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Tiivistelma

Taman opinnaytetyén aiheena on rekrytoinnin kemitt&n kohdeyrityksessa. Tutkimustehtav
oli selvittdd milla menetelmilld yrityksen eri osagjen rekrytointiprosesseja voidaan tehostaa, n
rekrytointiprosessit saadaan osastoittain yhtemgsksi ja miten rekrytoinnit voidaan suoritt
kustannustehokkaammin. Tavoitteena on jatkossaddgikeat ihmiset oikeille paikoille kustann
tehokkaasti ja osastoittain yhdenmukaisemmallaltava

Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen teemadtatielu. Haastatteluun osallistui seitser
yrityksen rekrytoinnista vastaavaa henkil6a Suompégkonttorin viidelta osastolta. Haastattelui
tarkoituksena oli selvittdad pitavatko rekrytoinaistastaavat henkilét osastonsa rekrytointiprose
toimivana vai tulisiko sen vaiheita muuttaa rekiyton kehittdmiseksi. Oikeita asioita yhdiste
malla rekrytointiprosesseista saadaan myds os@stoithtendisemmat. Rekrytoinnin kustannu
hokkuutta tutkittiin laskemalla rekrytointeihin K&ytyja kustannuksia osastoittain ja tekemall3
loksista vertailua osastojen kesken.

Tutkimuksen tulosten perusteella rekrytointiprogesgt yrityksessa talla hetkella varsin toimiy
eivatka haastateltavat koe suurta tarvetta niideattamiselle. Nykyiseen tilanteeseen ei kuit
kaan kannata tyytya, silla pienia asioita muuttdanakrytointiprosessien tehokkuutta voidaan |
ta entisestaan. Suurimmat eroavaisuudet osastoliitayvat ulkopuolisen avun kayttoon, jolla h
vaittiin olevan merkittava yhteys myds rekrytoinrtastannuksiin.Osastoilla, jossa henkilost
vuokrausyritysten kayttd on aktiivista, myds kustakset ovat varsin suuret. Kustannukset

todennakdoisesti pienemmat niilla osastoilla, joisdaytointiprosessi hoidetaan alusta loppuun
tai vaihtoehtoisesti kaytetdan konsulttiyrityksedveluita osassa rekrytointiprosessin vaiheista.

Rekrytoinnin kehittAminen tulee jatkossa nakymadrst laadukkaampina, osastoittain yhdenn
kaisempina ja kustannustehokkaampina rekrytoinigaifain rekrytointia suorittavat esimiehet ja
koko yritys ovat tyytyvaisia.
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Abstract

The subject of this thesis is development of réorent in target company. Main objectives wer
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find out how to improve recruitment processes, unify reamaitt processes between departments

and make recruitment more cost effective. The heare goal is to find right people to right plac
cost effectively and nearly the same way on evepadment.

The empirical part of the thesis was conducted gsaditative theme interview research. Tots
seven persons in charge of recruitment were irdemd from five departments at company’s he
quarter in Finland. The purpose of the interviewaswo find out whether the persons in charg
recruitment find their recruitment processes fuo@i or if something should be done to make t
more efficient. By unifying all the right elementbe recruitment processes should also be
unified between the departments. Cost effectivemess studied by counting all the costs of
cruitment and making comparison of the results betwthe departments.

The results show that the recruitment processeguate functional, and so the interviewees do
feel that their current recruitment processes shda changed much. Even so, the departn
should notbe satisfied with the current situation, because wsittall changes, the recruitment pr
esses could be handled even more effectivighe biggest difference between the department
lates to external help in recruitment processesctwalso have a huge impact on the costs. At
partments where staff renting is active, the castsalso high. The costs are lower at departn
where the whole process is taken care by departnteemselvesr alternatively by using consu
ant company’s services in some phases of the tewnt processes.

The development of recruitment will be shown in fieire as a higher quality of recruitments, a
more unified processes between the departmentalsadhe cost-effectiveness of recruitments

increaselt will lead into situation where people in chaferecruitments and the company itself
can be satisfied with the state of recruitment.
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1 JOHDANTO

Henkildstdén hankinta tulee jatkossa nousemaan gklidisempaan asemaan yritysten
kilpailutekijana. Tyotehtavat erikoistuvat entiseést ja ammatillista osaamista, henki-
Iokohtaisia ominaisuuksia seka tyokoekokemustalytialat tehtavat ovat tulevai-
suuden rekrytointien pullonkaula. Mitd parempi yaempi yhteys yksilon kapasitee-
tin ja tydtehtdvan vaatimusten valille saadaan ysyéaén, sitd motivoituneempi ja

tuottoisampi tyontekija on. (Markkanen 2005, 15.)

Opinnaytetyon aiheena on rekrytoinnin kehittamikehde yrityksessa. Tavoitteena
on selvittdd, kuinka valita oikeat ihmiset oikeill@ikoille kustannustehokkaasti ja
osastoittain yhdenmukaisella tavalla. Yrityksessailaisemmin rekrytointia ole ko-
konaisuutena tutkittu, mink& vuoksi aiheen ottamimakimustehtavaksi oli erittain
ajankohtainen. Koska toimeksiantaja ei halua tiyitesssa tunnistetuksi, kaytan tasta
vain nimitysta yritys. Tarkempaa yrityskuvaustaneksiantajasta ei siis ole saatavil-

la.

Opinnaytetyon aiheen sain suoraan toimeksiantaf@len valinnut opintoihini useita
henkilostohallinnon kursseja ja kiinnostunut aibadsketalouden osa-alueena, joten
aihealue on itselleni erittéain osuva. Paasuuntaisemon taloushallinto, joten rekry-
tointiprosessin kustannustehokkuuden tarkastelunanogionaan viela taydentaa toi-

vottua opinnaytetyon aihetta.

1.1  Tutkimusongelma

Tutkimuksen tavoitteena on kehittad rekrytointidndeyrityksessa. Tutkimustehtava

voidaan jakaa kolmeen osaan, joita ovat

1. Rekrytointiprosessien tehostaminen
2. Rekrytointiprosessien yhtenaistdminen osastoittain
3. Rekrytointiprosessien kustannusten tehostaminen.

Kahta ensimmaista tutkimusongelmaa tutkin kvaliteella tutkimusmenetelmalla,

teemahaastattelulla. Tarkasteltavana oleva ajamjaks 1.6.2008-31.5.2009. Tutki-



mukseen osallistui Suomen paakonttorin viideltastda seitseman rekrytoinnista
vastaavaa henkilda. Haastatteluiden perusteell@mmwoitus 10ytaa rekrytointiproses-

sin vaiheet, joihin ollaan tyytyvaisia ja jotka @va@soittautuneet onnistuneiksi. Vas-
taavasti tarkeda on myos loytaa vaiheet, jotka osatttautuneet prosessin kompas-
tuskiviksi. Tavoitteena on tehostaa yrityksen réhintiprosesseja naita elementteja
vertailemalla, muuttamalla, lisdéamalla ja poistdmdbaatuja tietoja peilataan myos
rekrytoinnin yleisiin suosituksiin. Yhtenaistamistjs saa jatkoa rekrytoinnin tehos-
tamisndkodkulmasta. Kun osastojen onnistuneet elgirtannistetaan ja epaonnistu-
neet elementit muutetaan, voidaan oikeita elem@nttadistamalla 16ytad& sopivia

kaytantoja kaikille osastoille. Hyvia toimintamadekannattaa ehdottomasti jakaa
osastojen kesken. Varsinaisen rekrytointimallinniisesta ei kuitenkaan ole kyse
vaan lahinna suositeltavista kaytannoista, joiderla rekrytoinnit onnistuvat jatkos-

sa entista tehokkaammin ja jokseenkin samansuestais

Tehokas rekrytointiprosessi edellyttad myos tehisk&sistannusten kayttéa. Koska
rekrytointiprosessien tehostaminen vaikuttaa olesaséi rekrytointiprosessien onnis-
tumiseen, on se suorassa yhteydessa myods kustanokistuteen. Kolmatta tutki-
musongelmaa tutkin laskemalla rekrytointiin kawgttkustannuksia osastoittain. Py-
rin I6ytamaan merkittdvimmat kuluerat ja vertail@masaatuja tietoja eri osastojen
kesken. Tulosten pohjalta on Yrityksen rekrytoirtgesseja tarkoitus saada kustan-
nustehokkaammiksi, laadusta tinkimatta.

1.2 Tutkimusraportin rakenne

Rekrytointi on oleellinen osa henkildstovoimavarojehtamista. Teoriaosuus alkaa
luvussa 2 henkilostévoimavarojen johtamisesta, asalueista ja merkityksesta ta-
man paivan liiketoiminnassa. Henkiléstovoimavargjgmamisesta viitekehys etenee
henkilostosuunnitteluun, ja sen vaikutukseen ysgyk liiketoiminnassa. Tyomarkki-
natilanteita tarkastellaan suhdannemuutosten kajattpohditaan niiden merkitysta
rekrytointiin. P&&dhuomio viitekehyksessa on rekintiprosessissa ja sen eri vaiheissa,
jotka esittelen luvussa 3. Pyrkimyksena on kuvati&ki rekrytointiprosessin vaiheet
mahdollisimman tarkasti, aina henkiléstonhallinnahtokohdista rekrytoinnin jalki-

hoitoon saakka. Kustannusnakétkulman esittelen omsio®iaan luvussa 4. Tarkastelu



alkaa hieman yleisemmalta tasolta, henkilostovoangjen laskentatoimesta ja syven-

tyy rekrytoinnin kustannusten tarkasteluun.

Teoriaosuuden jalkeen keskityn empiiriseen tutkisagn. Selostan tutkimuksen taus-
tat, tulokset seké johtopéatdkset luvuissa 5 jd@pussa pohdin, mitd vaikutusta tut-
kimuksen tuloksilla on kaytanndssa. Kasittelen naytetydprosessin onnistumista ja

etenemistd myds tekijan nakékulmasta.

Keskeisiksi kasitteiksi opinnaytetydssa nousivatkiéstévoimavarojen johtaminen,
henkilostosuunnittelu, rekrytointi, henkilostovoiaaojen laskentatoimi ja kustannus-
tehokkuus. Teoriaosuus koostuu laajasta, ajantstaisilan kirjallisuudesta; tieteelli-
sista artikkeleista ja teoksista. Pddosa lahteistduomenkielisia, mutta tukena on
kaytetty myds mahdollisimman paljon vieraskieligtateriaalia. Yrityksen omat ma-

teriaalit ovat myos merkittdvassa asemassa, egfjikustannuslaskenta -osiossa.



2 HENKILOSTOHALLINTO

Henkilostba pidetaan yha useammin yrityksen tarkéimd menestystekijana ja henki-
|6ston osaamista merkittavimpana kilpailuedun léhéeHenkilostosta riippuu kuinka
taloudellisesta ja kannattavaa yrityksen toimintauusia tuotteita ja palveluja ei yri-
tyksissa synnyjollei henkildst6 innovatiivisuudellaan pysty niik&hittamaan. (Viita-
la 2009, 8; Viitala 2007, 8.) Oikeat ihmiset tuowalkaan osaamista, jonka hallinnas-

ta on tullut kriittinen menestystekija organisagtio/Honkaniemi ym. 2007, 16).

"Henkilostosta riippuu, missd maarin, miten nopegstmillaisena valittu strategia
toteutuu ympariston suomissa puitteissa”. Orgatimagkannalta keskeisin kysymys
onkin, miten se osaa hyddyntaa nykyiset henkil@stirssinsa optimaalisesti ja kehit-
tad niita liikketoimintastrategian uudelleensuuntssanpeiden mukaisesti. Toinen
keskeinen asia on, miten kyetd hankkimaan palvekhsa sellaiset osaajat, jotka ovat

itse tiedostaneet jatkuvat yksilollisen kehittamiseerkityksen. (Jarvinen 1996, 8.)

Inhimillisen padaoman luonne erottaa henkilostortylggen muista voimavaroista; se
VoI tuottaa innovaatioita ja luoda uusia arvdgonantajan nakokulmasta tahan sisal-
tyy myds ongelmia; henkilosto ei ole silla tavopdantajan omistuksessa kuin fyysi-
nen paaoma. Tyontekijat ovat toimijoita, joilla tydjarjestelyja ja tydehtoja ja he
voivat kayttaytyd ennakoimattomasti. Tydvoimallaamna tahtonsa, joka tulisi pystya
suuntaamaan yrityksen tavoitteita kohti. Henkiltigt@dotetaan jopa yrittajamaisyyt-

ta: pitaisi ajatella kuin yritys olisi oma. (Vaah2005, 16.)

Henkildstd on erityisen hauras voimavara. Jos sawiai kerralla kokonaan, yrityk-
sen toimintaa olisi lahes mahdotonta pitaa yllankidéston tehtdvid ja osaamista on
yha hankalampi siirtdaé eteenpain, minka vuoksi gném tyontekijajoukon samanai-
kainen siirtyminen voi merkitd vakavia ongelmiayr{@nen 2007, 8.) Tama johtaa
helposti muun muassa asiakkaiden luottamuksen m@gen ja taloudellisiin mene-
tyksiin. Voidaan siis sanoa, ettd henkilostostapuiu koko yrityksen olemassaolo
(Viitala 2007, 8).
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2.1  Henkiléstévoimavarojen johtaminen

Organisaatiot ovat nykypaivana tilanteessa, joslsetdimintaympéristd muuttuu no-
peasti; globalisaatiota tapahtuu, kilpailu kiristggiakkaiden sitouttaminen on hanka-
lampaa ja sijoittajat vaativat etujensa mukaisienta (Chang ym. 2005, 435). Oman
osuutensa liiketoimintaympariston muutoksiin aitevat viela teknologian kehitty-
minen, kannattavuusajattelu kasvun ja kustannustieostamisen kautta seka henki-
sen paaoman kasvattaminen (Ulrich 2007, 19-20; 2atheh 2003, 205-206). Pysyak-
seen lilketoimintaympériston muutosten vauhdisgéysten on etsittava potentiaalisia
kilpailuedun lahteita perustoimintojaan syvemmakenkilostovoimavarojen johta-
misen merkitys kilpailuetuna korostuu siind, etine ole kilpailijoiden kopioitavis-
sa. Henkilostovoimavarat on "nakyméaton” vahvuugajduo arvoa ja kykya selvitéa
liketoimintaympariston muutoksista. (Chang ym. 20835.) Henkil6stbévoimavaroi-
hin on my6s paljon helpompi vaikuttaa kuin esimieskitoimintaymparistoon, minka
vuoksi niihin panostamalla voidaan saavuttaa m@nkdi& kilpailuetua (Ranki 1999,
44).

Henkildstévoimavarojen johtaminen on yrityksen heakta paaomasta huolehtimista
ja se on usein maaritelty kasittamaan kaiken héstibn liittyvan tarkoituksellisen
toiminnan yrityksessa. (Viitala 2009, 19-20.) Hdagiovoimavarojen johtaminen
kasittaa kaikki ne toiminnot, joita tarvitaan hdiktovoimavarojen maaran saatelyyn,
tarvittavan osaamisen varmistamiseen, henkilosemtiémiseen, henkiloston palkit-
semiseen ja henkiloston hyvinvoinnin ja motivaatytiépitoon (Kauhanen 2006, 16;
Viitala 2009, 20-21).

