkopuolista rekrytointiyritysta.
TyOnantaja vastaa myos ulkopuolisten rekrytoijien toiminnasta, vaikka ei itse hoitai-
sikaan rekrytointiprosessia kokonaisuudessaan.
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Ennen rekrytointiprosessin kaynnistamista tyonantajan tulee miettia velvoitteet, joita
tyolainsaadannossa maaritellaan ja taten varmistua siita, ettei rekrytoinnille ole es-
teitéa. Tyonantajan velvollisuus on selvittaa se, onko silla velvollisuutta tarjota tarjolla
olevaa tyota jollekin sellaiselle tyontekijalle, jolla on jo tydsopimus. Voi olla myds
niin, etta tyota pitaa tarjota sellaiselle henkildlle, joka on irtisanottu taloudellisista ja
tuotannollisista syista yrityksen palveluksesta. Tyonantajan lisatydvoimantarpeessa
tulee ensin kartoittaa lomautetut ja osa-aikaiset tyontekijat, seka taloudellistuotan-
nollisista syista irtisanotut henkilot. Takaisinottovelvollisuuden piirissa olevat tekijat
ovat etusijalla tydhon edella luetellussa jarjestyksessa. (Salli & Takatalo 2014, 89—
90.)

HenkilGtietolaki (L 22.4.1999/523) on yleislaki, jota noudatetaan silloin, kun muissa
laeissa ei saadeta toisin. Erilaisia saannoksia tyonhakijan osalta tulee paaasiassa
vain tydelaman tietosuojalaista. (Salli & Takatalo 2014, 93.)

TyoOelaman tietosuojalaki (L 13.8.2004/759) maarittaa sita, mita millaisia tietoja tyon-
hakijoista voidaan hankkia. Tarpeellisuusvaatimus tarkoittaa, etta kaiken tyonhaki-
jasta kerattavan tiedot tulee olla tarpeellista valinnan kannalta. Edes tyontekijan
suostumuksella ei saa hankkia tai kasitella tarpeettomia tietoja. (Salli & Takatalo
2014, 93.)

General Data Protection Regulation (GDPR) on uusi EU:n laajuinen tietosuoja-ase-
tus, joka tuli sovellettavaksi toukokuussa 2018. Asetuksen tarkoituksena on paran-
taa EU:n kansalaisten yksityisyydensuojaa ja yhdenmukaistaa tietosuojakaytantoja.
Asetus tiukentaa rekisterinpitajan vastuuta ja parantaa yksildiden mahdollisuuksia
maarata omista henkilotiedoistaan. (Laki24, [19.7.2018.) Asetus koskee niitd orga-
nisaatioita, jotka kasittelevat, keraavat ja sailyttavat henkilotietoja. Henkilotieto on
mika tahansa tieto, josta ihmisen voi tunnistaa. Asetus koskee yhta lailla porssiyri-
tyksia, yhdistyksia, kuin julkishallinnon organisaatioitakin. Se koskee siis kaikkia,
jotka yllapitavat jonkinlaista henkilorekisteria, esim. jasen- tai asiakasrekisteri.
(Maunu 2018.)
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Hakemuksia ja niiden henkilGtietoja on kasiteltava aina huolellisesti ja luottamuksel-
lisesti. Mikali hakijoiden henkilGtietoja on sailytettava myos rekrytointiprosessin jal-
keen, tulee tahan pyytaa erikseen lupa. Tallaisia tilanteita saattaa tulla silloin, kun
hakija on mahdollisesti potentiaalinen yrityksen tulevaisuutta ajatellen.

Honkaniemi ym. (2007, 48) toteavat, etta henkilttietojen kasittely on hyva hahmo-
tella kerralla kuntoon. On syyta miettia, millaisia henkilotietoja todella tarvitaan ja
mihin tarkoitukseen. Mikali kaytossa on tyonhakulomake, tulee varmistua, etta lo-
makkeessa kerataan vain tarpeellisia tietoja, joita myds lain mukaan saa kerata.
Suoranaisesti tyohon liittymatonta tietoa ei ole luvallista kerata. Rekrytointiprosessin
toimeksiantajan vastuulle kuuluu huolehtia, etteivat hakijoiden tiedot paady ulkopuo-
listen kasiin. Tarpeettomiksi kayneet tiedot tulee havittaa, eli esimerkiksi sellaisten
hakijoiden tiedot, jotka eivat ole sopivia hakijoita mihinkaan yrityksen tamanhetki-
seen tai tulevaisuuden tyotehtavaan. Laki ei maarittele tiettyja aikarajoja henkilotie-
tojen sailyttamiseen. Tasta syysta on yrityksen vastuulla maarittaa tietojen tarpeel-
lisuuden aikaraja. Tiedonkasittelyn luottamuksellisuuteen kuuluu myds tyonhaki-
joista vaikeneminen ulkopuolisille tahoille.



35

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kasitelladn opinnaytetyon tutkimuksen toteuttamista teoriatietoon
pohjautuen. Toimeksiantajana tutkimuksessa oli henkilostopalveluyritys Smile Hen-
kilostopalvelut Oyj. Tutkimuksen tavoitteena oli kehittaa yrityksen rekrytointiproses-
sia niin, ettd yha useampi tyohakija hakisi toéihin Smile Henkilostopalveluille. Tutki-
mus on toteutettu heindkuussa 2018 Smile Industriesin, Smile MMS:n ja Smile Poh-
janmaan palkkalistoilla olleille tyontekijoille.

4.1 Tutkimusmenetelma

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmana on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusta. Laadullinen tutkimusmenetelma on valittu siksi, etta opinnaytetyon ta-
voitteena oli kehittaa yrityksen toimintaa ja sen vuoksi tarvittiin laadullisia vastauk-
sia. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 19) kirjoittavat, etta tutkittaessa laadullisesti pyritaan
ymmartamaan, kuinka tutkittava ilmié toimii. Laadullinen tutkimus on siis jonkun

tyyppisen tilanteen analysointia.

Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) kirjoittavat, etta koska kvalitatiivinen tut-
kimus pitaa sisallaan monia erilaisia lahestymistapoja ja menetelmia aineiston ke-
raamiseen ja analysointiin, on se eraanlainen tapa tutkia. Kvalitatiivinen tutkimus ei
ole tutkimusote tietylta tieteenalalta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa paaosassa ovat
moninaisesti iimenevat merkitykset. Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan aina ela-

mismaailmaa.

Kvalitatiiviselle tutkimukselle annettu nimi laadullinen tutkimus voi Saaranen-Kaup-
pisen ja Puusniekan (2006) mukaan olla joskus harhaanjohtava. Nimea on kritisoitu,
silla sen on koettu olevan harhaanjohtava antamalla vaikutelman jollain tapaa pa-
remmasta ja pehmeammasta tutkimuksesta. Kaikenlainen tutkimus on kuitenkin
aina vain pinnallisten ilmididen tutkimista, silla mikaan tutkimusmenetelma ei ky-
kene tutkimaan kokonaista ilmiota sen kaikessa laajuudessaan. Perusteellisesti to-
teutetuilla tutkimuksilla voidaan kuitenkin lahestya tutkimuskohdetta useista erilai-
sista nakokulmista ja muodostaa niiden perusteella kasitys kohteeseen liittyvista

syy-seuraussuhteista ja sen yleisesta luonteesta.
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Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan usein ajatellaan, etta laadulli-
nen tutkimus on puhtaasti aineistolahtdista tutkimusta ja maareellinen tutkimus taas
pelkastaan teorialahteista tutkimusta. Tallainen ajattelu on kuitenkin turhan kapea-
alaista. Paattelymuotoja ei ole suositeltavaa pitaa toistensa suorina oppositioina.
My6s kumpaakaan tutkimusmuotoa ei saa nahda toisiaan vastaan kilpailevina, silla

tutkimus ei voi olla pelkastaan aineisto- tai teorialahtdista.

Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) tasmentavat, ettd kaksijakoisuudessa
havaituista ongelmista huolimatta voidaan sita kuitenkin hyodyntaa aineiston muo-
don erottelussa. Tutkimusotteita ei voi jarjestaa paremmuusjarjestykseen, mutta eri
keinoilla voidaan saada erilaista tietoa tutkittavasta ilmiosta. Joissain tilanteissa tut-
kimusotteita voidaan kayttaa myos rinnakkain ja nykyisin tdama niin kutsuttu para-
digmallisuus onkin yleista.

4.2 Aineisto

Aineiston keruun taustatekijoina ovat tutkimusongelmat ja tutkimustehtava. Nama
tekijat maarittavat, millaista aineistoa kerataan. Laadullisen tutkimuksen aineistot
ovat monesti kattavia. Taman vuoksi esimerkiksi arkistoituja aineistoja on kaytetty
usein ainoastaan osittain. Tutkimusongelma ja tutkimuksen nakdkulma maarittavat,

millaista aineistoa on syyta hankkia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) mainitsevat, etta kun tutkimusote on va-
littu ja tarkentunut, on syyta kasitella aineiston keraamiseen liittyvat asiat huolelli-
semmin. On mietittdva muun muassa, miten ja millaista aineistoa tarvitaan, millai-
nen maara aineistoa on riittdava maara, miten valitaan ja keita tutkimuksessa tutki-
taan. Yleisesti kaytettyja aineistonhankintamenetelmia laadullisessa tutkimuksessa
ovat haastattelu ja havainnointi.

Kyselylomake on ajattelun ja tietoisuuden sisaltoon kohdistuva menetelma (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 35-36). Heidan mukaan ihmisilla on lisdantynyt pelko kyselylomak-
keiden vastaamista kohtaan, silla pelataan, etta yksityisyys on vaarassa. Kayttayty-
mistieteissa kaytetyin tiedonkeruumenetelma on kaikesta huolimatta yleisimpia.
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Tutkimuslomakkeilla pystytaan suojaamaan vastaajien yksityisyys, toisin kuin haas-
tattelutilanteissa. Hirsjarvi ja Hurme korostavat, etta haastatteluiden pitaminen edel-
lyttda haastattelijakoulutusta. Suurin etu kyselylomakkeissa liittyy aineiston kasitte-
lyyn, silla lomakkeiden kasittely ja analysointi ovat huomattavasti nopeampaa, kuin

haastatteluaineiston kasitteleminen.

Opinnaytetyon kyselytutkimus on toteutettu sahkopostin valityksella lahetetyilla
Google Forms -pohjaisilla kyselylomakkeilla. Kyselytutkimuksen kysymykset luotiin
yhteistyossa toimeksiantajayrityksen yhteyshenkiloiden kanssa. Kyselyyn osallistu-
jiksi valittiin Smile Industriesin, Smile MMS:n ja Smile Pohjanmaan tyontekijat, joilla
oli toteutunutta ty6aikaa maaliskuun 2018 jalkeen. Kysely lahetettiin saatekirjeen
kera yhteensa 197 tyontekijalle. Tavoitteena oli saada viisikymmenta vastausta el
vastausprosentiksi noin 26.

Kyselylomake koostui kahdeksasta kysymyksesta, joista kaksi ensimmaista kartoit-
tivat vastaajien taustatietoja. Varsinaisia tutkimuksen kysymyksia oli kuusi, joista
kaksi monivalintakysymyksia ja nelja avoimia kysymyksia. Kyselyyn on pyritty luo-
maan suhteessa enemman avoimia kysymyksia, silla niilla saatiin konkreettista tie-
toa siitd, miten prosessi toimii talla hetkella hakijoiden nakdkulmasta ja kuinka sita
voisi kehittaa.

Kyselyyn vastasi 52 tyOntekijaa, joka on 26,4 prosenttia henkiloista, joille kysely |a-
hetettiin. Kysely lahetettiin kaikille tyontekijoille, joilla oli toteutunutta tyoaikaa maa-
liskuun 2018 jalkeen, joten kysely ei suosinut tai sulkenut pois yhtaan tyontekijaa.

Vastaaminen perustui vapaaehtoisuuteen.

Tutkimukseen vastaajien maara on keskeisessa roolissa silloin, kun tutkimus koh-
distuu ihmisiin. Maara liittyy laatuihin, kuten yleistettava, edustava ja tieteellinen.
Laadullisten tutkimusten tieteellisyys maaritelldaan eri tavoin, kuin maarallisen.
Edella todetuista syysta osallistujien maara ei ole kynnyskysymys laadullisessa tut-
kimuksessa. Laadullisissa tutkimuksissa ei tavoitella yleistamista tai edustavuutta.
Verrattuna maarallisen tutkimuksen osallistujamaariin, laadullisen tutkimuksen osal-
listujamaarat ovat usein huomattavasti pienempia. Aineiston analyysin kannalta pi-
detaan kyseenalaisena, etta laadullisessa tutkimuksessa on satoja osallistujia.
(Tuomi 2007, 141-142.)
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Laadullisessa tutkimuksessa aineiston riittavyytta tarkasteltaessa voidaan selvittaa
sen kyllaantyminen. Kyllaantymisesta puhuttaessa tarkoitetaan sita tilannetta, jolloin
keratyn aineiston tulokset alkavat toistaa itseaan. Talloin vastaajat eivat tarjoa tutki-
musongelman kannalta uutta tietoa. (Tuomi 2007, 142.) Taman opinnaytetyon tut-
kimuksen vastausprosentti jai alhaiseksi, joka tuli ilmi aiemmin tassa luvussa, vaikka
kohderyhmaa muistutettiin tutkimukseen vastaamisesta. Tassa tutkimuksessa tulee
silti kiinnittdd huomiota siihen, etta aineisto voidaan todeta kyllaantyneeksi, silla suu-
rempi maara vastaajia ei olisi tuonut huomattavaa uutta tietoa tutkimusongelman

kannalta.

Tassa opinnaytetyon tutkimuksessa on kaytetty perusanalyysimenetelmaa, joka on
sisallonanalyysi. Tuomen ja Sarajarven (2018, 78) mukaan lahes kaikki laadullisen
tutkimuksen analysointimenetelmat perustuvat sisallonanalyysiin. Heidan mukaan

sisallonanalyysia voidaan pitaa valjasti myos teoreettisena kehyksena.