Viitala (2009, 10,20) jaottelee henkilostovoimayaro johtamisen toimintakentan

tehtdvat seuraavanlaisesti:

- Liiketoimintastrategioiden toteutumisen tukeminen

- Yrityksen toiminnan ja tavoitteiden edellyttAmamkigdston hankkiminen ja
pitaminen. Henkiloston tulee olla osaamiseltaamgréaltaan riittava, hyvin-
voiva ja sitoutunut

- Yrityksen osaamisen riittavyydesta ja jatkuvastaittgmisesta huolehtiminen

- Riittdvan tyokyvyn, motivaation ja halun sitoutuatyksen tavoitteiden toteut-

tamiseen takaaminen
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- Henkilostoa koskevien lakien, asetusten ja sopiemustoudattamisesta vas-

taaminen

Henkildstévoimavarojen johtaminen vaatii haastatasapainottelua johtamisessa.
Siina tulee etsia tasapainoa vakauden ja joustaruudlilla seka lyhyen aikajanteen
taloudellisuuden ja pitkédn aikajanteen tuloksenkgkgn valilla. Markkinoiden ja
kilpailutilanteiden muutokset edellyttavat kykydageida nopeasti, mika merkitsee
muun muassa sita ettd henkiloston maaréaéa on kyefpastavasti sdatelemaan ja teh-
tavia muuttamaan. (Viitala 2009, 9.) Nopea reagkyky puolestaan edellyttaa sita,
ettd henkiléstévoimavarojen johtamisen teoria jgt&&tdé muuttuvat samassa tahdis-
sa, kun liiketoimintaymparist6é muuttuu. Henkilésbiwmavaroihin liittyvat paatokset
tehdaan juuri likketoimintaympariston muutosten jadta, mink& vuoksi yritysten on
pakko niihin varautua. (Aghazadeh 2003, 201.) Tgkipdiden valinta, korvaaminen,
kouluttaminen, tydntekijoiden arviointi seka helkilon tehokkuuden maksimointi
ovat yritysten suurimmat haasteet henkilostovoimajea johtamisen kentalla.
(Hoobler ym. 2003, 670).

Henkilostolla on suora vaikutus yrityksen taloudelen menestykseen. Henkilosto-
voimavarat ja yrityksen suorituskyky kulkevat uskiisi kadessa, minka vuoksi hen-
kilostbvoimavaroihin panostamisen tulisi tana pa&/élla yksi yritysten paatehtavis-

td. Parhaimman iskukyvyn yritys voi saavuttaa sefd se sovittaa henkiléstovoima-
varat yhteen muiden liiketoimintojensa kanssa jansaa ndma yhdessa kohti strategi-
sia tavoitteita. (Hyland ym. 2004. 20-21.)

2.1.1 Henkilostovoimavarojen strateginen johtaminen

Kun liiketoimintaa koskevassa strategisessa ajesal on korostettu resurssiperusteis-
ta lahestymistapaa, on henkildstbjohtaminen saa@mtistd strategisemman roolin
(Viitala 2009, 23). Henkiléstovoimavarojen strategn johtaminen (Strategic Human
Resource Management) voidaan nahda yhtena herdgdbstmisen roolina. Henki-
I6stbvoimavarojen strategisen johtamisen tavoite stiategian toteuttaminen. Sen
keskeinen tehtava on henkilostostrategioiden j&ikistokaytantdjen yhteensovitta-

minen liiketoimintastrategiaan. (Ulrich 2007, 47XBlenkiléstévoimavarojen strate-
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ginen johtaminen perustuu nakemykseen, jonka mukaétiu kilpailustrategia voi

toteutua vain riittdvan, osaavan ja motivoituneenkiloston avulla (Viitala 2007, 8).

2.1.2 Henkilostostrategia

Yrityksen strategia maarittda yrityksen toiminnawditteet, sisallon ja laadun. Siihen
sisaltyy toimintaympaéristdn tarkastelu, seka voiarajen ja uhkien huomioiminen.

Henkilostostrategia tukee yrityksen liiketoimintaségian toteutumista inhimillisiin

voimavaroihin liittyvissa kysymyksissa ja tahtaakigstovoimavarojen tarkasteluun
ja hyodyntdmiseen suhteessa organisaatiolle agbtattavoitteisiin. Henkilostostra-

tegian tarkoituksena on antaa suuntaviivat kaikiile toiminnoille, joiden osana

olemassa oleva ja tuleva henkilostd on. Se madntitamistavan seka tydssa viih-
tymiseen liittyvat seikat, kuten palkitsemisen, aloiiriasiat ja yhteistyon eri muodot.
(Markkanen 2005, 19.)

Henkildstésuunnittelun rooli on myds tulevaisuudedikokulmasta erittain tarkea.
Henkilostostrategian tulee sisadltaa analyysi sitdlaista tydvoimaa yritys tarvitsee
tulevaisuudessa, mistd ja miten se aikoo tarvitta@surssit hankkia. Toimenkuvan
maaritykset, tehtavien tasoluokitukset, tavoiteldiofa niitd vastaavat hankintatavat

on pidettava systemaattisen harkinnan alla. (Markk&2005, 21.)

"Liiketoiminnalle suuntansa antavat strategisetrwadt ovat suoraan yhteydessa hen-
kilostévoimavarojen johtamiseen” (Viitala 2007,8)enkiléstévoimavarat puolestaan
ovat tarked lahtokohta, jonka pohjalta strategikaisuja tehdéaén. Henkilostdasiat ja
muun liiketoiminnan johtaminen muodostavat siigisii yhteen nivoutuvan proses-
sin. Voidaan sanoa, etta liiketoimintastrategidgakilostostrategia ovat kuin saman
koyden punoksia. (Viitala 2007, 8.)

Henkilostostrategian yksi oleellisimmista osa-adteeion rekrytointistrategia. Rekry-
tointistrategiaan tulee sisallyttaa toimintalinjasitd, kuinka henkiléston hankinta
tapahtuu ja mitk& ovat hankintakeinot eri orgartiséasolla (Markkanen 2005, 56).
Strategiasta johdetun, kaytantdon sovelletun rekmjistrategian tulee olla systemaat-
tisuuteen perustuva, jotta sitd voidaan sovelt&aigeen rekrytointiin (Markkanen
2005, 20).Rekrytointistrategia ei kuitenkaan saa siséltaétbohan tiukkoja méaara-

yksid, silla jokaiseen yksittaiseen rekrytointiiiittyy aina omat erityispiirteensa.
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Markkasen mukaan (2005, 56) rekrytointistrategiankiioston hankintaa maaritta-

vastéa osasta tulee l6ytya vastaukset seuraaviymnkyssiin:

1. Miksi haemme?
2. Mitd haemme?

3. Miten haemme?

2.1.3 Henkilostopolitiikka

Henkildstopolitiikan avulla toteutetaan yritykseimasegiaa. Se méaarittelee kaytannon
toiminnan toimenpiteet seka vastuun ja aikataullig strategiaa toteutetaan. Henki-
|6stopolitiikalla vaikutetaan yleisesti siihen, emtorganisaation houkuttelevuutta lisa-
tddn. Se maarittelee kaytadnnon tason toimenpiastuut sekd aikataulun, jolla stra-
tegiaa on tarkoitus toteuttaa. Henkilostopolitiikiigaa sisallaan rekrytointipolitiikan,
kehittamispolitiikan ja palkkapolitikan seka mipdriaatteet, joiden varassa paivittai-
sia paatoksia voidaan tehda siten, etta linjakjaughtenaisyys sailyvat. (Strommer
1999, 14; Viitala 2009, 24.) Rekrytoinnin osaltanki®stopolitiikan tehtavand on
maarittad rekrytoinnin kaytadnnon tavat seké serertakkaytettdavat yhteistydtahot
(Markkanen 2005, 21).

2.2 Henkildstosuunnittelu

Kaikki organisaatiot tarvitsevat henkilostda, jotta voivat menestyd. Henkiloston
tehokkuus ja menestyminen riippuu oleellisestasigtta oikeat henkilot ovat oikeissa
tehtavisséd oikeaan aikaan. (Kauhanen 2009, 35.kildstbsuunnittelulla varmiste-
taan ja lisatddn yrityksen mahdollisuuksia jatkuwva&ahittymiseen ja uudistumiseen
sekd luodaan perusta muutosten onnistumiselle.kKaikunnitelmat yrityksen toi-
minnan laajentamisen, supistamisen ja kehittamssérteen heijastuvat jollain tavalla
my6s henkilostoon. (Viitala 2009, 50Qnnistunut henkiléstdsuunnittelu voi tuoda
merkittava kilpailuetua ja joissain tapauksissavgeolla elinehto yritykselle (Ranki
1999, 44).

Henkildstosuunnittelu on prosessi, jonka avulla méiE&an henkiléstovoimavaroille

asetettavat tavoitteet, kehitetddn henkilostogiradetavoitteiden saavuttamiseksi ja
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laaditaan henkildstopolitiikka henkilostovoimavamojjohtamisen osa-alueille. (Kau-
hanen 2006, 23.Henkiléstosuunnittelu ei ainoastaan seuraa liiketoiastrategioita
vaan se Vvoi olla koko liiketoimintastrategian laadin l&htékohta ja sen perustan ra-
kentaja (Viitala 2009, 51).

Litketoimint

astrategiat

Henkilsstores Henkilsstéres
Ulkoinen urssien uhat ja ursseille Henkiléstéstra Henkiléstépol
ymparstd mahdollisuud asctettavat tegia itukka
et tavoitteet

Henkil6stéres
urssien
wahwuudet ja
heikkoudet

Siséinen

toimintaympar
1st&

Kuvio 1. Henkiléstosuunnistelun malli. (Kauhanen 2006, 28tetberg 2005, 20)

Henkilostosuunnittelun tavoitteena on tarkastelikeanlaisen osaamisen olemista
oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Henkilostosuelusga on otettava huomioon
tulevaisuuden tarpeet, tydvoiman tarjonnan muutokeka ympariston ja kilpailuti-
lanteen muuttumisen vaikutukset. Henkilostosuuelitin liittyy oleellisesti tyonteki-
joiden maaran vahentaminen, liikuttaminen ja lisiéé@m yrityksen strategisten tavoit-
teiden toteuttamiseksi. Henkilostosuunnittelussadgaan tilanteita, joissa taytyisi
rekrytoida vakituista tydvoimaa, maaraaikaisia tedioitéd, osa-aikaisia tyontekijoita
tai vuokraty6voimaa. Huomioon on otettava myoataet, joissa henkilostoa joudu-
taan irtisanomaan esimerkiksi tydmaaran huomattadentymisen vuoksi. (Oster-
berg 2005, 21-22.)

Koska ydinjoukon eli vakituisen tydvoiman osaaminerotivaatio ja sitouttaminen
ovat yritykselle ratkaisevan tarkeita, on mietiiaaiten heidan motivaationsa saadaan
pysyméaan korkealla ja miten varmistetaan, ettd&reimsaamisensa sailyy huipputa-
solla. Myds liitannaishenkiloston, johon kuuluvatyeluina ostettavat tydsuoritukset

seka tilapainen tydvoima, hoitaminen on tarkea&ih@stosuunnittelun onnistumisen



15

kannalta. (Viitala 2009, 10.) Liséksi henkilostieunitellussa ennakoidaan ja saadel-
l&&n henkiloéstokustannuksia ja otetaan kantaarsiiheten henkiléstovoimavaroista
huolehditaan yrityksessa; miten edistetaan tyojitielan hyvinvointia, millaisin peri-
aattein hoidetaan paivittaisjohtamista seka mitammstetaan motivoivat tehtavat,
tavoitteet, suorituksen seuranta ja palkitsemi(éitala 2009, 50, 54-55.)

Nopeissa liiketoimintaymparistdjen muutoksissa liléskbsuunnitelmissa on valtta-
matonta varautua nopeisiin muutoksiin ja turvatentonan yleinen joustavuus (Viita-
la 2009, 51). Yritykset suunnittelevat toimintaanaaekevat budjettinsa suhdanne-
ennusteiden seka tuote- ja palvelumarkkinoilla saesa tiedon pohjalta. Naiden
suunnitelmien pohjalta pystytdan ennakoimaan kndiokin kokonaishenkildstétarve.
Henkildston vaihtuvuuden, elakkeellesiirtymisersgarauspoissaolojen ennakointi on
sen sijaan huomattavasti vaikeampaa, silla ne vamauttua sekd organisaatiosta

riippuvien etta riippumattomien tekijoiden vuok@fauhanen 2006, 35.)

2.3  Tyobmarkkinat

Elinkeinorakenteiden muutosten myota yritykset okahdanneet yha suurempia
muutoksia liike-elaméassa. Menestydkseen kilpailugstysten tulee houkutella oike-
anlaisia tyonhakijoita ja pitaméan hyvat tyontekip@lveluksessaan. Jotta tama voi
toteutua, tulee tyontekijdn haluta samoja asiouten knita yritys pystyy tarjoamaan.
(Aghazadeh 2003, 202.) Nykyaan tyonhakijat tietaari@mman mahdollisuuksistaan
ja todellisesta arvostaan markkinoilla. Tyonhakgaat tdssa mielessa "maaraavassa”
asemassa, vaikka tyoémarkkinatilanne puhuukin tytaji@m puolesta. (Smith ym.
2003, 66.) Hakijat arvioivat yrityksia esimerkikgiakehitysmahdollisuuksien, ammat-
titaidon kehittdmismahdollisuuksien, kulttuurinjtyskuvan, palkan ja muiden etujen,
sijainnin seka tydympariston perusteella. Henkddsammattitaidon ja tyokyvyn yl-
l[&pitaminen seka uuden tyotekijdsukupolven turvaamionkin nostettu koulutusjar-

jestelmien ja tydmarkkinoiden yhteiseksi haastedgrommer 1999, 49-50.)

Tybvoiman tarvetta lahitulevaisuudessa kasvattauain muassa suurten ikaluokkien
poistuminen markkinoilta sekéa nuorten ikaluokkigengneminen (Strommer 1999,
49). Yritysten on varauduttava ajoissa tyovoimampeaan kasvamiseen. Rekrytointi,

henkiloston perehdyttaminen, osaamisen kehittAmjagrysyvyyden varmistaminen
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ovat tarjonnaltaan muuttuvassa tyomarkkinatilarga@dseskeisia osa-alueita. Rekry-
toinnit eivat saa olla yrityksille kertaluonteigi@pahtumia, jotka ilmestyvat yllattaen

ja hoidetaan pois paivanjarjestyksesta yksittasteymina. (Markkanen 2005, 20.)

Vilkkaimmillaan rekrytointi on silloin, kun kansaabus on noususuhdanteessa. "Rek-
rytointi oireilee valittémasti, kun ensimmaiset kierkasvun talttumisesta tulevat
esiin yritysten jokapaivaisessa toiminnassa.” Righknyivolyymi on suoraan sidoksis-
sa suhdanteisiin. Taloudellisen kasvuvaiheen aiklama tyévoimaa tarvitaan, rekry-
tointi voi saada helposti vauhtisokeuden muotognkilé palkataan kovalla Kiireell&,
jottei han mene kilpailijalle. Talldin rekrytoinniltuonne ja pitkajanteisyys hamartyy
seka organisaation etta yksilon kannalta. (Markka2@®@02, 105-106.)