Aineiston tarkasteluun kaytettaessa sisallonanalyysia tarkastellaan talldin aineistoa
eritellen ja etsien sen identtisyyksia ja poikkeavuuksia. Samaan tapaan kuin dis-
kurssianalyysin tapa, on my0s sisalldonanalyysi tekstin analysoimista. Siina havain-
noidaan tekstimuodossa olevia aineistoja. Tutkittavat tekstit saattavat olla kirjoja,
paivakirjoja, haastatteluita, puheita, keskusteluita tai muita samankaltaisia vastauk-
sia. Sisallonanalyysi pyrkii luomaan tutkimuksen kohteesta tiivistetyn kuvauksen,
joka liittaa aikaansaannokset mittavampaan tekstiyhteyteen ja saman aiheen muihin
tutkimustuloksiin. Sisallonanalyysilla voidaan tarkoittaa laadullisen analyysin lisaksi
maarallista erittelya ja naita molempia tapoja voidaan kayttaa saman aineiston ana-

lyysissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tuomen ja Sarajarven (2018, 118) mukaan tutkimuksessa on aina arvioitava sen
luotettavuutta, jotta virheilta valtyttaisiin. Luotettavuutta arviotavissa tulisi miettia,
miten aineiston keruu on tehty ja miksi tutkimus on tehty valittujen ihmisten keskuu-
dessa. Mikali tutkimus on toteutettu vaarien henkildiden keskuudessa, ei tutkimus-
tuloskaan voi olla luotettava, silla siihen vaikuttaneet ihmiset eivat ole asianosaisia.
Tuomen (2007, 15—152) mukaan tulisi myos tarkastella, mika on tutkimuksen tutkija-
tiedonantajasuhde, millaisella aikataululla tutkimus on toteutettu seka sita, miten ai-

neisto on analysoitu ja raportoitu. Jos tutkija-tiedonantajasuhde on kyseenalainen,
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vaikuttaa se tutkimuksen luotettavuuteen. Liian lyhyella aikataululla toteutettu tutki-
mus ei valttamatta kerro tutkimuskohteen tilanteesta riittavan laajasti. Vaaranlaisen
analysointitavan kayttaminen voi vaaristaa tutkimustuloksia tuomalla ne esiin epa-
oleellisessa nakokulmassa, joka ei vastaa todellisuutta eikd anna ratkaisua tutki-

musongelmaan.

4.3 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa on kayty lapi tutkimuksesta saatuja tuloksia. Kyselyn vastauk-
sista on kayty ensin lapi vastaajien taustatiedot, jotka ovat olleet ian ja tydsuhteen
keston jakauma. Taustatietojen jalkeen on siirrytty laadullisiin avoimiin kysymyksiin,
jotka ovat kasitelleet hakijoiden mielipiteita Smilen rekrytointiprosessin kulusta.
Avointen kysymysten tulosten yhteydessa on kasitelty sita, mita merkitysta tyosuh-
teen kestolla on ollut vastausten kannalta.

Vastaajien ikgjakaumaa tarkastellessa on noussut esiin se, etta vastaajista suurin
osa on ollut nuoria. Vastaajista 44 prosenttia on ilmoittanut olevansa alle 25-vuoti-
aita. 29 prosenttia vastaajista on ollut 25—40-vuotiaita. Selkeasti vahemman on ollut
tata vanhempia vastaajia. 14 prosenttia on ollut 40-50-vuotiaita ja [ahes saman ver-
ran, eli 13 prosenttia vastaajista on kertonut olevansa yli 50-vuotias. Tutkimustulos-
ten ikdjakauma on tukenut aiemmin kappaleessa 2.2. kerrottua Metsa-Tokilan
(2012, 22) vaitetta siita, etta vuokratyon tekeminen on yleisinta 15—24-vuotiaiden
ikaryhmassa ja huomattavasti yleisempaa alle, kuin yli 30—vuotiaiden keskuudessa.

Seuraavan sivun kuviossa (3) on esitetty selkeammin vastaajien ikdjakauma.
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Vastaajien ikdjakauma

® Alle 25-vuotias  ® 25-40-vuotias ™ 40-50-vuotias = Yli 50-vuotias

Kuvio 3. Vastaajien ikdjakauma.

lan selvittdminen on nahty olennaisena asiana, silla eri ikdryhmien edustajat ovat
odottaneet rekrytointiprosessilta luonnollisestikin eri asioita. lkajakauman selvityk-
sen avulla on saatu kohdennetumpaa tietoa siita, mita juuri tietyn ikaiset ovat odot-
taneet tyonhakutilanteelta. Tutkimuksen kannalta ei ole koettu tarpeelliseksi selvit-
taa vastaajien sukupuolta, koska silla ei ole ollut vaikutusta tutkimustulosten oikeel-

lisuuteen.

Kyselyyn vastanneista suurin osa, eli 38 prosenttia on vastannut tyoskennelleensa
Smile Henkilostopalveluilla yli kuukauden, mutta alle puoli vuotta. Toiseksi eniten
vastauksia, 33 prosenttia, on tullut niilta, jotka ovat tydskennelleet Smilen kautta alle
kuukauden. Vastaajista 15 prosenttia on tydskennellyt Smilella alle vuoden, mutta
yli puoli vuotta. Vastaajista pienin joukko, 14 prosenttia, on tydskennellyt yrityksessa
yhdesta vuodesta viiteen vuoteen. Seuraavalla sivulla olevassa kuviossa (4) on esi-
tetty selkedmmin se, kuinka kauan vastaajat ovat tydskennelleet Smilella.
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Kuinka kauan olet tyoskennellyt Smilella?

® Alle kuukauden = Alle puoli vuotta = Alle vuoden ® 1-5 vuotta * Yli 5 vuotta

Kuvio 4. Tyosuhteen kesto.

TyOsuhteen keston selvittaminen on koettu tarkeaksi kysymykseksi, silla sen avulla
on pystytty kartoittamaan, onko rekrytointiprosessissa tapahtunut muutosta vuosien
aikana. Tarkasteltaessa vastauksia yksitellen, on pystytty hahmottamaan paremmin
sita, tuliko esimerkiksi huonoa palautetta enemman niilta, jotka ovat kayneet rekry-

tointiprosessin Iapi viime vuonna, kuin tana vuonna prosessin lapi kayneilta.

Tutkimuksessa on selvitetty Smile Henkilostopalveluiden tunnettuutta hakuvai-
heessa. Tutkimukseen vastanneista jopa 69 prosenttia on kertonut, ettd Smile ei ole
ollut heille tuttu entuudestaan. Vain 31 prosenttia vastaajista on kertonut kuulleensa
Smilestd ennen tydhakemuksen jattamista. Tulokseen pohjautuen on voitu todeta,
ettd Smilelld on viela toita tehtavana tunnettuuden lisddmisen suhteen. Tunnettuutta
lisaamalla tavoitetaan lisaa hakijoita, joka vastaa opinnaytetyon kysymykseen siita,
miten tyonhakijoita saataisiin lisda. Syksyn 2018 aikana Smile on lisdnnyt markki-
nointia laajasti, joka on nakynyt muun muassa televisio- ja radiomainontana, seka

aktivoitumisena sosiaalisen median kanavissa.
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Alla olevassa kuviossa (5) on esitetty visuaalisesti, millainen yrityksen tunnettuus

on ollut tutkimukseen vastanneiden hakijoiden keskuudessa.