Matalasuhdanteessa kustannusnaktkulma nousee dedsligi rekrytointipaatoksia
lykataan ja tyotehtavid jaetaan olemassa olevakilldetbn kesken. Koska kasvuvai-
heessa paikkoja on tarjolla enemman, tyopaikkaalletgan vaihtaa rivakammin.
Varovaisuus lisdantyy heti, kun merkkeja heikoistbudellisista nakymista tulee
esiin eikd tyopaikkaa enda vaihdeta yhta helpddatalasuhdanteessa hakijoiden
maara kasvaa, kun tarjolla olevia tytpaikkoja oheraméan. Talloin rekrytointiin olisi

hyvat edellytykset, silla yritykset saavat keskim@gparempaa tyévoimaa, kunhan
yrityksen strategia on selkeé ja tyovoiman tarveugteltua. (Markkanen 2002, 105-
106.)

Tybvoiman tarpeen muuttuessa rekrytointi- ja heigtdkysymykset nousevat pinnal-
le eri tavalla. Silloin kun henkilostosta on pulagat ne selkedmmin esilla kuin tyon-
tekijatarjonnan ollessa runsasta. Vallitsevastntdesta huolimatta henkiléstoon pa-
nostaminen on ensisijaisen tarkeda, kun organmtzatiaetaan parasta mahdollista
suorituskykya. (Campbell ym. 1995, 9.) Painopistadae olla pitkan aikavalin re-
surssisuunnittelussa, johon hetkelliset tilanngéélgaavat vaikuttaa osaltaan, kunhan
ne eivat maarittele yrityksen rekrytointistrategikakonaisuudessaan (Markkanen
2002, 110.
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3 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytointi on keskeinen tekija yritystoiminnasBakrytointia tulee pitdd yhtena joh-
tamisen osa-alueena, koska ilman sita ei voidapaymisesti johtaa. Vaikka johtami-
sesta on tehty lukuisia teoksia, ei rekrytointigitélla useassakaan teoksessa mainin-
taa enemman. Syy tahan lienee se, etta rekrytointtyvat tapahtumat ja menetelmat

eivat merkittavasti ole muuttuneet viime vuosidwaan. (Markkanen 1999, 38.)

Sana rekrytointi on lahtoisin sotilasorganisaagoid/arvaystapahtumista. Sotilaalli-
nen rekrytointi perustuu asevelvollisuusmielesskkpan tai karsintaan, joilla vah-
vimmat yksilot otetaan armeijan palvelukseen. Li#f@massa termi rekrytointi on
vuosien edetessa saanut kuitenkin pehmeamman &mojatese pitaa sisallaan tydsuh-
teen aloittamisen ja siihen liittyvat edeltdvatmenpiteet. (Markkanen, 1999, 11.)
Koivisto (2002) méaarittelee rekrytoinnin kasittesguraavalla tavalla: "Rekrytoinnilla
tarkoitetaan henkildvalintaa ja rekrytointipros#laskaikkia niitd perattaisia tapahtu-

mia, joiden avulla toteutetaan onnistunut henkdaatinta.”

Rekrytointi on erittain merkittdva toiminto yrityks menestymisen kannalta. Rekry-
tointi on lasna vuodesta toiseen ja silla on syhitays jokapaivaiseen tyohon. Hyvin
hoidetuista rekrytoinneista muodostuu pitkalla &#hella organisaation turvaverkko.
Vaikutukset ndkyvat pitkéalla aikajanteelld, eivis &oskaan silla hetkella kun paatos
tehdaan. Parhaimmillaan rekrytointi on suunnitelisial palojen yhteen sovittamista,
jossa tietoa hankitaan monista eri lahteista. (Mamken 2002, 5-6.) Kun rekrytointi-

prosessi on onnistunut, yritys on saanut upeanilienkoka on kuin tarkoitettu tehta-

vaan. Samalla se on vahaisin kustannuksin jakamhotnhaatiota tuotteistaan ja palve-
luistaan, markkinoinut yritystddn, luonut hyvaéyskuvaa ja hankkinut uusia asiak-
kaita ja ystavia. (Vaahtio 2005, 13.)

3.1 Henkildstonhankinnan lahtékohdat

Rekrytoinnista on kasvamassa yrityksille henkilgigttamisen suurin ja tarkein haas-
te. Mitd selvemmin kilpailuetu saavutetaan erigagliisen osaamisen varassa, sSita
kriittisempaa niille on saada erinomaisia osaaptvglukseensa. Oikeiden tyonteki-

jéiden hankinnalla luodaan siis kilpailuetua. Hyviyontekijéiden rekrytoiminen ja
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sitouttaminen on monille yrityksille keskeinen mstyl&sen avain. (Viitala 2009, 87.)
Onnistuneiden rekrytointien avulla yritys varmistapailukykynsa viela tulevaisuu-
dessakin (Osterberg 2005, 70).

Uuden tyontekijan valintaperusteet ovat muuttungéeteisilla vuosikymmenilla pal-
jon. 1970 -luvulla riitti, ettd valittu henkilo opitkalle koulutettu tai teknisesti lahja-
kas. Nykyaan tyontekijoilta haetaan kapeampaa jdilksempaa osaamista. Heilla
tulee olla monia kykyja ja erityisesti sosiaalid@mssakaymisen taitoja ja alykkyytta.
Yritysten pitdd pysya luomaan todellista tiimiheaikptta ne parjaisivat asiakaspalve-
lutehtavissa yha kiihtyvan kilpailun keskella. (Kisito 2004, 23—-24.)

Rekrytointi on aina mahdollisuus. Uudessa inmisessélla suuri méara potentiaalia,
voimavaroja ja energiaa, jota ei vield tunneta.ililusinen ei tuo koskaan mukanaan
vain juuri etsittyd tyopanosta, vaan myds muutaawssta ja inhimillistd padaomaa,
joka usein tulee ilmi vasta tydésuhteen alettua. rigeknnissa kannattaakin hankkia
tietoisesti oheisosaamista ja tietotaitoja, joyd €i varsinaisesti vaadi. Nain osaami-
nen monipuolistuu ja joustavuus lisdantyy. (VaaRoo5, 11.)

Tybnantajalla on aina oikeus valita tehtavaan kakansa haluamansa henkil6. Tyon-
tekijaé valittaessa on kuitenkin otettava huomitgisopimuslain ja yhdenvertaisuus-
lain syrjintakiellot sek& tasa-arvolain saannoksgtintekijoita ei koskaan saa asettaa
eri asemaan ian, terveydentilan, kansalliset ta@seh alkuperan, kansalaisuuden, su-
kupuolisen suuntautuneisuuden, kielen, uskonnowrjipiteen, perhesuhteiden, am-
mattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan taiuom naihin verrattavan seikan

vuoksi, ellei menettelylle ole olemassa perustedtpda. (Meincke ym. 2007, 18.)

Koska uuden henkilén palkkaaminen, samoin kuisariominen, on kallista, seuraus-
vaikutukset koko organisaatioon voivat olla megit. Onnistunut rekrytointi voi

lisatd vauhtia tiimiin, tuoda uusia ndkemyksiauaden tekemisen meiningin. Rekry-
tointivirhe, eli vaaran henkilon palkkaaminen, wa@ikuttaa painvastaisesti. Onnistu-
neen rekrytoinnin perusedellytyksistd on hyva pstystyo ja erityisesti kiintea sitou-

tuminen rekrytointiprojektin jokaiseen vaiheesgdtarkkanen 2005, 55-56.)

Kauhanen (2006, 71) ja Syrjanen (2007, 7) jakagktytointiprosessin vaiheet (kts.

kuvio 2) seuraaviin osiin:
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Kuvio 2. Rekrytointiprosessin vaihe¢Kauhanen 2006, 71, Syrjanen 2007,7.)

3.2  Rekrytointitarpeen maarittely, toimenkuva ja vakriteerit

Huolellinen suunnittelu nopeuttaa rekrytointiprasaga vaikuttaa oleellisesti proses-
sin lopputulokseen. Hyvalla pohjatyolla ehdokkaideertailu helpottuu, soveltu-
vuusarvioinnin hyddynnettavyys parantuu ja uudenkh@n resurssien kayttéonotto
tehostuu. Rekrytointitarpeen maarittely, valintedereiden maarittely seka tehtavaku-
vauksen laadinta sisaltyvat vahvasti rekrytointg@ssin pohjatydhon. (Honkaniemi
ym. 2007, 39.)

Tarkeinta ei aluksi ole miettia erilaisia hankidéfateitd ja niiden kayttokelpoisuutta,
vaan miettid mita tarvitaan vai tarvitaanko mita@wvatko tyot uudelleen jaettavissa,
onko kyseessa oikea vaihe lisakoulutuksiin, onkeetayydytettavissa tybmenetelmia
kehittamalla, onko halukkaita tehtavien vaihtoomj&é on "aukko”, jonka uusi tyon-

tekija on tayttamassa. (Helsila 2002, 21; OsterBéay, 71.)

Rekrytointiprosessia on hankala edes kaynnist#laj pduksi tarkastele, mik& on tay-
tettavan tehtdvan vaatimustaso ja mitka ovat nenaisuudet, jotka ovat keskeisia
tydssa menestymisen kannalta. Toimenkuvaa tuldadtmlla kriittisesti ja miettia,

mité kyseisessa roolissa tulee saada aikaan, natemksi. Lahtokohdan tulee olla
strateginen, eli selvitetdéan tavoite, mihin pymtga miksi uutta edes henkil6a tarvi-
taan. (Markkanen 1999, 17; Syrjanen 2007, 6-7; kstov2004, 40.) Toimenkuvan

maarittelyssa tulee muun muassa huomioida, mitdtégian tulee osata heti tultuaan,
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mité erityisosaamista tyotekijan tulee vield opiyidsta selviytydkseen, mista hakijan
tulisi suoriutua vuoden kuluttua ja mitka ovat hiékohtaiset soveltuvuusvaatimuk-
set (Honkaniemi ym. 2007, 39).

Seuraavassa kuviossa Markkasen (2005, 68) luomeeddi siitd, miten uuden tyon-
tekijan toimenkuva voidaan maaritella:

Historiatieto

Orgamisaation strategia, rakenne ja tavoitteet

|¢

Tehtavan olemassaolon perusteet
Tehtévan sisalto Tehtavan tavoitteet

J

Kompetenssin soveltamisen yleiset kriteerit
Henkilokohtaise Ammatillinen
. Koulutus
ominaisuudet kokemus

Ertyisosaaminen

“I

Hienosaatétekijat

A4

Organisaatioon ja taytettiviiin tehtiiviin soveltuminen

Kuvio 3. Toimenkuvan luominefMarkkanen 2005, 68)

Toimenkuvan perusteella laaditaan tulevan tyordekyalintakriteerit. Valintakriteerit
ovat yleensa vertailuperusteita, joilla ehdokkaikleskinéista sijoittumista arvioidaan.
Valintakriteereissa maaritellaan, mita osaamistaoja ja valmiuksia kyseisessa teh-
tavassa menestyvalla tulee olla. (Honkaniemi yn@72@3.) Kriteereiden yleistami-
nen on kuitenkin erittdin vaikeaa, silla ne madiatn aina tehtavakohtaisesti. Ylei-
simmin Koiviston (2004, 45) mukaan valintakritessgi maaritellaan:

- vaadittava ammattitaito

- 0saamisvaatimukset

- tarvittava motivaatio, jota ilman tehtdvassa ei esty, vaikka taitoa ja
osaamista loytyisi
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3.3  Ulkopuolinen apu

Tybnantaja voi halutessaan kayttaa rekrytoinniretakulkopuolista apua. Rekrytoin-
titarpeen, toimenkuvan ja valintakriteereiden niéglyi on kaytanndéssa ainoa vaihe
rekrytointiprosessissa, lopullisen valintapaatokkssiksi, jota yritys ei voi ulkoistaa.
Vaihtoehtona ulkopuoliselle avulle voi olla esim&sgk konsulttipalvelut, suorahaku
tai henkilostovuokrausyritykset. Rekrytoinnin koliseaminen voidaan myds laskea

tahan luokkaan, silla esimiehen tekema tyo vahboeenattavasti.

3.3.1 Konsulttipalvelut

Tybnantaja voi ostaa ulkoisia rekrytointipalvelljankiléstonahankintaan erikoistu-

neilta konsulttiyrityksiltd. Konsulttiapu voi katakoko rekrytointiprosessin tai vain

osaan siitd. Mikali konsulttiapua kaytetaan, ondwitin saatava kaikki se tieto, jonka
perusteella han kertoo hakijoille tehtavasta jaylsesta, seké seuloo hakijajoukosta
parhaimmat hakijat tydtehtavaan. (Honkaniemi yn72@.9,30.) Osuutensa paatteek-
si konsultti antaa tyonantajalle lausunnon kaikettalokkaista. Han tuo esiin ehdok-
kaiden osalta ne asiat, vahvuudet ja kehittamisalyetka tydnantaja halusi tietaa.

Ehdotukseensa hénella tulee olla asiaperusteltitarosiot ja piirteet nostivat ehdok-

kaan/ehdokkaat muiden edelle. (Vaahtio 2005, 123.)

Mikali konsultti hoitaa soveltuvuustestaamisen,hdmelle kerrottava etukateen, mita
asioita testien avulla tulisi selvittdd. Konsultitkeméassa haastattelussa tyonantaja voi
olla itse mukana ja se on jopa suotavaa, silladptaja tietdd paremmin tyon vaati-
mukset ja sen, minkalaisen henkilon han yritykskaluaa. Parhaiten koko prosessi
hoituu silloin, kun konsultti ja tydnantaja voivalia keskusteluyhteydessa koko ajan
ja yhteisty0 on avointa ja luottamuksellista. (Vaal2007, 117-118.)

3.3.2 Suorahaku

Suorahaku (head hunting) tarkoittaa sita, ettdyyrtbteuttaa henkildstéhaun ilman
julkista ilmoittelua. Suorahakua kaytetdan yleesiiéin, kun kohteena oleva tehtava
on johtavatason tehtdva. Haku toteutetaan suor&bakultin avulla. Konsultilla on

omissa kansioissaan valmiina potentiaalisten joukdta on tehtavaan sopiva tausta
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ja kokemus. Yleensé suorahakua kaytetaan sillain,gotentiaalisten joukko on erit-
tain pieni, heitéa on hankalaa 16ytaa ja tehtavainthan paras mahdollinen asiantunti-
ja. (Koivisto 2004, 109-110; Markkanen 1999, 74}7byonantajalle suorahaku on
vaivatonta, silla hanen tarvitsee vain valita valtsii seulotuista hakijoista sopivin.
Kaantopuolena voidaan pitaa sita, etta palveluollai suhteellisen hintavaa. (Vaahtio
2007, 119.)

3.3.3 Henkilostovuokraus

Henkildstévuokraus on oiva ratkaisu nopeasti jat@agoattomasti ilmeneviin tyévoi-
matarpeisiin. Vuokrasuhde voi myos kestaa pitkaégkipaatya lopulta tydsopimuk-
sen tekemiseen. Vuokratyontekija ei oteta tyosidatee vaan hé&n on tydsuhteessa
henkiloéstovuokrausyritykseen. Vuokrasuhde on tytegafie loistava tilaisuus tutus-
tua henkil66n ilman etta hanen tarvitsee sitoutdarppaan tyosuhteeseen. Tyonteki-
jalle vuokratyd on oiva tilaisuus nayttdd osaanaistga tulla mahdollisesti rekry-
toiduksi, mikali kaikki menee hyvin. (Vaahtio 20QI20; Vaahtio 2005, 126.) Henki-
|6stovuokraus on tydnantajalle helppoa ja riskiéiduokrausyritys maksaa tyonteki-

jalle palkan ja vastaa kaikista tydnantajan lakmsig#sta kuluista. (Vaahtio 2005, 126).