Oliko Smile Sinulle tuttu entuudestaan?

® Kylld = Eij

Kuvio 5. Yrityksen tunnettuus.

Kyselytutkimuksessa on selvitetty sita, mita kautta vastaajat ovat paatyneet hake-
maan toitéd Smile Henkilostopalveluiden kautta. Asian selvittdminen on ollut tarkeaa,
silla sen avulla on voitu kartoittaa, missa tydonhakukanavissa yrityksen potentiaaliset

hakijat ovat olleet.

Seuraavan sivun kuviossa (6) on visualisoitu tydnhakukanavien jakauma vastaajien

keskuudessa.
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Tyonhakukanava

I\

E Te-palvelut " Kaverin kautta ® Kayttdjayritys

® Duunitori.fi = Facebook ® Lehti-ilmoitus

Kuvio 6. Tyonhakukanava.

Vastaajien keskuudessa tyOpaikkailmoitusten lukeminen on ollut yleisinta Tyo- ja
elinkeinotoimistojen internetsivuilla. 56 prosenttia vastaajista on kertonut ohjautu-
neensa hakemaan téitd Smile Henkilostopalveluilta osoitteesta mol.fi, joka tarkoittaa

tyo- ja elinkeinotoimistojen internetsivuja.

Toiseksi yleisin reitti Smile Henkildstopalveluiden hakijaksi on ollut kaverin suositus.
19 prosenttia vastaajista on kertonut I0ytdneensa avoimen tyopaikan kavereiden
suosituksen kautta.

Vastaajista osa on hakeutunut Smile Henkilostopalveluille kayttajayrityksen suosi-
tuksen myota. Hakijat ovat ottaneet yhteytta suoraan kayttajayritykseen, josta heidat
on ohjattu ottamaan yhteytta Smileen, silla kayttajayrityksen rekrytointi on ulkois-
tettu heille. Tallaisia rekrytointiprosessin lapikayneinta hakijoita on vastaajien kes-
kuudessa ollut 12 prosenttia.
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Loput vastaajista ovat hakeneet Smile Henkilostopalveluilta t6itd Facebook-ilmoi-
tuksen, Duunitorin tai lehti-ilmoituksen my6ta. Naiden hakukanavien kayttajia on ol-

lut vastanneista yhteensa 14 prosenttia.

Tutkimukseen vastanneet ovat kokeneet rekrytointiprosessissa parhaaksi nopeu-
den. Erityisesti nopeaksi on koettu haastatteluun kutsunta ja tyopaikan 16ytyminen.
My6s muut toiminnot, kuten tydsopimuksen solmiminen ja ohjeiden jakaminen, on
koettu tehokkaiksi.

Suuri osa vastanneista on kokenut henkilokunnan ystavalliseksi ja palvelualttiiksi.
On koettu, ettad asiat on saatu ratkaistua ja henkilokunnan kanssa on tultu hyvin
toimeen. Haastattelutilanteissa henkilokunta on koettu helposti lahestyttavaksi ja
asialliseksi. Vastaajat ovat kokeneet, etta heidan oli ollut helppo kertoa itsestaan ja
taidoistaan.

Hakeminen on koettu helpoksi. Vastaajat olivat todenneet tydonhakulomakkeen tay-
ton vaivattomaksi ja nopeaksi. MyOs haastatteluun paaseminen on koettu helpoksi.
Haastattelukutsu on tullut nopeasti ja hakemukset on huomioitu.

Yksi huomioitu asia on ollut joustavuus. Smilen toiminta rekrytointiprosessissa on
koettu joustavaksi esimerkiksi aikataulujen suhteen. Mikali hakija on ollut estynyt
saapumaan haastatteluun sovittuun aikaan, on onnistunut haastatteluajan muutta-
minen vaivatta. Myos muut asiat, kuten asiakirjojen toimitustavat, ovat olleet jousta-

via.

Pieni osa vastanneista on huomioinut myonteisena asiana myos sen, etta tyosopi-
mukset seka verokortti on voitu toimittaa sahkodisena. Sen on koettu saastavan ai-
kaa ja helpottavan prosessia.

Moneen tyotehtavaan hakeminen yhtaaikaisesti on nahty hyvana asiana osassa
vastaajia. Suuri osa vastanneista on ollut avoin lahes kaikille tydomahdollisuuksille,
joten moneen tehtavaan hakeminen samalla hakemuksella on helpottanut hakupro-

sessia huomattavasti.

Jotkut vastanneista ovat todenneet, etta tydonhaku on helpottunut huomattavasti,
kun sen on pystynyt ulkoistamaan henkilostonvuokrausyritykselle. Vastanneen mu-



45

kaan tyonhaku on ollut vaivatonta ja vahemman uuvuttavaa, kun kaikesta ei ole tar-
vinnut huolehtia itse. Hanen mukaan tydnhakuprosessi on ollut usein pitka ja vaikea,
joten apu on ollut erittain tervetullutta. Eras vastannut on todennut myds, etta on
hakenut tyota toiselta alalta, mutta paatynytkin Smilen ansiosta oman alan tyopaik-
kaan. Tassa tapauksessa tyonhaku on ollut ikdan kuin ulkoistettua ja sen avulla on

saatu odotettua parempi lopputulos.

Moni vastaaja on kokenut saaneensa vastauksia kysymyksiinsa aina, kun niita on
iimennyt. Vastaajat ovat kokeneet, etta joskus tietoa on ollut vaikeaa saada, mutta
kun sita itse on kysynyt, vastauksen on saanut aina valittomasti. Aktiivisuus kysy-
myksiin vastaamisen saralla on lisannyt vastaajien tyytyvaisyytta. Myos haastatteli-
jat oltiin koettu ammattitaitoiseksi. Kysymykset ovat olleet vastaajien mukaan asial-

lisia ja hyvia.

Seuraavassa luettelossa on lueteltu suoria otteita, jotka ovat vastanneet enemmis-
ton nakokantaa kysyttaessa, mita hyvaa Smile Henkilostopalveluiden rekrytointipro-

sessissa on ollut.

Hyvaa on etta perustiedot kerralla tayttamalla voi hakea useampaan
paikkaan. (Vastaaja 27)

Tyonhakuprosessi oli todella nopeaa ja selvaa. (Vastaaja 22)

Hyvaa oli nopea yhteydenotto hakemuksen jattamisen jalkeen. (Vas-
taaja 14)

Hyvaa joustavuus, nopeus, nopeasti toihin kiinni. (Vastaaja 17)

Smile tarjoaa selkean tydnhaun ja monia mahdollisuuksia paasta toihin.
(Vastaaja 22)

Tyonhakuprosessi oli todella nopeaa ja selvaa. (Vastaaja 14)
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Rekrytointiprosessin hyvien puolien lisaksi tutkimukseen vastaajilta on kysytty pro-
sessin huonoja puolia hakijoiden kokemuksiin perustuen. Seuraavassa on kayty lapi
niita vastauksia. Tutkimukseen vastanneet ovat kokeneet, etta hakulomakkeen tayt-
taminen on kestanyt liian kauan. Vastaajat eivat ole ymmartaneet sita, miksi koulu-

tus- ja tyohistoria on pitanyt tayttaa hakulomakkeelle ja CV:seen.

Vastaajien mielesta tiedonkulussa on ollut ongelmia. Nama ongelmat ovat ilmen-
neet siina, etta hakijat eivat ole tienneet, kuinka rekrytointiprosessi etenee. Osa vas-
taajista on kertonut, ettei ole saanut hakemuksen jattamisen jalkeen vahvistusvies-
tia siita, onko hakemus mennyt perille.

Vastaajista osasta on tuntunut ikavalta se, etta heilla ei ollut mahdollisuutta paasta
esittaytymaan kayttajayritykseen valintaprosessin aikana. Valinta on tehty usein ai-
noastaan Smilen tyontekijoiden tekemien esittelyiden perusteella. Huonona puolena
on koettu myos se, etta tydonhakuprosessin paattymisen jalkeen heita ei tiedotettu

haun paattymisesta.

Smilen toimihenkildiden valisessa informaation kulussa on ollut ongelmia ja osa vas-
taajista onkin joutunut tilanteeseen, jossa heita on tavoitellut monta eri konsulttia

samaa asiaa koskien.

Seuraavassa luettelossa on suoria otteita, jotka ovat vastanneet enemmiston nako-
kantaa kysyttaessa, mita huonoa Smile Henkilostopalveluiden rekrytointiproses-

sissa on ollut.

Huonoa oli, etta haastattelun jalkeen ei kuulunut pitkaan aikaan mitaan
ennenkuin itse soitin peraan. (Vastaaja 7)

Huonoa oli kun hakemuksen lahettamisen jalkeen ei tullut mitaan vah-
vistusviestia. (Vastaaja 33)

Hakulomake oli raskas tayttaa, outoa etta pitaa sekin tayttaa ja sitten
laittaa cv. (Vastaaja 25)

ei niin paljoa hakukenttia taytettavaksi. nopeammin pitaisi saada vas-
tauksia onko valittu. (Vastaaja 13)
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Hakemus oli toteutettu hyvin, vaikkakin muistelen etta CV:ta pyydettiin
erikseen, mutta sille ei mielestani tarvetta, koska e-hakemus sisalsi
ko.tiedot muutenkin. (Vastaaja 47)

Lomake netis pitka ja aika sekava. (Vastaaja 3)

Huonoa, kun kestaa paljon aikaa tayttaa aihiot. (Vastaaja 14)

Kaikki oli hyvin paitsi kenttia oli liikaa taytettavana, vei liikaa aikaa tay-
tella kaikille samoja. (Vastaaja 11)

Hakulomakkeen tayttamista hidasti se, etta taytyi merkita erikseen
edelliset tyopaikat, vaikka ne naky myos liitettavassa CV:ssa. (Vastaaja
36)

Koskaan ei tieda keneen pitaa ottaa yhteytta missakin asiassa. (Vas-
taaja 9)

Sekavaa toimintaa, kun monta ihmista soittelee ristiin rastiin. (Vastaaja
4)

Hei! Minulla on smilestd hyvat kokemukset. En kuitenkaan tykannyt,
etta tuli valilla vahan sekavaa informaatiota. Soitettiin kakskin kertaa ja
lahes samaa asiaa. (Vastaaja 20)

Kaytannossa hakemani tyon viimeisen hakupaivan jalkeen en saanut
mitaan infoa ja kun sita kyselin, niin Smilen tyontekijalta totesi vain, etta
hakemukseni on valitetty tyonantajalle ja sain vain sahkopostiosoitteen,
josta tiedustella tyopaikkaa tarkemmin. Outoa oli my0s se, etta sama-
tyopaikka oli edelleen haussa, mutta uudella hakupaivamaaralla. (Vas-
taaja 34)

Kyselyyn vastanneet ovat saaneet kertoa avoimessa kysymyksessa, mitka heidan

mielestaan ovat olleet kehityskohteita rekrytointiprosessissa.

Kehityskohteet, jotka toistuivat vastauksissa, ovat

selkeys toimintatavoissa
enemman tietoa avoimista tyopaikoista

haastattelun sopiminen erikseen
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— jatkuva tiedottaminen
— tiedottaminen hakemuksen vastaanottamisesta
— tyonhakulomakkeen kehittaminen

— toimiva sisainen tiedotus.

Toimintatapoja on toivottu selkeytettavan niin, etta tulevaisuudessa kaikki noudat-
taisivat samoja tapoja ja etenisivat rekrytointiprosessissa saman kaavan mukaisesti.
Tyopaikoista on toivottu enemman tietoa, jotta haastatteluun olisi ollut helpompaa
valmistautua ja tydpaikan kiinnostavuutta olisi voitu arvioida paremmin. Epamiellyt-
tavana on koettu myos se, etta kaikki eivat ole sopineet haastatteluaikaa erikseen,
vaan ovat alkaneet haastatella jo ensimmaisen puhelinsoiton yhteydessa. Tallai-
sessa tilanteessa tyonhakija ei ole voinut valmistautua haastatteluun. Jatkuvaa tie-
dottamista on toivottu, etta oltaisiin tiedetty, missa vaiheessa rekrytointiprosessi on.
Mikali tietoa sen etenemisesta ei ole saatu, ovat hakijat voineet ajatella, etta paik-
kaan on jo valittu tyontekija ja hakeutua muihin tehtaviin. On toivottu myos, etta ha-
kemuksen perille saapuminen olisi vahvistettu joka kerta. Tyonhakulomaketta on
haluttu kehittaa selkeammaksi ja tiivimmaksi. Tyytymattomyytta on herattanyt myos
CV:n tarve, vaikka samaiset tiedot on vaadittu myos tyonhakulomakkeessa. Sisai-
seen tiedottamiseen on toivottu kiinnitettavan huomiota, ettei samoja asioita tulevai-

suudessa ilmoiteltaisi toistamiseen.

Vastauksista on ilmennyt myos se, etta osan kyselyyn vastanneista mielesta Smilen
markkinointi olisi saanut olla nakyvampaa. Moni vastaajista on ollut sita mielta, etta

toiminnassa ei ole ollut heidan nakokulmastaan mitaan kehitettavaa.

Seuraavassa luettelossa on lueteltu suoria otteita, jotka ovat vastanneet enemmis-
ton nakokantaa kysyttaessa, miten he kehittaisivat Smile Henkilostopalveluiden rek-
rytointiprosessia.