3.3.4 Rekrytoinnin koneellistaminen

Tietotekniikka voi olla rekrytointia tukeva tyokalmutta koko prosessin koneellista-
minen ei talla hetkelld ole ajankohtaista. Intestakaan ei 16ydy ratkaisuja kaikkiin
henkiléstonhankintaan liittyviin ongelmiin. Inhiridet tekijat vaikuttavat ratkaisevas-
ti typdssamenestymiseen, minka vuoksi rekrytoipsiyy ihmisten valisend. Kone toki
voisi valita kohtuullisella tarkkuudella ehdokkagoka vastaisi taustansa perusteella
tavoiteprofiilia. Esimies antaisi koordinaatit gsjelmalle, kone tekisi tydpaikkailmoi-
tuksen, toimittaisi sen verkkoon ja vastaanotthgiemukset. Esimies syottaisi uudet
koordinaatit jarjestelméaan, joiden perusteella k&aesisi hakemuksista sopivimmat
jatkoon ja lahettaisi muutamia tarkentavia karsipsgmyksia finalisteille. Dataa yh-
disteltyaan se péaatyisi yhteen ehdokkaaseen jatthis valinnastaan parhaalle eh-
dokkaalle. Muille se ilmoittaisi, etta valinta enlkdistunut h&neen ja kiittaisi mielen-
kiinnosta. Inhimilliset tekijat ovat rekrytoinnisghka niita tarkeimpia tekijoita. Mika-

li yritykset koneellistaisivat rekrytoinnin, voise antaa kuvan, etteivat esimiehet piit-
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taa sen enempaad omasta tydsta kuin alaistensakkasia. Onneksi nain ei viela talla

hetkella ole eika todennékdisesti lahitulevaisusdkaan. (Markkanen 2005, 17-18.)

3.4  Rekrytointikanavien valinta

Mikali rekrytointiprosessi paatetdén toteuttaa,itse uuden tyontekijan tarpeen ja
toimenkuvan on maarittelyn jalkeen aika keskittg#rytointikanaviin. Rekrytointi-
kanavat voidaan jakaa kahteen paaluokkaan: sisaekirytointikanaviin ja ulkoisiin
rekrytointikanaviin. Sisdisessa rekrytoinnissa aiustontekijdd haetaan talon sisalta,
yrityksen nykyisestd henkilostosta. Ulkoisessa yiglinnissa keskitytaan taysin uu-

siin, talon ulkopuolisiin hakijoihin. (Kauhanen 28)®8.)

3.4.1 Sisaiset rekrytointikanavat

Sisaista rekrytointia suositaan erityisesti sikgia henkilon osaaminen, kokemustaus-
ta ja persoona tunnetaan jo valmiiksi. Sama as@aan ajatella myds toisin pain, eli
tyontekija tuntee yrityksen ja tietdd talon tawaitmia. Sisdinen rekrytointi osoittaa,
ettd omaa henkilostba arvostetaan ja urakehitykdastlehditaan. (Jarvinen 1996, s.
93; Vaahtio 2007, 28.) Sisaista rekrytointia vornlgéad motivoivana ja se parantaa
yrityksen ilmapiirid. Sisaisen rekrytoinnin onnistu kayttd yleensa edellyttaa, etta
yrityksessa on olemassa reaaliaikainen osaamiakjarttesurssipankki, joita voidaan
tarpeen tullen ammentaa. (Syrjanen 2007, 10-12h#a2007, 28.)

Koska tyontekijan osaaminen, kokemus ja tapa toowet jo etukateen tiedossa, voi-
daan paatella, miten tyontekija tulee jatkossa ito@man ja kehittymaan. Sisaisista
hakijoista saadaan nain paljon tarkempaa ja ylskibhitaisempaa tietoa kuin ulkoisis-
ta hakijoista. (Spinelli Souza ym. 1995, 24.) Orhankil6ston hyvin tunteminen voi
my0s koitua haitaksi hakijoiden kannalta. Tyonamtai tuntea hakijan kaikki pikku-
piirteetkin, joilla ei ole tekemista itse tyon kaas Vanhat kaunat tai kiistat voivat
palata mieleen ja ndma saatetaan liittdd ammédbiaj vaikkeivat ne liittyisi toisiinsa
millaan tavalla. Sisdisessa rekrytoinnissa ehdok&kp saattaa myos jaada vaajaa-
matta pieneksi(Vaahtio 2007, 28; Vaahtio 2005, 3¥.eisimpia sisédisen haun kana-
via ovat tyopaikan ilmoitustaulu ja Intranet (Vaa2007, 28).
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Entisten tyontekijdiden ottaminen takaisin tybhoroke varsinaisesti sisaista rekry-
tointia. Tahan kuitenkin liittyy lainsdadantojatha on syytd huomioida. Syrjanen
(2007, 10) ja Vaahtio (2007, 26-27) kayvat teoksasslapi lainsaadantod, joka entis-
ten tyontekijoiden uudelleen palkkaamiseen liittyggGnantajan on tyésopimuslain
mukaan tarjottava toitd tuotannollistaloudellisierystein irtisanomilleen, tyévoima-
toimiston kautta hakevalle entiselle tyontekijalie@s han tarvitsee tyontekijoita yh-
deksan kuukauden kuluessa tydsuhteen paattymisastaihin tai samankaltaisiin

tehtaviin, joita irtisanottu tyontekija oli tehnit.

3.4.2 Ulkoiset rekrytointikanavat

Avoimet hakemukset on syyta kayda lapi ennen udlenshakuun ryhtymista. Avoi-
mia hakemuksia saattaa olla laaja kirjo, muttadfylia saattaa osua kateen, jonka
vuoksi avoimia hakemuksia ei saa unohtaa. (Markke2@®5, 64.) Ulkoinen rekry-
tointi tulee yleensa kyseeseen, jollei talon siskiydy tarpeeksi hakijoita tai varteen-
otettavia ehdokkaita. Ulkoiset hakijat tuovat yle@&naloon uutta tietamysta ja koke-
musta. Nama voivat edistaa yrityksen strategiavigeon toteutumista tai antaa jopa

niille uusi suuntaviivoja. (Spinelli Souza ym. 1924.)

Omaa henkiléstéa voi hyddyntdda myos ulkoisessadaaubyontekijoiltd voi saada
hyvia vinkkeja ehdokkaista, silla aina joku tunjeekun, joka voisi sopia ty6tehta-
vaan. Ei ole olemassa yhta ainutta kanavaa, jokaiskaikille, mahdollisuuksia on
useampia, ja kullakin on omat etunsa. Jarkevadolaiseurata myds kilpailijoiden
kayttamia kanavia, silla ne saattavat sopia itkglleKolme suosituinta ulkoista rekry-
tointikanavaa vuonna 2007 olivat suorat kontakeitti-ilmoittelu ja tydvoimatoimis-

to. (Vaahtio 2007, 29.)

Osterberg (2005, 73) listaa teoksessaan seuralkeigen rekrytoinnin hakukanavia:

- lehti-ilmoitukset sanoma-, aikakausi — ja erityisaattilehdissa

- erilliset rekrytointilehdet

- verkkorekrytointi, tyopaikkailmoitus julkaistaaniten erikoistuneiden palve-
luntarjoajien sivuilla

- yrityksen omat Internet-sivut
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- cv-pankit

- suorahaku, valittavissa useita palveluntarjoajigysrmahdollista toteuttaa itse
- kilpailijat

- tydvoimatoimistot

- rekrytointimessut

- korkeakoulujen rekrytointipalvelut

- oppilaitokset

- tyévoimanvuokrausyritykset

- oma henkilosto

Ulkoisista rekrytointikanavista Internet on noussiitne vuosina suosituksi henkilos-
ton hankintakanavaksi nopeutensa ja taloudellisisatesuoksi. Internet on henkils-
tonhankinnan pikatie, erityisesti jos tavoitteematgbnantajan ja tyoénhakijan nopea
yhteen saattaminen. Internet ndhda&n muihin rekiydélineisiin verrattuna ylivoi-
maisena. (Markkanen 2005 13, 16.)

Ulkoinen ja sisdinen rekrytointi eivat sulje tommpois, vaan niita voidaan myds
kayttaa yhdessa. Tama on reilua henkilostdéa kohtaaamalla annetaan ulkopuolisil-
le hakijoille mahdollisuus tulla valituksHakijoita on kuitenkin kohdeltava tasapuoli-
sesti, tulivatpa nama sisalta tai ulkoa. Ulkoinarsisdinen rekrytointi voivat seurata
myos perakkain. Kun henkild hankitaan talon sisél#iet tavallisesti "ylennetaan” ja
sen jalkeen hanelle etsitdan seuraaja ulkopuol@faahtio 2007, 28-29; Vaahtio
2005, 38-39.)

3.5  Tyob6paikkailmoituksen laatiminen

Ellei sopivia hakijoita |6ydy yhteydenottojen kauttjoudutaan laatimaan tydpaik-
kailmoitus avoimen tehtavan tayttamiseksi. llmowosolla lehdissa, yrityksen omilla
tai tyohallinnon Internet-sivuilla tai esimerkikkotikylan ilmoitustaululla.Ensiarvi-
oista on, etta ilmoitus tavoittaa toivotut hakijatsisaltaa kaiken tarpeellisen tiedon.
(Vaahtio 2007, 33; Vaahtio 2005, 129.)

Hakemuksen tyyli ja siséltd kertovat paljon yritgkts, joten kdmpelyyksiin ei ole

varaa. TyOpaikkailmoitus on tavallaan markkinoinjianka tarkoituksena on saada
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oikeat hakijat kiinnostumaan tyopaikasta. Erityistava viestijaa hakemuksen laati-
minen ei vaadi, vaan vakiintuneen kaavan mukailmeaiiusteksti on usein jopa paras
vaihtoehto. Ihmiset ovat tottuneet etsiméaan ilnasta tietyt asiat tietyista kohdista.
(Vaahtio 2007, 34; Vaahtio 2005, 129-130.)

Tyo6paikkailmoituksen tavoite voi olla yhta paljomitystd markkinoiva kuin uutta
tyontekijad hakeva. Talldin imagon esiintuominensatkeampaa: ilmoituksen koko
on erittain suuri ja kuvia tai vareja kaytetaanjgal llmoitus voi kuitenkin hukkua
muiden mainosten joukkoon eika erotu hakijajoukeollmenomaan tydpaikkailmoi-
tuksena. Vaarallinen tilanne on henkilévalinnanrata silloin, jos vakisin yhdiste-
tadan kaikki vapaana olevat tehtavat ja joukkoo#tdian viela varia ja meininkia. Tal-
I6in ilmoituksen paatarkoitus voi markkinointiin #attyessd unohtua. (Markkanen
1999, 49.)

3.5.1 Tyo6paikkailmoituksen sisalto

Eras tarkeimmista tyopaikkailmoituksen piirteisté selkeys. Selkeyden takeena on
yleensa se, etta toimen maaritys on tehty perdistesti ennen tydpaikkailmoituksen
laatimista. Talloin tekstiin on helpompaa erotellaelliset asiat, jotka lukijan tulee
saada tietoonsa. Tekstin sisallén tulee olla hélpesmarrettavad. Jos tehokeinona
kaytetaan esimerkiksi huumoria, tulee tekstin sigépienia koukkuja, jotta kokonai-
suus toimii Tyopaikkailmoituksen linjakkuus nékyy siina, etdklnaisuus on hallittu
ja jokainen lause tukee kokonaisuuftdarkkanen 1999, 53-54.)

Totuudessa pysyminen on erittain tarkeaa. Joskirmatytajat hyvaa imagoa tavoitel-
lessaan luettelevat hienolta kuulostavia asiog#a jtyossa ei loppujen lopuksi tarvi-
takaan. Tama tietda vain lisatyota ja hyviad hatajsiaattaa tippua pois. Tyon tarjoa-
mat mahdollisuudet tulee tuoda selkedasti esillé @ilkkiin vaatimuksiin saa keksit-
tya. Etenemismahdollisuudet, ammatillinen kehittyem ja innovatiivinen tydyhteiso
kiinnostavat monia. (Vaahtio 2007, s. 35-36.) Tykkailmoituksessa on usein my6s
ilmoitusteksti, jossa kerrotaan, mita yritys tekeekd on sen henkiléstomaara, sijain-
ti, liikevaihto tai ohjelmapolitikka ja tavoitteeEniten painoarvoa annetaan tehta-
vanimikkeelle, silla lukijaa luonnollisesti kiinn@& hdnen oma ammattinsa ja omat
tavoitteensa. (Markkanen 2002, 27; Markkanen 1999%6.)
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Honkaniemen ym. (2006, 47) ja Vaahtion (2007, 3p+B6kaan hyvasta tyopaikkail-

moituksesta tulee kayda ilmi:

- lyhyt kuvaus tydnantajaorganisaatiosta ja yksikosta

- tehtavanimike

- Sijainti

- tehtavan vastuualueet

- ehdottomat vaatimukset ja lisatoiveet

- erityisvaatimukset (esim. kielitaito, matkustustgrv

- mitd organisaatio tarjoaa (etenemismahdollisuudatmatillinen kehittymi-
nen)

- millaisia hakemuksia halutaan ja minne ja mitenam@itetaan

- hakuajan paattyminen

- kuka antaa lisatietoja

3.6  Hakemuksen kasittely

Yrityksissa on usein vakiintuneita tapoja kasitélékemuksia. Hakemuksen ja ansio-
luettelon perusteella tarkastetaan hakijan kokemrikskoulutukseen ja osaamiseen
perustuvia kriteereitd. Hakemukset voidaan jakaaerkiksi kolmeen ryhmaan: ha-
kemukset jotka tayttavat tarkeimmat kriteerit, haké&set jotka eivat taydellisesti
tayta kriteereitd, mutta joiden joukossa voi oltagntiaalisia endokkaita ja hakemuk-
set jotka eivat ollenkaan tayta kriteereita. (Hankeni ym. 2006, 48.)

Hakemuksiin on hyva perehtyd useammin kuin kereakysya mielipiteita tyotove-

reilta. Hakijamaarasta riippuen, haastateltavattaaal yleensad tarkeimmat kriteerit
tayttavistd hakijoista. Mikali hyvien hakijoidenukko ja& pienemmaéksi, kannattaa
viimeistaan keskittyd tarkemmin "ehkd” — pinon hakeksiin. Tassa joukossa on
usein erittdin potentiaalisia ehdokkaita, vaikkaeieit aivan kaikkia kriteereita tayt-
taisikdan. Mikali jonkun hakemuksen kohdalla onvepénuutta haastatteluun kutsu-
misen suhteen, kannattaa hanet kutsua. On parertga glimaarainen mahdollisuus
kuin hukata kultajyvanen. (Vaahtio 2007, 73-74. ktf@apereita ja muita henkil6tieto-
ja sisaltavia dokumentteja on kasiteltdva huoledlis ja luottamuksellisesti, henki-

I6suojalain vaatimusten mukaisesti (Honkaniemi 2006, 49).
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Lisatietojen kysymiseen tulee antaa mahdollisut®ihelimitse lisatietoja kysyviin
hakijoihin saadaan hyva ensikosketus puhelun aikagteensa puhelu osoittaa haki-
jalta erityista kiinnostusta toimea kohtaan. (Mank&n 2002, 30-32; Osterberg 2005,
76-77.) Hyvaan rekrytointikdytantoon kuuluu, ettégiselle hakemuksen lahettaneel-
le ilmoitetaan rekrytoinnin paattymisesta ja tekravayttymisest{Osterberg 2005,
76-77).