Smilen tyontekijat tutustumaan tarjolla oleviin tehtaviin. (Vastaaja 28)

Paremmin pitaisi hakijoiden tietda missa vaiheessa prosessi menee.
(Vastaaja 33)
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Toivoisin, etta pidettaisiin paremmin yhteytta hakutilanteessa. (Vas-
taaja 36)

Oikea aikaisessa kommunikaatiossa tyOntarjoajan ja -hakijan valilla on
petrattavaa. (Vastaaja 34)

kehittaisin tydnhakuprosessia ottamalla kayttoon enemman samanlai-
sia toimintatapoja kun eri ihmiset soitteli niin oli eri jarjestys asioilla ja
toiset ei ilmoittanu kaikesta. ja hakemuski vaikea tayttaa ja miksi piti
laittaa cv. jos kirjottikin jo. (Vastaaja 13)

Hakutilanteessa yksi ihminen hoitaisi padasiassa yhden hakijan asioita
ettei mene liilan sekaaseksi. (Vastaaja 4)

Pois se lomakkeen tyohistorian tayttaminen. (Vastaaja 25)

Kehittaisin hakuprosessia selkeyttamalla tyonhakulomaketta. Se oli
hieman sekava verrattuna muihin vastaaviin, joita olen kohdannut. Olisi
myOs hyva saada tietdd hakuprosessin etenemisesta, eli saada tieto
siita, ettd hakemus on mennyt perille ja mahdollisesti aikataulusta. Sii-
takin, jos ei tule kutsutuksi haastatteluun. (Vastajaa 41)

Kutsukaa ihan haastatteluun tai edes sopikaa aika etukateen, itselle tuli
pitka puhelinhaastattelu ilma varoitusta kesken paivallisen. (Vastaaja
51)

Tyontekijoilta on kysytty kyselyn lopuksi sita, suosittelisivatko he Smile Henkilosto-
palveluita tyonantajana. Vastaajista 85 prosenttia olisi suositellut Smilea tyonanta-
jana muillekin. Vastaajista 15 prosenttia ei olisi suositellut Smile Henkilostopalve-
luita tydnantajana. On luonnollista, etta aina on I0ytynyt niita, jotka eivat olisi suosi-
telleet yritysta syysta tai toisesta. Kirjoittajat ovat pitaneet kielteista vastausprosent-
tia kaikesta huolimatta liian suurena. Tuloksen perusteella on voitu todeta, etta Smi-
len olisi syyta tulevaisuudessa parantaa rekrytointiprosessia selkeammaksi, jotta
yrityksen suosittelijoiden maara saataisiin kasvuun. Kuten Smile Henkilostopalve-
luiden toimitusjohtaja Sami Asikainen (2018) on sanonut, yli kolmasosa Smilen tyon-
tekijoista tulee nykyisten tyontekijoiden suositusten kautta. Seuraavan sivun kuvi-
ossa (7) on esitetty vastaajien vastausten jakauma ympyrakaavion avulla.
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Suosittelisitko Smiled tyénantajana?

® Kylla ™ Ei

Kuvio 7. Smilen suosittelijoiden jakauma.

Edellisen kysymyksen vastauksille on pyydetty perusteluita. Seuraavassa luette-
lossa on lueteltu otteita tutkimusaineistosta koskien kysymysta siita, olisivatko vas-

taajat suositelleet Smilea tydnantajana.

En. Henkiléstévuokrausfirmoissa tyontekijdiden etujen/oikeuksien val-
vonta on puutteellista. (Vastaaja 2)

En koska en tykannyt kun oli sekavaa eika koskaan varmaa tietoa.
(Vastaaja 11)

Kylla, koska esim. nollasopparin tekeminen on helppoa Smilea kaytta-
vien yritysten kanssa. Opiskelun ohella Smilen kautta voi saada juuri
itselle sopivasti t6ita, joka on plussaa. (Vastaaja 8)

Kylla. Tyonhaku oli erittain helppoa, minulle esiteltiin useita eri tydmah-
dollisuuksia joista sain valita mieluisimman ja palkat maksetaan ajal-
laan. (Vastaaja 27)

Kylla. Palvelu todella nopeaa ja asiakaspalvelu huippuluokkaa. Palkat
tulevat ajallaan ja hyva hoitoon meno mahdollisuus sairastapauksissa.
(Vastaaja 31)



51

5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena on ollut luoda kehitysehdotuksia, joilla toimeksiantajayritys
voi tulevaisuudessa kehittaa rekrytointiprosessia nykyista mallia yhtenaisemmaksi
ja toimivammaksi. Talla hetkella jokaisella tyontekijalla on ollut keskenaan erilainen
tapa toimia prosessin eri vaiheissa. Toimeksiantajayritys on halunnut saada selvyy-
den siihen, millaisia kehityskohteita rekrytointiprosessissa on havaittavissa ja miten
sita voitaisiin tulevaisuudessa kehittaa paremmaksi. Yrityksen yksi tarkeimmista

maineen yllapitajista on rekrytointiprosessin toimivuus.

5.1 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen kyselyn vastauksissa on toistunut viisi epakohtaa, jotka rekrytointipro-
sessissa on havaittu. Niiden pohjalta on luotiin kehitysehdotuksia. Kehitysehdotus-
ten perustelut ovat pohjautuneet lahdemateriaaleihin ja kirjoittajien tydharjoittelujak-

son aikana tekemiin havaintoihin.

Ensimmainen kehitysehdotus on koskenut tiedottamisen puutetta ja sen epajohdon-
mukaisuutta. Osa vastaajista on kertonut saaneensa paallekkaista tiedotusta. Talla
on tarkoitettu sita, etta on tiedotettu asioita, jotka toinen henkil6 samasta yrityksesta
on jo aiemmin kertonut. Tiedotusta on saatettu saada my6s epaolennaisista asi-
oista, ja toisinaan taas merkittavista asioista tiedottaminen on ollut puutteellista. Li-
saksi ongelmana on koettu tiedottamisen puute rekrytointiprosessin vaiheiden ete-
nemisesta. Talla on tarkoitettu tiedottamista esimerkiksi siitd, onko rekrytointipro-
sessi edennyt hakemusten lapikaynnista haastatteluvaiheeseen tai onko valintoja jo
tehty. TyOnhakijat ovat kertoneet, etta tietaakseen prosessin etenemista, on heidan
tullut Iahes aina tiedustella asiaa oma-aloitteisesti. Heihin ei ole oltu yhteydessa
Smilen aloitteesta juuri ollenkaan. He kuitenkin ovat kokeneet saavansa tietoa, kun

ovat kysyneet sita itse.

Kirjoittajien oman nakemyksen mukaan tiedottamisen puutteella on ollut useita hait-
toja. Yrityskuvaan liittyvana, ulkoisena haittana on voitu todeta maineen ja yritysku-

van heikentyminen ulospain nakyvilla tiedonkulun ongelmilla. Tallainen on viestinyt
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yrityksen huonosta sisadisesta tiedonvalityksesta, seka luonut yrityksesta pahim-
massa tapauksessa epapatevan ja epaluotettavan kuvan. Smilella on ollut kaytossa
toiminnanohjausjarjestelma, johon kaikkien olisi tullut kirjata mahdolliset yhteyden-
otot hakijoiden kanssa. On voitu todeta, etta kaikki eivat ole tehneet kirjauksia sys-
temaattisesti ja vipymatta yhteydenoton jalkeen, jos paallekkaista tiedottamista on
tapahtunut. Sisaiseksi haitaksi on voitu todeta tyontekijoiden tyoajan tuhlaantumi-
nen. Kun sisainen tiedotus yrityksen sisalla ei ole toiminut, on tama aiheuttanut paal-
lekkaisia soittoja tyonhakijoille ja mahdollisesti myos asiakasyrityksen edustajille.
Talloin tyontekijoiden aikaa on tuhlaantunut paallekkaisen tyon tekemiseen. Parem-
malla tiedottamisella ja tiedon tallettamisella muiden kasiteltavaksi oltaisiin voitu
saastaa huomattavasti tyoaikaa ja parantaa ulospain nakyvaa yrityskuvaa. Mikali
tyontekijat ovat tehneet merkityksetonta tyota, on tama heijastunut luonnollisesti

my0s talouteen.

Kirjoittajat ovat kokeneet, etta toimintamalliin tulisi tulevaisuudessa sisallyttaa sel-
keat ja tarkat ohjeet tietojen tallettamista koskien, joita jokainen tyontekija noudat-
taisi. Tiedot siita, mita yksittaisen hakijan tai asiakasyrityksen edustajan kanssa on
keskusteltu ja sovittu, tulee jatkossa olla kaikkien kaytettavissa ja selkeasti ilmais-
tuna. Nain voidaan valttya tehokkaasti paallekkaisyyksilta. Tama toiminto vie tyoai-

kaa moninkertaisesti vahemman kuin turhien puheluiden soittaminen.

Kuten Salli ja Takatalo (2014, 12) ovat todenneet kappaleessa 3.5, on todella tar-
keaa pitaa tyonhakijat ajan tasalla rekrytointiprosessin kulusta. Mikali hakijat koke-
vat epatietoisuutta, on suuri riski, ettd he hakeutuvat muihin avoimiin tyopaikkoihin.
Heidan mukaan erittain potentiaalisiin hakijoihin olisi syyta olla yhteydessa jopa en-
nen rekrytointiprosessin aloittamista.

MydOs Honkaniemi ym. (2007, 52) ovat muistuttaneet kappaleessa 3.5, etta yrityksen
henkiloston viestinta liittyy vahvasti markkinointiin. Epatietoisuus aiheuttaa toden-
nakoisesti kielteista asennetta yritysta kohtaan. Tyonhakijat kertovat kielteisista
mielikuvistaan lahipiirilleen todennakdisemmin, kuin myonteisista mielikuvista.
Tama vaikuttaa siis oleellisesti yrityksen maineeseen tyomarkkinoilla. Mikali maine
tydnantajana on huono, vaikuttaa tama olennaisesti avoimiin tydpaikkoihin hakevien
maaraan. Varsinkin rekrytointiprosessin venyessa suunniteltua pidemmaksi, on eri-

tyisen tarkeaa tiedottaa aiheesta tyonhakijoille.
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Toisena kehitysehdotuksena esiin on noussut hakulomakkeen yksilGinti. Talla het-
kella lahes kaikissa tyopaikkailmoituksissa on ollut keskenaan samanlainen hakulo-
make. Tama on tarkoittanut sita, etta hakijoilla on ollut valittavanaan esimerkiksi
epaolennaisia patevyyksia tyotehtavaan nahden. Tallaisia ovat voineet olla esimer-
kiksi anniskelupassi tai kuljettajan ammattipatevyys, kun haettavana tyotehtavana
on ollut esimerkiksi siistija. Tama on voinut aiheuttaa hAmmennysta hakijassa myos
tapauksissa, joissa hanella on ollut olemassa muuhun tyohon liittyvia patevyyksia,
mutta ne eivat ole olleet oleellisia haettavaa tehtavaa ajatellen.

Kirjoittajien oman nakemyksen mukaan hakulomakkeen yksiloimisella voitaisiin tu-
levaisuudessa vahentaa hakijoiden turhautumista ja ajan kulumista. Ylimaaraiset
kysymykset ja valittavissa olevat patevyydet ovat voineet hammentaa hakijaa, jol-
loin hakija on kokenut tydnhakulomakkeen huonoksi. Personoitu hakulomake olisi
kertonut my0s asiantuntemuksesta haettavaa tyotehtavaa kohtaan. Kun hakuloma-
ketta olisi pystytty yksiloimaan, oltaisiin voitu huomioida my0s tyotehtavat, jotka ei-
vat varsinaisesti ole vaatineet tiettyja patevyyksia, mutta niista olisi voinut olla hyo-
tya tyotehtavassa. Tama olisi auttanut myos tilanteissa, joissa tyotehtavaan hakeu-
tuvan hakijan olisi voitu ajatella mahdollisesti myohemmin soveltuvan johonkin muu-

hun tehtavaan, joka taas olisi vaatinut kyseiset patevyydet.

Kolmantena kehitysehdotuksena esiin on noussut CV:n liittaminen tydnhakulomak-
keen yhteyteen. Suuri osa kyselyyn vastanneista on kummastellut, miksi tyohake-
mukseen on tullut liittda CV, vaikka CV:ssa olevat asiat on ilmoitettu myos tyonha-
kulomakkeessa. Kirjoittajat ovat kokeneet, etta tydbnhakulomakkeeseen olisi tulevai-
suudessa suositeltavaa sulauttaa lyhyt perustelu siita, miksi myos CV:n lahettami-
nen olisi tarkeaa. Nain ollen tyonhakijat eivat olisi kokeneet turhautumisen tunnetta

tai yrityksen tyonhakujarjestelmaa huonona.

Neljas kehittdmisehdotus on koskenut tydhakemuksen jattaneita tyonhakijoita ja
heihin kohdistuvaa tiedottamista. Talla hetkella yrityksessa on ollut kaytdssa kiitos-
viesti hakemuksen jattaneille, mutta kaikki tyontekijat eivat ole kayttaneet sita. Ky-

selyyn vastanneiden mukaan tama on aiheuttanut epatietoisuutta ja epavarmuutta.
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Kirjoittajien mukaan ajankohtaisissa keskusteluissa rekrytointiin liittyen on noussut
vahvasti esiin kiitosviestin merkitys ja se, millaisen kuvan se on valittanyt yrityk-
sesta, joka ei sita ole kayttanyt. Kirjoittajien mielesta kiitosviesti olisi antanut hakijalle
varmuuden siita, ettd tydhakemus on mennyt perille. Se olisi myds voinut parhail-
laan viestia myonteista kuvaa yrityksesta ja tiedottaa haun etenemisesta. Kirjoitta-
jien mielesta kiitosviestin lahettamisesta huolehtiminen tulisi kuulua tulevaisuu-
dessa jokaisen tyopaikkailmoituksia julkaisevan tyontekijan toimintamalliin. Nain
voitaisiin varmistaa tasainen laatu ja samanlainen kokemus jokaiselle hakijalle. Ta-
man koettaisiin vahvistavan yrityskuvaa ja tehostavan yrityksen arvoja ihmislahei-
sena toimijana. Mikali kiitosviesti sisaltaisi myos ohjeistusta tydnhaun etenemisesta,
saastaisi tama rekrytoijien aikaa ja selkeyttaisi prosessin kulkua tyonhakijalle. Mah-
dollisuus kiitosviestin sisallon personointiin haetun tyopaikan mukaan olisi suota-

vaa.

Viidentena kehitysehdotuksena esiin on noussut rekrytointiprosessia toteuttavien
henkildiden tietoisuus avoimesta tyOpaikasta. Vastanneet ovat havainneet, etta rek-
rytoijat eivat ole usein osanneet kertoa riittdvan laajasti avoimesta tyopaikasta, jo-
hon he ovat haastatelleet tyontekijoita. Tama on aiheuttanut monella vastanneella
tunteen siita, onko haettua tyOpaikkaa edes todellisuudessa ollut avoinna. Haastat-
telua ei myos valttamatta ole pidetty ammattitaitoisesti toteutettuna puutteellisen tie-

don vuoksi.