3.7 Henkildarviointi

Henkildarviointi on tydorganisaatiossa tehtavéa argaation siséisen tai ulkopuolisen
asiantuntijan yksittaisesta henkilosta tehtavainutls. Se on yksilén ominaisuuksien
arviointia, jossa keratdan tietoa henkilon kaygtaysesta ja persoonallisuudesta.
Henkildarvioinnit tehdaan yleensa rekrytoinnin waessa, jolloin tarkoituksena on
arvioida tyonhakijan tyéhon soveltuvuutta. Henkildainti on merkittava osa rekry-
tointiprosessia ja usein henkildarvioinnin luotettas riippuu siitda, miten hyvin pro-
sessin vaiheet toteutetaan. Henkildarvioinnit vaidgakaa kolmeen péaéluokkaan:
tyohaastatteluun, erilaisiin soveltuvuustestimenate ja simulaatioihin. (Syrjanen
2007, 22.) Suositeltavaa on kayttaa vahintaan kaketzetelmaa, joista toinen on haas-
tattelu (Koivisto 2004, 27).

3.8 Haastattelu

Rekrytointihaastattelu on tarkein menetelma tieker@amiseen tyonhakijaehdokkais-
ta. Haastattelu on kaksisuuntaista vuorovaikutusiasa haastateltava pystyy omalla
panoksellaan vaikuttamaan tilanteen kulkuun. Ohg@u&uitenkin aina haastattelijan
kasissa. (Koivisto 2004, 60-61; Markkanen 1999,-120; Syrjanen 2007, 23Haas-
tattelu on keskustelua, jolla on ennalta maaritpitskimys. Se tahtaa aina tiedon ke-
raamiseen ja on paamaarahakuista toimintaa. (Koi2804, 60-61; Markkanen 1999,
119-120.) Tavoitteena on keskustelusta saadunnrdation avulla luoda kuva haasta-
teltavasta ja ennen kaikkea pyrkia ennustamaantgsikykya siinéa tehtavassa, mihin
haastateltava on hakemassa (Markkanen 1999, 119-120
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Tunteet ovat vahvasti mukana haastattelussa. Tkijahatavoitteena paasta halua-
maansa tyopaikkaan ja haastattelija haluaa varanigikeasta valinnasta. Haastattelu
on monimutkainen tapahtumasarja, jota voi kuvad@maiseksi osapuolten valiseksi
peliksi. (Koivisto 2004, 62; Markkanen 1999, 12Blplemmat osapuolet tekevét joh-
topaatoksia toistensa ajatusmaalimasta ja silleromaista ajatusten ja pyrkimysten

julkistamisen ja salaamisen tasapajhtarkkanen 1999, 120).

3.8.1 Haastattelutekniikat

Haastattelutekniikat voidaan jakaa kahteen luokka#nukturoituun haastatteluun ja
vapaaseen haastatteluun. Strukturoitu haastattetéyalellisesti etukateen suunnitel-
tu, kysymyspainotteinen haastattelu. Vapaa haaktabin strukturoidun haastattelun
toinen aaripaa, eli se etenee tilanteen ehdoillanjehyvin keskustelumainen malli.
(Markkanen 2009, 103.)

Strukturoitu haastattelu perustuu aina valmiiseaavikan, jossa samat kysymykset
esitetdan samassa jarjestyksessa ja samassa naigokaiselle ehdokkaalle. Nain
saadaan varmistus sille, ettd kaikki tarkeat amibgvat l&pikaydyksi. (Markkanen
2009, 104; Niittamo 2001, 33; Syrjanen 2007, 24tui&uroitu haastattelu helpottaa
vertailtavuutta ja mitattavuutta ja on objektiivime Haastattelu saattaa kuitenkin olla
hieman jaykka eika valttdméatta tuo esiin haastatatt henkilén persoonallisuutta
tarpeeksi hyvin. (Markkanen 2009, 104; Niittamo 2083.)

Vapaa haastattelu etenee ilman yksityiskohtaistyrkysrunkoa eli tilanne ohjautuu
kunkin hakijan yksilollisen taustan ja tilannetékgen mukaan. Haastattelu alkaa,
etenee ja suuntautuu haastateltavan ja haastaitsfjontaanien aloitteiden seka hei-
dan valillaan syntyvan vuorovaikutuksen myota. @mno 2001, 28; Markkanen 2009,
104.) Haastattelua voidaan jopa kutsua improvidadkeskusteluksi. Vapaa haastat-
telu on joustavampi kuin strukturoitu haastattels¢ sallii poikkeamia. Samalla se on
myos vaativampi malli, silla haastattelijan tulesai@ pitdd ohjia k&sissdan aivan eri
tavalla kuin strukturoidussa haastattelussa. (Mankk 2009, 104.)

Yleinen ty6paikkahaastattelu on naiden kahden ma#iimuoto. Tietyt asiat kdydaan

l&pi kaikkien kanssa, mutta lilan syvallisesti arguduta yksityiskohtiin. Kysymykset
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noudattavat systemaattista kaavaa, mutta ne tafjaaxoimet ja laajat vastaamisen
vapausasteet. (Niittamo 2001, 38; Markkanen 1922-123.) Haastattelu ohjautuu
yksilon antamien tietojen, henkildhistorian ja reagitavan mukaan. Kasikirjoituk-
sesta voidaan siis poiketa tarvittaessa, mikaliy\ppolku jota kannattaa seurata saa-
dakseen kallisarvoista tietoa haastateltavastadngéikeen voidaan taas palata alku-

peraiseen suunnitelmaan. (Markkanen 1999, 122-123.)

3.8.2 Haastattelussa kielletyt kysymykset

Henkilotietolaki kieltad arkaluonteisten tietojeaskittelyn. Ammatillisista kompetens-
seista ja henkilokohtaisista ominaisuuksista kigtoout haastattelija ei arkaluontoisia
asioita kysyisi, mutta siitd huolimatta niihin ogvi tutustua. Honkaniemi (2006, 58)
ja Markkanen (2009, 124-125) luettelevat teoksissagkaluontoisiksi asiat, jotka

kuvaavat:

rotua tai etnista alkuperaa

- henkilon yhteiskunnallista, poliittista tai uskoiirgta vakaumusta tai ammat-
tiliittoon kuulumista

- rikollista tekoa, rangaistusta tai muuta rikoksearaamusta

- henkilon terveydentilaa, sairautta, vammaisuutikkéa hdneen kohdistettuja
hoitotoimenpiteité tai ndihin verrattavia toimia

- henkilon seksuaalista suuntautumista tai kayttaigam

- henkilon sosiaalihuollon tarvetta tai hanen saamasiaalihuollon palveluja,

tukitoimia ja muita sosiaalihuollon etuuksia.

Perhe, yksityiselama ja lapsenhankintakysymykseduuat yksityisyydestd annetun
lain mukaan kiellettyyn alueeseen. Suhdetta alkiohgd tupakointiin ei mydskaan
saa kysya suoraan. (Vaahtio 2005, 156-157.)

3.8.3 Haastattelun kulku

Haastattelu tulee suunnitella etukateen tekemadltika tarkeimmista osa-alueista.
Rungon voi rakentaa esimerkiksi siten, ettéd seagjigaattyy helpoilla tutuilla aiheil-

la, kuten koulutus ja tyokokemus, epamiellyttavammsiat, kuten epaonnistuneet
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projektit ja stressaavat tilanteet, kasitellaarkk#a. Tarkeimméat osa-alueet haastatte-
lurungossa ovat ammatillinen osaaminen, motivgatmdotukset uuden tehtavan suh-
teen. Ammatillisessa osaamisessa tarkastellaam, enfokkaan ammattitaito riittava
ja ajan tasalla. Motivaatiokysymykset kertovat, &ntdudessa tehtavassa kiehtoo, kiin-
nostaako tehtava erityisesti vai onko se vain ykahdollisuus muiden joukossa. Ha-
kijan odotukset on tarkea selvittaa, silla talldiedetaan ovatko odotukset, kuten
palkkatoive, ty6tehtavat ja sitoutumisen kestolisgsia ja sopivia organisaation tar-
joamiin mahdollisuuksiin. Samalla tutkitaan, tlkisiehdokas toimeen kyseisessé tyo-
yhteisdssa ja toimintakulttuurissa. Ammatillisetstitavin ei valttAméatta ole sopivin
persoona tulevaan tiimiin. (Honkaniemi ym. 2006;%6) Seuraavassa kuviossa (4)
Markkasen (1999, 139) luoma esimerkki haastattaelywsta:

Aloitus

Tausta

+ FEoulutustansta
« Parlistansta
« nyvlyvalindinilanne

Tydkokemus ja osaaminen

« Tyolusterian lapilkaynt
+ Tounznkuvankannalta lceskeaiziin asioihin pursutuninsn
+ BEutvizosaaminen (kasvupotzantiaali tulevaisuud=ssa)

Motivaatio

« Milst halee
« Syvtasinrynaszlle alenmissa tvdsuliteissa
+ Muut haluprosessit

Mingdkuva

Harrastukset ja vapaa-aika

Lopetus

Kuvio 4. Esimerkki haastattelurungosta. (Markkanen 1999, 139

3.8.3.1 Toimenpiteet ennen haastattelua

Haastatteluun tulee valmistautua huolellisesti. dtittelijalta vaaditaan hyvaa keskit-
tymistd ennen henkilon tapaamista, koko haastattedessin ajan ja viela sen jal-
keenkin. Ennen haastattelua tehtavat toimenpitestygta pitda mieless&hdokkaan
hakemus suositeltavaa kayda toistamiseen |apa jastdennysta vaativat kohdat 16y-
tyvat helposti ja suunniteltu haastattelurunko pygheé&na haastattelun kuluessa.
(Markkanen 1999, 123-125.) Haastattelulle tuleateatarpeeksi aikaa, jottei lapikay-
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tavia asioita joudu kadymaan kiireella lapi esimieskialkavan palaverin vuoksRau-
hallinen tila ja hairidtekijoiden poistaminen omki#&aa molempien osapuolien keskit-
tymiskyvyn kannaltaHakijalle jaa liséksi tunne, ettd haastattelu orosnyritykselle
merkityksellinen.(Markkanen 1999, 123-125; Niittamo 2001, 54-56; Maa 2007,
79-80.)

Jos haastattelijoita on enemman kuin yksi, saadaaikaan monipuolisempaa nake-
mysta. Etukateen voidaan sopia mista aihepiiristéakin kyselee, jotta suuremmilta

sekaannuksilta valtytdan. (Vaahtio 2007, 78; VaaR0O05, 79-80.) On suositeltavaa,
ettd jokainen haastattelija kiinnittdd huomiotaasioihin. Nain saadaan useampia eri

nakokulmia ja monipuolisempia arviointeja hakijag@pinelli Souza ym. 1995, 26.)

Haastattelussa kaydaan aina kahden kauppaa. Hdi@statarvioi yritysta ja mahdol-
lisuuksiaan yrityksesséa. Haastattelija puolestadwitiia hakijan sopivuutta ja poten-
tiaalia tuleviin tydtehtaviin. (Spinelli Souza yrh995, 26.) Jotta haastateltavasta saa-
daan juuri tarvittavaa tietoa, on tarkedd hahmeteylsymykset tarkasti etukateen ja
keskittyd asioihin, joilla on eniten merkitystaduan tyon kannalta. Vastauksia tulee
kuunnella tarkasti ja tarkeaa on myos keskitty@iesij mitd haastateltavat antavat
ymmartaa rivien valista. Nonverbaaliseen viestintikéskittymalla hakijasta voidaan
saada monipuolisia lisétietoja, silla eleet ja #hantavat vahintdankin yhta tarkeaa
tietoa kuin sanat. (Campbell ym. 1995, 13.)

Haastattelun aikana ehdokkaasta ja haastattelumstiukannattaa tehda muistiin-
panoja. Muistiinpanot auttavat haastattelijaa kittimaan huomiotaan vastauksiin,
jasentamaan arviointia seka muodostamaan kokoneiakinaastateltavasta. Muistiin-
panojen tekeminen ei kuitenkaan saa hairita hdektptosessia. Taman vuoksi niita
tulee tehda lyhyesti, esimerkiksi ranskalaisin afiivja keskittya vain oleellisiin asioi-

hin. (Niittamo 2001, 63.)

3.8.3.2 Haastattelun alku

Hetki jona haastateltava astuu huoneeseen voihgilan ratkaiseva. Ensivaikutelma
syntyy ensimmaisen muutaman sekunnin aikana, jpilkaen sen muuttaminen voi

olla erittdin vaikeaa. (Vaahtio 2005, 80.) Vaikkasaikutelma on erittdin merkitta-
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va, on tarkeda muistaa pitad mieli avoimena kolastadtelun ajan ja tehda paatoksia
vasta haastattelun jalkeen (Campbell ym. 1995, 13).

Haastattelu on suositeltavaa aloittaa "small tikilkoska télléin molemmat osapuo-
let paasevat luontevasti alkuun. Esimerkiksi sdagpéattelu vapauttaa ilmapiiria ja
keskustelu muuttuu luontevammaksi. (Markkanen 2602, Seuraavaksi hakijalle on
syyta kertoa, mita asioita haastattelutilanteesiaan kdymaan lapi ja miten tdhan
tilanteeseen ehdokkaan osalta on paadytty (Markkd®®9, 135). Hyvaan kaytok-
seen kuuluu, ettd jokainen lasnaolija esitelladkej@otaan, mik& on hanen asemansa
tai tehtdvansa ja miksi han on mukana haastatee{V&smahtio 2005, 145).

Haastattelua ei koskaan tule aloittaa yrityksetygaehtavan esittelylla tai selostamal-
la tarkoin, millaista osaamista ollaan hakemasg&#oih haastateltavan tarvitsee vain
ottaa kayttbon sopivat vuorosanat ja osoittaa olsaguuri tallainen henkild. Mikali

hakija on oikeasti motivoitunut, han on ottanubasga selvaa ja osaa itse kertoa yri-

tyksesta. Yritysesittely voidaan myos pitaa hagstat lopussa. (Vaahtio 2007, 85.)

3.8.3.3 Varsinainen tiedon keruu

Hakijan ammatillisen osaamisen selvittamiseksiitaan kaksi paalinjaa: koulutus ja
tyokokemus. Hakijan iasta riippuen toinen naistapédosassa. Nuorilla harvoin on
vuosien tyokokemusta, jolloin koulutukseen syytaskkitya tarkemmin. Ikaan-

tyneemmilla hakijoilla taas kokemusta riittdd, radbulutus voi olla vaillinaisempaa.
(Markkanen 2009, 47.)

Tyokokemuksen perusteella haastattelija pyrkiiday&an hakijasta seikkoja, joilla on
merkitysta taytettavaa tyotehtavaa ajatellen. Hgnkipselvittdmaan mita hakija on
tyourallaan tehnyt, mita hén osaa ja mitka avoitedavan osa-alueista han hallitsee
parhaiten. Tama yleensé tapahtuu kartoittamalldisea tyotehtavien sisaltoa, laa-
juutta, tasoa ja vaativuutta (Markkanen 2009, 47.)

Rekrytointi-ilmoituksessa koulutus on usein yhtéwadijajoukkoa rajaavana tekijana.
Koulutuksen vaatimustaso tiedetaan etukateen, gatatieluun harvoin padsee mu-
kaan hakijoita, joiden koulutustaustat eivat taxgatimuksia. Tyonantajan jarjestama

ammatillinen koulutus tai omaehtoinen itsensa k&minen lisdavat henkilén paino-
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arvoa tyomarkkinoilla. Koulutuksen kautta hankittseaminen voi olla erittéain oleel-
linen asia joissain tapauksissa, mutta usein matioia ja henkilokohtaisilla ominai-

suuksilla on suurempi painoarvo. (Markkanen 203264.)

Motivaatio on tekija, joka on mukana jokaisessary&knnissa. Motivaatio sisaltaa
hakijan tavoitteet, halut ja pyrkimykset. Rekrytiliaastattelussa tulee selvittda haki-
jan motivaatio kolmesta eri ndkdkulmasta: mika ls@net syttymaan hakuun, mika
hanta motivoi tydssa eli missa oloissa hanen sigkykynsa on maksimissaan ja mi-
k& saa héanet jaksamaan ko. tehtavassa. (Markkad@® 56-57.) Luotettavimmat
vastaukset naihin kysymyksiin saa selvittdmalldijaakoimintatapoja aikaisemmissa
tydymparistoissa ja tyotehtavissd. Hypoteettisatykyykset eivat yleensa anna oikeaa

kuvaa hakijasta ja hédnen tavastaan toimia. (SpBeliza ym. 1995, 26.)

Persoonallisuus on aina tyosuoritusten taustallenela kun haastattelija keraa tietoa
ehdokkaan osaamisesta, tulee hanen myds tarki&i#flaarvioida hanen vastauksiaan
ja muodostaa kokonaiskuvaa hakijasta ihmisend. thlid@lga kartoittaa hakijan per-
soonallisuutta, eli sitd kokonaisuutta, joka emtiEman muista ihmisistd. Haastatelta-
van pitaa keskittya vihjeisiin ja valahdyksiin,katkuvaavat ehdokkaalle tunnusomai-
sia tapoja tuntea, ajatella, tahtoa, suhtautuasaihin, suuntautua kohti tavoitteita
seka kasitella onnistumisiin ja epaonnistumisiitiywaa palautetta. Nain haastatteli-
jalla on mahdollisuus saada jonkinlainen kuva lzetg ihmisendMarkkanen 2009,
51-53.)

Henkilokemia voi olla suuressa osassa valintagaésisti. Henkilokemia on suoraan
yhteydessa tydssa viihtyvyyteen, eli siihen tuns@ba, joka heijastuu mielialana ja
itsensa toteuttamisena vuorovaikutusymparistossédolkaan ei tarvitse olla amma-
tillisesti huipputasoinen, mikali henkilokemiat kahvat hyvin ja haastateltavalle jaa
tunne, ettd kyseisen ehdokkaan kanssa yhteistyh pelata erinomaisesti. (Markka-
nen 2009, 64.)

Hakijan mindkuvasta on my6s suositeltavaa ottasadelSuomalaiset ovat arkoja
tuomaan omaa itseaan esille, mutta nykyaan tyojamakilee kuitenkin osata kehua
itseaan tai ainakin kertoa itsestaan ja osaamaestaittain positiivisessa valossa.
Liiallinen itsekehu on kuitenkin yleensa aina négaen viesti, jonka taustalla voi

olla esimerkiksi puutteellisen osaamisen peitteijyg. Hakijan omaa nakemysta



35

omista henkilokohtaisista vahvuuksista on jarkewvé@ata haastattelun kuluessa syn-
tyneeseen vaikutelmaan, jotta mahdollisimman totnutbikaisen kuvan muodosta-

minen on mahdollista. (Markkanen 2002, 78.)

Erityisosaamiseen liittyvat asiat voivat vaikutts@oraan tehtavassa menestymiseen.
Erityisosaamista kannattaa selvittda suorilla kygsilla. Erityistaitoja voivat olla
esimerkiksi tietoteknillinen osaaminen, johtamiskyai matemaattinen osaaminen.
Mikali avoimessa paikassa on esimerkiksi kielivaatksia, voidaan osa haastattelusta
pitéaa vaaditulla kielella. (Markkanen 2002, 75.)

Hakijan odotukset uuden tehtavan suhteen on t&&kdttaa, jotta tiedetaan sopiiko
ehdokas ja kyseinen ty6 yhteen. Hakijan odotukaitéen palkkatoivetta, tyotehtavia
ja sitoutumisen kestoa tulee verrata tyopaikaroganjin mahdollisuuksiin. Samalla
selvitetdan tuleeko ehdokas toimeen kyseisessétigidypssa ja toimintakulttuurissa.
(Honkaniemi ym. 2007, 57.)

3.8.3.4 Haastattelun loppu

Tehtavan sisallosta kertominen kannattaa jattaatatelun loppupuolelle. Haastatte-
lijan tulee kuvata konkreettisesti hakijalle, mitdiia osa-alueita tehtava sisaltaa,
kuinka se mahdollisesti muuttuu, millaiset ovatajgh, palkkaus ja muut tydsuhde-
edut. Vaaditusta koulutuksesta, kokemuksesta,t&igtista ja muista vastaavista tai-
doista voi antaa lisatietoja. Sisallosta tuleedaeniin tarkasti, ettd hakijalle muodos-
tuu kasitys tybtehtdvan keskeisista tavoitteishakdimmista osatehtavistd, tehtavan
sijoittumisesta seka tyypillisesta tyopaivastatyaéiviikosta. (Honkaniemi ym. 2007,
37.)

Ennen haastattelun lopettamista, hakijalle tuletokgatkotoimenpiteesta ja prosessin
etenemisesta (Campbell ym. 1995, 13). Mahdollidisagysymyksiin kannattaa antaa
tdssa vaiheessa. Kysymysten sisallostd haastatielijpaatella, onko ehdokas mielta-
nyt haastattelun kuluessa ilmi tulleet seikat. @#&® osuneet kysymykset lisdavat

varmasti hakijan pisteita. (Markkanen 2002, 79.)

Haastattelu tulee pyrkia paattdmaan aina mielligt#vmerkeissa, esimerkiksi harras-

tuksista kysyminen on oivallinen silta ulos rekigtthaastattelusta. Haastattelijan on
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kuitenkin syyta pitdd paa kylmana, ettei han rgbatt ohessa lahde muuttamaan
haastateltavasta jo tekemaansa arviota. (Markka@ega, 57.)Kun viimeiset asiat on
kasitelty ja haastattelu saatu paatokseen, onlisteeimuistaa kohteliaisuus, l&hinna
kiitoksen ja kattelyn muodossa (Vaahtio 2007, $8astateltavan poistuttua huonees-
ta on suositeltavaa tehda paperille arvio hakijasta Tall6in asiat ovat viela tuorees-
sa muistissa eivatka paatdoksenteon kannalta tamk@inseikat varmasti unohdu.
(Campbell ym. 1995, 13.)

3.9 Soveltuvuuden mittaaminen

Soveltuvuustestien ja — arviointien tarkoitukserntwottaa ehdokkaista sellaista tietoa,
mitéa esimiehen tekemalla haastattelulla ei pystytdtamaan. Soveltuvuusarvioinnilla
arvioidaan ehdokkaiden tyokayttaytymista eli heidaimiuksiaan hakemiinsa tehta-
viin. Tarkoituksena on l0ytda vastauksia toimeksaasa asetettuihin kysymyksiin
valintakriteerien pohjalta. (Honkaniemi ym. 200B-&) "Soveltuvuuden mittaami-
nen perustuu yleensa hakijan ammatilliseen osaanaisgointiin, persoonallisuuden

arviointiin ja tehdyn arvion suhteuttamisesta taikgevaan” (Markkanen 1999, 101)

Kun arvioitavasta hakijasta halutaan saada malsdulinan tarkka kasitys tyontekija-
na, on syyta kayttda monipuolisia tutkimusmenet&lnakijoiden valmiuksia voi-

daan arvioida luotettavammin, koska sattumallal@isourta osaa siina, millaisen ar-
vion hakija saa jollakin osa-alueella. Soveltuvuugannin yleisimméat menetelmét

ovat kykytestit, persoonallisuustestit ja simulagat{Honkaniemi ym. 2007, 87.)

Kykytestitjaetaan alyllisia kykyja mittaaviin testeihin javaintomotorisia kykyja
mittaaviin testeihin. Kykytesteisséa on aikarajanj@la tutkitaan lahjakkuuden lisaksi
myos keskittymis- ja omaksumiskykyja. Kykyteist@ipyritaan selvittdmaan henkilén

maksimikapasiteettia. (Syrjanen 2007, 25-56.)

Persoonallisuustestitoivat olla luonteeltaan itsearviointiin perustutesteja. Hakijan
sopivuutta voidaan esimerkiksi mindkuvan kauttasgoarvioitava kirjoittaa itsestaan
ja ominaisuuksistaan vapaamuotoisesti. Persoomadig/selyisséa arvioitava puoles-
taan vastaa valmiisiin kysymyksiin itseaan parlmakavaavalla tavalla. Persoonalli-
suuskyselyn vastausvaihtoehdot ovat rajattuja jaaks maariteltyja. (Honkaniemi
ym. 2007, 87.)
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Projektiivisissa persoonallisuustestimenetelmissakiiod pyydetaan reagoimaan ar-
sykkeisiin, jotka ovat ongelmallisia tai monitulkiisia. Kiinnostavinta on yksilén
henkilokohtainen tapa lahestya tilannetta. Esimiegkknainittakoon Rorschachin me-
netelm&, eli "mustetahratesti”. Menetelméssa kagetkymmentad erilaista taulua,
joissa on pelkkia mustetahroja. Vastaajan tule@ma, mitd mikin taulu mielestaén
esittdd. Piirtamistesteista tutuin on "Wartegg Aaen Test”, jossa arvioitavan henki-
I6n tehtdvana on piirtdd kuvio kahdeksaan ruututem setta piirrokseen otetaan mu-
kaan kussakin ruudussa valmiina oleva alkumerki&illd menetelmilla selvitetaan

persoonallisuuden tietoisia etté tiedostamattoragalueita. (Syrjanen 2007, 31-32.)

Simulaatioillavoidaan tutkia muun muassa ongelmanratkaisutagopallista ilmaisua
ja yhteisty6taitoja. Simulaatioita ovat tilannetefgst tyonaytteet. Tilannetesteissa haki-
joiden toimintaa seurataan erilaisissa tosimaailmagstuttavissa tilanteissa, kun ty6-
naytetestit ovat vakio-olosuhteissa kerattyja raigttydtehtavasta. Tunnetuimmat ja
samalla kaytetyimmaét simulaatiotyypit ovat: esitisimarjoitukset, kahdenvaliset vuo-
rovaikutussimulaatiot, ryhmékeskustelu, hallinnanjghtamisen simulointi: postiko-
rimenetelma seka paatoksentekosimulaatiot. Simaldah avulla voidaan selvittaa
hakijan yhteistyotaitoja, ongelmanratkaisutaitojagsantia ja suullista sujuvuutta,
tyoskentelyn sujuvuutta ja joustavuutta, tarkkadtauja stressinsietokykya. (Syrjanen
2007, 34-35.)

3.10 Tyontekijan valinta

Kun hakijoiden osaamisia ja ominaisuuksia on ttukitaastattelun ja soveltuvuustes-
tien avulla, on aika keskittya tyontekijan valintad/alintaan tulee panostaa erityisen
paljon resursseja ja rima kannattaa asettaa wittdiorkealle. Tarkoituksenahan on
loytaa sopiva tyontekija, joka tuo uutta osaamjatdéoimii menestyksellisesti tehta-
vassaan. Liian kovien vaatimusten kanssa tuleemkin olla varovainen, silla taydel-
listd ehdokasta harvoin 16ytyy. (Honkaniemi ym. 208. 147.) Mikali jostain on tin-
gittava, useat tyOnantajat tinkivat mieluummin esista kuin henkilokohtaisista
ominaisuuksista, silla osaamispuutteet voidaan&aresimerkiksi perehdytyksella ja
koulutuksella. (Vaahtio 2007, 127; Vaahtio 200%5.)6
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Paatoksenteon alussa on jarkevaa palauttaa mietegnopltinkaan etsimassa ja ver-
rata kriteereitd loppusuoralle paasseiden hakijpideninaisuuksien ja osaamisen
kanssa. Keskusteluja on aina jarkevaa hyodyntéskuételuja kannattaa kayda sovel-
tuvuusarvioinnin tehneen henkilén, esimiehen jakhéston kanssa. Keskustelujen
hyoty on juuri siind, ettd vertailu eri hakijoid&esken suhteessa tyon vaatimiin kri-
teereihin tulee viela kaydyksi lapi riittavan koakttisessa muodossa. Muut usein
tekevét havaintoja asioista, joita itse ei valttién@le huomannut lainkaan. (Honka-
niemi ym. 2007, 148; Vaahtio 2007, 127-128.)

Soveltuvuustestien tulokset kannattaa kayda vietéaklleen lapi ja maaritella niiden
painoarvo valintaprosessisseytnantaja saattaa olla tilanteessa, jossa tdis&ipan
tyokokemus ja koulutus ovat tehtdvaan soveltuvimbpia taas toisen hakijan sovel-
tuvuustestien tulokset osoittavat h&net paremmauésitoehdoksi. Erot hakijoiden
ominaisuuksissa, osaamisessa ja soveltuvuudesttavsaalla erittdin pienid, jonka
vuoksi on tarkea tietdd mitd haluaa ja mita asip@enottaa pattitilanteessa. (Honka-
niemi ym. 2007, 148.) Seuraavassa Honkaniemen (Z8)duoma kuvio arvioitava-

na olevista kriteereista valintatilanteessa:

Ammatilliset valmiudet RERISHOEIE

Esim. atk-taito tai tietty OSUS
koulutus

Tiellyyn lehlaviin hiltyvial

* Esimues ja

ominaisuudet psylkologi
Esim. asiakaspalvelutaito, molemmat
motivaatio arvioivat

Henkilskohtaiset

valmiudet DAL Sl

QsULs
Esim. huolellisuus,
joustavuus, pitkdjanteisyys

Kuvio 5. Arvioivana olevat kriteerit valintatilanteessa. (hlaniemi 2006, 76)

3.11 Jalkihoito

Kun sopivin henkild tydhon on valittu, tulee tallmoittaa valituksi tulemisesta mah-

dollisimman pian, jotta tydsuhde péaasee varmakéinahan suunnitellussa aikataulus-
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keaa, ettd hakija saa tiedon tydnantajalta, kultaijo ulkopuoliselta taholta. Nailla

pienilla asioilla yritys hankkii joko hyvaa tai hmoa imagoa. (Vaahtio 2007, 130.)