Kirjoittajat kokevat, ettd tyOhaastatteluja pitaville henkildille tulisi tulevaisuudessa
jarjestaa riittavasti tietoa avoimesta tyopaikasta, koska tiedon puute vaikuttaa olen-
naisesti siihen, miten ammattitaitoisena tyonhakijat kokevat haastattelijan ja koko
yrityksen. Se voi vaikuttaa my0s laskevasti tyontekijan mielenkiintoon avointa paik-
kaa kohtaan. Vaikutuksia voidaan havaita myos haastattelijan tyOmotivaatiossa. Mi-
kali haastattelija kokee taitonsa puutteellisiksi, voi se laskea tyomotivaatiota merkit-
tavasti. Tama kehityskohde tulisi kirjoittajien mielesta ottaa huomioon erityisesti
merkittavien asiakkaiden kohdalla, joille rekrytoidaan toistuvasti ja maarallisesti pal-
jon tyontekijoita.

Seuraavan sivun kuviossa (8) on havainnollistettu edella kasitellyt kehitysehdotuk-

set visualisesti.



95

Ongelmat Kehittamisehdotukset

Systemaattinen

Sisaisen ja ulkoisen kirjaaminen
tiedottamisen Aktiivinen
epajohdonmukaisuus hakijoiden

tiedottaminen

Hakulomakkeen

ersonointi
Aikaavieva hakulomake P

Tiedottaminen
hakulomakkeessa

Kiitosivestin

systemaattinen
Kiitosviestin kayttamatta kdyttdminen
jattaminen / Kiitosviestin
Personoimattomuus personointi

tehtavakohtaisesti

. Systemaattinen
SHPIEEET tyopa|kan kayttajayrityksiin
taustatiedot tutustuminen

Kuvio 8. Rekrytointiprosessin ongelmat vs. kehittamisehdotukset.

5.2 Loppupohdinta

OpinnaytetyOprosessi on onnistunut odotusten ja tavoitteiden mukaisesti. Prosessi
on pysynyt sille asetetuissa aikarajoituksissa ja noudattanut tutkimussuunnitelmaa.
Opinnaytety6 on saavuttanut sille asetetut tavoitteet. Opinnaytetyon tutkimuksessa
on selvitetty, millaisia ongelmakohtia Smilen Seindjoen toimipisteen rekrytointipro-
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sessissa on hakijoiden nakokulmasta esiintynyt ja saatujen tutkimustulosten poh-
jalta on laadittu kehitysehdotuksia, joita Smile voi hyodyntaa jatkossa kehittaessaan
rekrytointiprosessiaan. Asetetut tavoitteet on saavutettu hankkimalla opinnayte-
tyossa kasiteltavista aihealueista teoriatietoa, joka on antanut pohjan tutkimuksen
luomiseen. Teoriatietona on kaytetty kirjallisuutta, verkkojulkaisuja ja yrityksen toi-
mihenkildilta tulleita tiedoksiantoja. Tarkeimpana teorialahteena on ollut kirjallisuus
seka erilaiset julkaisut rekrytoinnista ja henkildstopalvelualasta. Tutkimuksella on
saatu kerattya vuokratyontekijoilta tietoa siita, millaisia epakohtia he ovat havain-
neet rekrytointiprosessissa ja miten rekrytointiprosessia tulisi kehittaa heidan nako-
kulmastaan katsottuna.

Prosessin osista eniten aikaa vieneeksi on koettu teoriatiedon hankkiminen ja tuot-
taminen. Tulosten analysointi on ollut prosessin vahiten aikaa vienein osa. Opinnay-
tetyosta on saatu muodostettua johdonmukainen kokonaisuus ja aihealueen rajaus

on ollut onnistunut.

Opinnaytety6 on hyoddyttanyt Smilea antamalla tietoa rekrytointiprosessin nykytilan-
teesta hakijoiden nakokulmasta. Se on tarkentanut rekrytointiprosessissa esiinty-
neitd ongelmakohtia, mutta tuonut esiin myds vahvuuksia. Opinnaytetyo on tarjon-
nut Smilelle viisi tutkimuksen tulosten pohjalta johdettua kehitysehdotusta rekrytoin-
tiprosessin kehittamiseksi. Smile voi hyddyntaa kehitysehdotuksia jatkossa tyoka-
luina rekrytointiprosessin kehittamisessa. Aihe on ollut Smilelle erittain ajankohtai-
nen, silla meneillaan on ollut vahva kasvukausi, jolloin rekrytoinnin toimivuuden mer-

kitys on korostunut.

Tutkimusta oltaisiin voitu jatkaa luomalla Smilelle kehitysehdotusten pohjalta rekry-

tointiprosessin malli.
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LIITE 1 Saatekirje
Hei!

Smile Henkilostopalvelut haluaa olla entistakin parempi tyonantaja. Tasta syysta
toivomme, etta vastaisitte lyhyeen kyselyyn koskien yrityksen tydnhakuprosessia.
Kysely toteutetaan yhdessa Seingjoen Ammattikorkeakoulun opiskelijoiden kanssa,
jotka ovat suorittaneet tyoharjoittelun Smilen Seinajoen toimistolla syksylla 2017.
Vastauksia kaytetaan opinnaytetyon tutkimuksessa, jonka aiheena on Rekrytointi-

prosessin kehityskeinot.

Jattamalla yhteystietosi osallistut ||| 2rvontaan (arvo ).
Jaossa on kaksi [ i kaksi I 'ahjakorttia. Yhteystietoja kaytetaan
vain arvonnassa ja ne poistetaan valittomasti arvonnan jalkeen.

Vain vastaamalla voit vaikuttaa!

Linkki kyselyyn: -
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LIITE 2 Kyselytutkimuksen kysymykset

Rekrytointiprosessin kehittaminen -
Smile Henkilostopalvelut

Taman kyselyn tarkoituksena on kerata tyontekijoilta tietoa rekrytointiprosessin sujuvuudesta Smile
Henkilostopalveluilla. Kyselyn tuloksia kaytetaan rekrytointiprosessin kehittdamisen apuna.

Kyselyn toteuttaa Sein3joen Ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijat.

*Pakollinen

henkilostopalvelut

Taustatiedot:
Minka ikdinen olet? *

(O Alle 25-vuotias
(O 25-40-vuotias
(O 40-50-vuotias

(O VYli 50-vuotias

Kuinka kauan olet tydskennellyt Smilella? *
(O Alle kuukauden

(O Alle puoli vuotta

(O Alle vuoden

(O 1-5vuotta

(O VYli5 vuotta



2(2)

Kysymykset:

Oliko Smile Sinulle tuttu entuudestaan? *
O «ylia

O Ei

Mita kautta paadyit hakemaan Smilelle? *

astaukses

Mita hyvaa ja huonoa tyonhakuprosessissa on? *

astaukses

Miten kehittdisit Smilen tydnhakuprosessia? *

astaukses

Suosittelisitko Smilea tydnantajana? *
O Kylia
O En

Perustele vastauksesi edelliseen kysymykseen. *

astaukses