Hakijoille on syyta soittaa tai lahettdd kirjallmeieto rekrytoinnin tuloksesta. Ylei-
simmin puhelussa tai kirjeessé kiitetd&dn mielemasta, kerrotaan hakijoiden luku-
maara seka avataan, millaisten menettelytapojetiskaalintaan paadyttiin. Oletetta-
vasti tieto tuottaa saajalleen pettymyksen, jowmamuotoihin tulee kiinnittaa erityis-
t& huomiota. (Honkaniemi ym. 2007, 149; Vaahtio 2Q1B80.)

Hakijan niin halutessa, voidaan viela kdyda paleegkustelu valitsematta tuleen ha-
kijan kanssa. Tyonantaja voi kommentoida kehittéotiseita ja viela perustella valin-
taansa. Varteenotettavat, kuitenkin valitsematime@t hakijat kannattaa painaa tar-
kasti mieleen, silla endokkaat saattavat olla enagia tyontekij6ita joihinkin toisiin
tyotehtaviin. (Honkaniemi ym. 2007, 149-150; VaalD07, 131-132.)

Vaikka valinnasta on ilmoitettu, on prosessi sgetétokseen vasta kun tydsopimus on
allekirjoitettu. Valitun henkilon kanssa on syytaykla tydsopimuksen ehdot tarkkaan
l&pi ennen tydsopimuksen allekirjoittamista. Vaildwulliset — ja s&hkdiset sopimuk-
set ovat patevia, on erittain suositeltavaa telogénsus kirjallisesti, jotta sopimus on
helposti todennettavissa. Tyosopimuksessa on térp#&aytya olennaisiin asioihin,
mutta samalla kaikki olennainen on syytd mainitgsuhde alkaa vasta kun tyonteko

alkaa, ei suinkaan tydsopimuksen allekirjoittantse@<auhanen 2006, 83-84.)

3.11.1 Perehdytys

Kun paras mahdollinen ehdokas on valittu tyotetday#oivotaan hanen myads viihty-
van ja pysyvan tyosuhteessa. Kyseessa on suunailielem prosessi, jolla on selvat
tavoitteet ja joita perehdytyksen kuluessa seunatéRerehdytys on vayla tiedon ja
toimintatapojen siirtdmiseen ja sen parhaimmillaayds henkild innostavaa ja moti-
voivaa seka yhteisty6ta yhdistavaa toimintaa.” Reyeys on erittain tarkea rekrytoin-
tiprosessin vaihe, silla ensi metrit vaikuttavaerolaisesti niin tydgssa viihtymisen,

sitoutumiseen kuin toimintatapojen omaksumiseeon@dniemi ym. 154-155.)
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3.12 Yhteenveto

Rekrytoinnin merkitys liiketoiminnassa voi nousta@n arvaamattomaan, silla on-
nistuneet rekrytoinnit ovat suorassa yhteydesgiikgen menestykseen. Tama patee
erityisesti aloilla, joissa liiketoiminta perusttnenkiléston osaamiseen. Onnistunut
rekrytointi on lahes poikkeuksetta kiinni yrityks@stsestaan, minka vuoksi sen tulee
panostaa rekrytointiprosessin jokaiseen vaiheeséesikin huolimattomasti hoidettu
prosessin vaihe voi olla kohtalokas tavoitetull@potulokselle. Suurin painoarvo
kannattaa yleensa antaa valmisteluvaiheelle,sllé&imii tukipilarina koko rekrytoin-

tiprosessille.

Rekrytointi on onnistunut silloin, kun oikea herikibn valittu tehtavaan. Yritysten on
kuitenkin katsottava myos pintaa syvemmalle eik@@esulkea silmiaan ratkaisuilta,
joita prosessin aikana on tehty ja resursseiliga jekrytointiin on kaytetty. Jokainen
prosessin vaihe aiheuttaa yritykselle kustannuksi@mka vuoksi jokaisen ratkaisun
tulee olla perusteltu. Rekrytointiin kaytetyt kustakset ovat paaosin valillisia, mika
tekee niistd helposti nakymattomia. Merkityksettdme eivéat kuitenkaan ole, minka
vuoksi kustannusten tehokas kaytto ja seurantaamah asemassa kannattavuuden ja

kustannustehokkuuden nakodkulmasta.
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4 HENKILOSTOVOIMAVAROJEN LASKENTATOIMI

Tassa luvussa perehdyn rekrytointiin kaytettyjestannusten sisaltéon. Tehokas ja
onnistunut rekrytointiprosessi kun edellyttdd, etigds kustannuksia on kaytetty te-
hokkaasti. Aloitan hieman yleisemmalta tasolta;Kiéstovoimavarojen laskentatoi-
mesta ja syvennyn tarkemmin rekrytoinnin kustaninnka kustannusten laskentata-
poihin. Teoriassa kaytan jonkin verran termia "hgton vaihtuvuus”, joka mieles-
tani voidaan usein ymmartdd samana asiana kuiytogkti. Tama patee erityisesti
silloin, kun rekrytoidaan yksi uusi tyontekija elin tilalle. Mikali rekrytointi koh-
distuu uuteen tehtavaan, tulee vaihtuvuuden kustesmsta vahentaa edellisen tyonte-
kijan poistumisesta aiheutuvat kulut. Silloin vanNiiutta voidaan hieman rohkeam-

min verrata rekrytointiin.

Henkildsto voi olla yrityksen suurin kustannusesdmahdollisesti ainoa joustotekija.
Yrityksissa saatetaan joutua tekemaan henkiloshiittyvia, lyhyen aikajanteen kus-
tannussaastoja, joilla saattaa olla kohtalokkagi&utuksia yrityksen tuloksentekoky-
kyyn pitkalla aikajénteellda. Kun henkilostoprosgskuten rekrytointi ja henkiloston
kehittdminen saadaan entista systemaattisemmaksiranin kohteeksi, voidaan suu-
rimmilta negatiivisilta vaikutuksilta valttya. (Mala 2009, 319-320.)

Henkildstévoimavarojen laskentatoimi eli Human Rese Accounting, HRA on
tarkea tyokalu yrityksen ulkoisessa raportoinnigeatta sen merkitys on vahintaan
yhta tarkea sisaisessa raportoinnissa. Sen targeinon arviointiprosessi, jossa tark-
kaillaan ja lasketaan henkiloston kuluja ja arveakilostoresurssien nakdkulmasta.
Henkiléstbvoimavarojen laskentatoimi tuottaa angtéaietoa henkiloston tilanteesta
ja parhaimmillaan se tuo merkittdvaa apua paatdkkean. Henkiléstévoimavarojen
laskentatoimi auttaa ymmartamaan piilokustannustenkutuksia kannattavuuteen
pitkalla tahtaimella. Mikali yritys kayttaa oikdaltavalla hyvakseen henkilostévoi-
mavarojen laskentatoimen tuottamaa informaatiataodennakoista etta henkilokun-
taa koskevat paatokset, kuten tyontekijoiden intisainen tai lomauttaminen, toteute-
taan jarkevammin kuin tilanteessa, jossa tietody&dynnettaisi. (Flamholtz ym.
2002, 948-949.)
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Viitala (2009, 319-320) sisallyttdd seuraavat dsaet henkilostovoimavarojen las-

kentatoimen tehtavakenttaan:

- informaation tuottaminen yrityksen strategiseht@mnisen tueksi ja hen
kilstoratkaisujen perustaksi
- tiedon tuottaminen henkildstéfunktion toiminnatoksellisuudesta

- aiempaa paremman informaation tuottaminen sijdit

Henkiloéstbvoimavarojen laskentatoimi edustaa mittigan ja arvioinnin tapoja, joilla
voidaan lahestyd henkilostoratkaisujen kustannukslaksellisuutta ja arvoa yrityk-
sessd. Henkilostovoimavarojen laskentatoimi eiaviele taysin vakiintunut termi,
joka osaltaan vaikutta siihen, ettd henkilostonatija tukeva informaatio on edelleen
varsin kehittyméatonta. Esimerkiksi henkiloston ki&tmisen kustannukset ovat kilpai-
luymparistén muutosten johdosta vain kasvaneettarhénkiloston kehittamisen toi-
menpiteiden vaikutuksista ja tehokkuudesta ei ddanassa mitdaan konkreettista ja

vertailua mahdollistavaa tietoa. (Viitala 2009, 319

4.1  Rekrytoinnin kustannukset

Kuten muistakin henkilostohallinnon alueista, my@g&rytoinnista syntyy aina kus-
tannuksia. Henkildstévoimavarojen laskentatoim@agisisallaan yhtenéd osa-alueena
rekrytoinnin kustannusten laskemista ja seuramRa#rytoinnin kustannukset sisalty-
vat yrityksen tydvoimakustannuksiin. Valittbmienskannusten laskeminen on yksin-
kertaista, kuten konsulttiyrityksen kustannusteskdéaminen. Kun taas puhutaan valil-
lisistd kustannuksista, kuten perustdiden siirtésti eteenpdin rekrytoinnin tyon
mahdollistamiseksi, hankaloituu laskenta merkit&liva

Jokainen rekrytointiprosessin vaihe aiheuttaa ksi#jle kustannuksia. Yhden henki-
I6n vaihtuvuudesta eli uuden henkilon rekrytoinmisntisen tilalle aiheutuvat koko-
naiskustannukset voivat parhaimmillaan ylittdéa ptlvan henkilon vuosipalkan.
(Kauhanen 2006, 221-222.) Hakemusten kasittelygrsiktaan ja haastatteluihin ku-
luu aikaa ja myods henkildarviointikonsultin palvietnaksavat. llmoittelu voi olla erit-
tdin arvokasta, erityisesti jos avointa tyopaikkamainostetaan sanomalehdissa.

(Markkanen 2005, 16.) Jos uusi henkil6 rekrytoidaatisen tilalle, voi vanhan tyon-
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tekijan poistuminen aiheuttaa ulkoisten ja/tai isig# kontaktien katkeamista, verkos-
ton vaurioitumista ja asiakkaiden menettamista.hialiittyvat kustannukset ovat

usein suurempia kuin mité tullaan ajatelleeksi.yfanen 2006, 221-222.)

Kaikista eniten kuitenkin maksaa vaara henkilovaliimink& vuoksi rekrytointipro-
sessin laadusta ei saa koskaan tinkid. Pahin omeish rekrytoinnin vihollinen on
yleensa kiire. Kun rekrytointisuunnitelma tehdaarolellisesti heti alussa, voidaan
siltéa valttya. Perusteellinen pohjatyd helpottday®intiprosessin hallintaa ja lopul-
lista paatoksen tekoa. (Markkanen 2005, 16.) T@lk@&krytointiprosessi myods suu-
remmalla todennakéisyydelld onnistuu ja samallad@ain varmistua kustannusten

jarkevasta kaytosta.

4.1.1 Menetelmat rekrytoinnin kustannusten laskemiseksi

Tybsuhteen aloittamisesta ja lopettamista aihettiuéut vaihtelevat paljon, eika
niiden laskemiselle ole I6ydettavissa vakiintuneitanetelmia. Eri ammateille ei ole
olemassa mitdan standardilukuja. Jokainen prosessima, ainutkertainen tapahtu-
maketjunsa, jonka kustannukset ovat ainutlaatuisgtahtumien ketjusta on hankala
koota kaikkea sitd informaatiota, jota tarvitaav&amaan yhden vaihtuvuuden aihe-
uttamia kuluja. Taman vuoksi laskentamenetelmat evemmankin vaihtoehtoisia

tapoja ja suuntaa antavia arvioita kustannuksistakkonen 2008, 231.)

Henkildstévaihtuvuudesta johtuvien kulujen laskemaieja on kehitetty 1950- luvul-
la, ja ne antavat pohjan tdméan paivan laskentaralemée. Separation-replacement-
menetelm&n yhdenlainen laskentamalli henkildstovaihtuvuaspssin kuluille. Me-
netelmalla lasketaan henkilostévaihtuvuuskulut Yledg/ontekijalle, ja kayttamalla
tata lukua yksikkohintana lasketaan koko henkilbstaihtuvuudesta yritykselle joh-
tuvat kulut. Menetelmassa tarkkaillaan tydhonotaiuja ja lasketaan tyon ja resurs-
sien hinta. Nama kulut ovat yhdelle hengelle laskéenkilostovaihtuvuuden kulut,
olettaen etta tyohonottoprosessit ovat samankiat&ieskendéan. Laskentakaavassa
kaytettavat kuluerat Liukkosen (2008, 238-239) nawkavat:

- rekrytointi-ilmoituskulut (lehti-ilmoitukset, tydvmatoimiston kaytto, vapaita

paikkoja koskevat esitteet)
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- ty6honottokulut (seurantamenetelmien kaytto, ty8teteelut, testit, laakarin-
tarkastukset, matkakulut, hallinnollinen tyo)

- koulutus — ja opastuskulut (ty6hon opastajan palketitavuuden menetykset
opastuksen aikana)

- tyGsuhteen lopettamiskulut (lahtohaastattelut,ifadllinen tyd ja tuottavuu-

den lasku irtisanomisaikana)

4.2  Henkilostotilinpaatos

Henkilostotilinpdatoksessa kuvataan henkilostévesnajen tilaa ja muutoksia seka
taloudellisia vaikutuksia koskeva informaatio. Se lauvaus henkiléston tilanteesta,
joka laaditaan seka yrityksen sisdiseen kayttotinwdkopuolisille sidosryhmille. Ra-

portissa esitetdan henkiloston tila, kehittymirntetgvaisuuden suunta, kytkeytyminen
likeideaan, visioon ja strategioihin sekd henkii®@®imavarojen maaréalliset ja laadul-
liset tekijat. (Viitala 2009, 321-322.)

Henkilostotilinpdatos on tarkea tyokalu erityisdsenkilostojohtamisen kehittamises-
sa. Monet yritykset ovat kuitenkin luopuneet hebgibtaseen laatimisesta, koska
henkil6ston arvon mittaaminen on erittdin vaikddankilostotuloslaskelman laatimi-
nen siten, ettd henkiléstokustannukset nakyvatsgngelvemmin, olisi aiheellista.
Nykypaivanakaan kustannuspaikat ja tilikartat ewsein perustu henkilostéjohtami-
nen tarkoituksenmukaiseen rakenteeseen. Esimerkidmgittakoon henkiloston vaih-
tuvuudesta aiheutuvat kulut, joita mielestani vemirata myos rekrytoinnin kuluihin.
Hyvin harvassa yrityksessa tietojarjestelmat twaitdietoa vaihtuvuuden kustannuk-
sista, koska ne kirjataan usein mita erilaisimntilille. (Kauhanen 2006, 220-221.)
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Seuraavassa Kauhasen (2006, 221) esimerkki toitegstai henkildston vaihtuvuu-

dessa ja kustannuspaikasta, johon kulu voidaaaté&irj

TOIMENPIDE

KUSTANNUSPAIKKA

- loppuitilin laskenta ja tydsuhteen
paattdminen

palkkahallinto/henkilostovoima-
varat

- tyOpaikkailmoituksen suunnitte-
lu

linjaesimies/ henkiléstbvoima-
varat

- tyOpaikkailmoittelu

- sisainen mainonta/lehti-ilmoittelu

- tiedusteluihin vastaaminen ja
hakemusten kasittely

linjaesimies/ henkildstévoima-
varat

- haastattelu

- linjaesimies/ henkilostévoima-
varat

- testaus

- psykologin testausorganisaatio

- 2. haastattelu

- esimies/henkilostovoimavarat

- laakéarintarkastus

- tyOterveyshuolto

- tydsopimuksen laatiminen - esimies/henkildstévoimavarat

- sisdinen ja ulkoinen tiedottami- - esimies/henkilostovoimavarat

nen

- perehdyttdminen - esimies/henkilostbvoimavarat

- tyoskentelytaso alle 100 % tehon henkilostokustannukset

Kuvio 6. Henkildston vaihtuvuuden kustannukset (Kauhane6,22@1)

4.3 Yhteenveto

Henkiléstbvoimavarojen laskentatoimi ja henkilogiighaatos ovat tarkeita tyokaluja
yritykselle, mutta kuitenkin niita hyddynnetaanlédi®ain harvoissa yrityksissa tehok-
kaasti. Henkiloston arvon mittaaminen on eritté&mkalaa, mink& vuoksi se on usein
helpompi sivuuttaa kuin ottaa kuukausittaisekskdatelun kohteeksHenkiléstovoi-
mavarojen laskentatoimeen ja henkilostotilinpaaeékskuuluu oleellisena eréna rek-
rytoinnin kustannusten laskeminen. Rekrytoinnintekumy6s muiden henkildstoon
littyvien kustannusten laskeminen ja seuranta asshavaa, koska jokainen rekrytoin-
ti etenee ja toteutuu omalla tavallaan eikd statigaitua menetelmaa ole olemassa.
Tama lienee yksi syy sille, miksi myo6s rekrytoinrknstannusten seuranta on vain

harvoissa yrityksissa jatkuvana tarkastelun kotgeen

Rekrytointi on onnistunut silloin, kun oikea herikibn valittu tehtavaan. Tata pide-
taan lahes poikkeuksetta paatavoitteena, joskus hopnasta tinkimatta. Rekrytointi
on kuitenkin l&hes aina erittdin hintava prosassnka vuoksi yritykset eivat voi sul-

kea silmidan sen kustannuksilta. Lyhyella tahtdiiedkrytointiprosessi on kokonai-
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suudessa tehokas ja onnistunut vasta silloin, kyosmsiinen kaytettyjd kustannuksia
on kaytetty tehokkaastPidemmalla tahtaimella onnistunut rekrytointi yls@rarkoit-
taa sita, ettd valittu henkilo tydskentelee yriggsa pitkdan ja ansiokkaasti tuottaen

yritykselle nain myos taloudellista hyotya.
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5 TUTKIMUSPROSESSIN KUVAUS

Tassa luvussa kuvaan tutkimusprosesseja. Selobtannatutkimusten tavoitteet ja
avaan tarkemmin tutkimusongelmia. Kuvailen laadahi tutkimuksen peruspiirteita
ja syvennyn valitsemaani laadulliseen tutkimusman®&édn; teemahaastatteluun.
Esittelen tutkimusprosessin toteutuksen vaihee se&netelmat, joita tutkimuksessa
kaytan. Otan kantaa myds siihen, kuinka laadullisekimuksen reliabiliteetti ja vali-
diteetti mielestani toteutuvat. Tutkimuksen, josasken rekrytoinnin kustannuksia,
kayn lapi omana osionaan. Selostan tutkimuksemitisksen vaiheet ja arvioin reliabi-
liteetin ja validiteetin toteutumista.

51 Tutkimuksen taustaa

Tutkimusten tavoitteena on kehittéda rekrytointidndteyrityksessalehtavana on sel-
vittad, kuinka loydetddn oikeat henkil6t oikeilla@ikoille kustannustehokkaasti ja
osastojen kesken samansuuntais@stikimusongelmat ovat suorassa yhteydessa toi-
siinsa. Kivijalkana voidaan pitaa rekrytointiprosiestehostamista, koska silla on suo-
ra vaikutus seka prosessien yhtendistdmiseen @starknustehokkuuteen. Kun rekry-
tointiprosessi on tehokas, saastetdan kustannjksmkali tehokkaaksi havaitut me-
netelmét otetaan kaikkialla kaytt6on, rekrytoinbipessit myds osastoittain yhtendis-

tyvat. Tutkimusongelman jaoin kolmeen osaan, joitat:

- rekrytointiprosessien tehostaminen
- rekrytointiprosessien yhtenaistaminen

- rekrytointiprosessin kustannustehokkuus.

Laadullinen tutkimus tehtiin kvalitatiivisella tuthkusmenetelmalla, teemahaastattelu-
na. Haastatteluiden tarkoituksena oli selvittaayteknnista vastaavien henkildiden
mielipiteitd, aikaisempia kokemuksia sekd naken#lssitd, miten nykyinen prosessi
toimii; miten ja milla perusteilla sita tulisi muat vai pitaisikd sitd muuttaa ollen-
kaan. Pyrkimyksené& oli 16ytd& kunkin osaston reknttprosessin vaiheet, joihin ol-
laan tyytyvaisia ja jotka ovat osoittautuneet otumgiksi. Vastaavasti tarkeaa oli

myos l6ytaéd vaiheet, jotka ovat osoittautuneet ggsis kompastuskiviksi. Rekrytoin-
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tiprosessia on tarkoitus tehostaa naita elementaj@ilemalla, muuttamalla ja vaih-
tamalla. Saatuja tietoja peilaan myo6s rekrytoimgassin yleisiin suosituksiin. Tarkas-
teluajanjakso on 1.6.2008-31.5.2009.

Rekrytointiprosessien yhtenaistamisajatus liittyporaan rekrytointiprosessin tehos-
tamis-nakokulmaarkKun jokaisen osaston onnistuneet elementit tuetaiah, voidaan
naitd elementteja yhdistamalla |6ytaa sopivia kdigii@ kaikille tutkimukseen osallis-
tuneille osastoille. Hyvia toimintamalleja kannatiakaa ja onnistuneista prosesseista
kannattaa ottaa mallia. Yhtenaistamistavoitteegsyraykset "23” ja "24” ovat rat-
kaisevassa asemassa. Kysymyksissa tutkitaan, wsston nykyista rekrytointipro-

sessista voitaisiin muuttaa; mité siita voisi jatpiis tai mita siihen voisi lisata.

Rekrytointiprosessien tehostaminen vaikuttaa olessé rekrytointiprosessien onnis-
tumiseen ja on néin suorassa yhteydessa myos kustimokkuuteen. Tehokas rekry-
tointiprosessi vaatii, ettd myos kustannukset ¢asaipainossa. Kustannusten tehosta-
mista tutkin laskemalla kunkin osaston rekrytomtkaytetyt kustannukset yhteen.
Pyrin 16ytdam&an rekrytoinnin tarkeimmat kulueratvgatailemaan tuloksia tutkimuk-
seen osallistuvien osastojen kesken. Tulosten [alga yrityksen rekrytointiproses-

sien kustannuksia tarkoitus saada tehokkaammikkintatta kuitenkaan laadusta.

52 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa tutkimusta, gespyritaan saamaan tietoa ilman
maarallisia menetelmid. Laadullisen tutkimuksekdauksena on ilmién kuvaami-
nen, ymmartaminen ja tulkinnan antaminen. Sen ayayfitaan ilmién syvallisem-
paadn ymmartamiseen ja se antaa mahdollisuudennlsygélliseen kuvaamiseen ja
selittamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijé@ensa prosesseja ja ollaan kiin-
nostuneita merkityksesta; kuinka ihmiset nakevébjeevat reaalimaailman. Laadul-
lisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmét ovat hanamti, haastattelu, kirjalliset

aineistot, toimintatutkimus seka tapaustutkimusar(&en 2008, 24-25.)
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Kanasen (2008, 24-25) mukaan laadullinen tutkinmysi &aytettavaksi parhaiten,
kun

- ilmi@sta ei ole tietoa, teorioita tai tutkimusta

- ilmi6ésta halutaan saada syvallinen nakemys

- tavoitteena on luoda uusia teorioita ja hypoteeseja
- kaytetaan triangulaatiota

- ilmidsta halutaan hyva kuvaus

5.2.1 Haastattelu

Haastattelu on tiedonkeruumenetelma, jossa haglgtatdsittaa kysymyksia haastatel-
tavalle koskien henkilén faktoja, ajatuksia, migbga tms. Kysymykset ovat sidok-

sissa tutkimuskysymyksiin, joilla pyritdéan ratkarssan itse tutkimusongelma. Haas-
tateltaville tehtavilla kysymyksilla pyritadn saasnatietoa varsinaisesta tutkimusky-
symyksesta. (Kananen 2008, 24-25.) Haastattellaanidioteuttaa yksilohaastatteluna,
ryhmahaastatteluna, postitettuna tai paikan pdélttynd lomakehaastatteluna tai

puhelinhaastatteluna (Metsamuuronen 2006, 115.)

Tutkimusmenetelméana kaytin puolistrukturoitua tekasestattelua. Haastattelumalli
sopii kaytettavaksi silloin, kun kohteena ovatimtt tai arat aiheet tai joissa halutaan
selvittda heikosti tiedostettuja asioita: arvostakianteita tai perusteluja. Haastattelu
muodostuu ennalta valituista teemoista, joidenditwksena on varmistua siitd, etta
kaikkia aiheeseen liittyvia osa-alueita sivutaare{dmuuronen 2006, 115.) Haastat-
telumalli tarjoaa tutkijalle riittdvan valjyyden,utia toisaalta se tarjoaa myds mahdol-

lisuuden kayttaa rajaamismahdollisuuksia teemaittel (Kananen 2008, 74.)

Valitsin tutkimusmenetelmaksi teemahaastattelusk&oyrityksessa ei ole yhtenaista
linjaa rekrytoinneista. Osastoilla on vapaat kduataa rekrytointeja parhaaksi kat-
somillaan tavoilla. Tutkimuksen tavoitteena on g&lé@ haastateltavien mielipiteita ja
kokemuksia seka perusteluja sille, miksi osastdtyimgn rekrytointikaytantd on toi-

miva tai miten/miksi sita tulisi muuttaa.
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Haastattelun pohjana kaytin haastattelulomakettsyiykset oli laadittu etukateen
ja samat kysymykset kaytiin |api jokaisen haastatvein kanssa. Haastattelu oli kui-
tenkin keskustelumainen ja haastateltavat saivdb&esioista vapaamuotoisesti. Ai-
heen sisélla harhailu oli sallittua ja monta taéesaikkaa tulikin ilmi, jotka struktu-
roidummassa mallissa olisivat saattaneet jaddanaita esiin. Haastattelumalli on
enemmankin suuntaa antava, eli tarkensin kysymytesitein lisdkysymyksia mallin
pohjalta. Kysymykset muotoutuivat hieman erilaisiky0s haastateltavien vastausten

perusteella.

5.3  Laadullisen tutkimuksen reliabiliteetti ja valicki

Kun tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti oivaunnossa, voidaan tutkimustuloksia
hyodyntaa todenperaisesti ja luotettavasti. Rditabtti tarkoittaa, etté tutkimus ei ole

sattumanvarainen, eli jos tutkimus tehtaisiin uteas, on todennékdista, etté tulokset
olisivat keskendéan samankaltaiset. Validiteettilpstaan tarkoittaa sita, etta tutkimus
pateva, eli se mittaa juuri sitd, mita sen on tadsomitata. (Metsdmuuronen 2006,

56.) Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteettvgdiditeetti varmistetaan maarittele-

malla tutkimusasetelma mahdollisimman hyvin ja vatatlemalla prosessin aikana,

ettd tehdyt valinnat ovat olleet oikeita (Kanan@0&, 123.)

Tutkimuksen reliabiliteetin kannalta on erittaimkig&a, ettd oikeat henkilot on valittu
tutkimukseen. Paasaantonani oli haastatella kuoka@ston ryhméaesimiestd, mutta
tapauksissa joissa osastonjohtajan osuus rekrigmeessissa on suppeampi, haastat-
telin myods ryhmaesimiesta. Talla menetelmalla ksaavani tarkemman kuvan osas-
ton rekrytointiprosessin kulusta ja siihen liittgta erityispiirteista. Apuna haastatelta-
vien valinnassa oli yrityksen henkilostopaallikkéaastatteluun osallistui seitsemén
tarkoituksenmukaisesti valittua henkil6&; jokaissaston johtaja ja kahdelta osastolta

ryhmaesimies. Tutkimuksessa mukana olevia osagtogis yhteensa viisi.

Tutkimuksen reliabiliteetin kannalta on mielestékeadd, ettd haastateltavat saivat
mahdollisuuden tutustua haastattelupohjaan etukateghetin kysymykset haastatel-
taville noin viikkoa ennen haastattelua, joten Iaedli aikaa miettia ja perehtya ku-
hunkin teemaan ja kysymykseen. Haastateltavierauksissa tuli télla menetelmalla

ilmi ne oleelliset asiat, jotka tutkimuksen kanmattvat merkittdvimmassa asemassa.
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Haastattelupohjan lahettamisen yhteydessa pyysasthi@ltavia ottamaan yhteytta,

mikali pohjassa olisi epaselvyyksia tai mikali ggohjalta heraisi muuten kysymyksia.

Tutkimuksen reliabiliteetin varmistin lopuksi sillatta I&ahetin haastateltaville sahko-
postia noin viikkoa haastatteluiden jalkeen. Pyysaastattelusta palautetta ja pyysin
haastateltavia kertomaan, mikali heilla olisi viegittavaa johonkin teemaan tai ky-
symykseen. Annoin lisdksi mahdollisuuden esittafiti@misehdotuksia osaston ny-
kyiseen rekrytointiprosessiin, mikali ajatuksiasoherannyt jalkeenpain. Parhaimmat
kehitysehdotukset ja mielipiteet saattavat tull@leen vasta jalkikateen, kun prosessi

on kayty aaneen lapi.

Validiteetti toteutui mielestani tutkimuksessa mydain. Laadin tutkimusasetelman
erittdin huolellisesti ja perehdyin erityisesti b&#telupohjan laatimiseen. Kaytin lo-
makkeen laadinnassa apuna aikaisempia aiheesygtaitkimuksia ja aiheen kirjalli-
suutta. Haastattelun paatyttya kysyin haastatétawilisiko heilla lisattavaa johonkin
teemaan tai kysymykseen tai tulisiko heilla mieleemuta, kysymysten ulkopuolelta
olevia asioita. Mikali haastateltavan vastaus piiselvaksi, pyysin tarkennusta vasta-
ukseen. Nain pystyin varmistumaan siitd, etta olenmartanyt vastauksen oikein.
Vahemman strukturoidun haastattelun etu nékyy setta aiheen sisalla voi harhailla
eikd vastauksen tarvitse olla suora vastaus gsitettysymykseen. Taman ansiosta
monta mielipidettd tuli ilmi, jotka strukturoidumissa mallissa olisivat saattaneet

jaada tulematta esiin.

5.4 Laadullisen tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna, johorllisga seitseman yrityksen rekry-
toinnista vastaavaa henkiloa. Haastateltavat valittarkinnanvaraisella otannalla ja
kaikki haastatteluehdokkaat suostuivat haastatteluéhetin heille etukateen sahko-
postia, jossa esittelin tyoni ja pyysin osallistamautkimukseen. Haastateltavat saivat
itse ehdottaa sopivaa ajankohtaa, koska tiesimfdheaikataulujensa olevan tiukkoja.
Haastatteluun tuli varata aikaa 1-2 tuntia. Hatdtdomakkeen lahetin haastateltavil-
le noin viikkoa ennen haastattelua. Koin saavatkietapia vastauksia, mikali haasta-
teltavilla olisi aikaa tutustua haastattelulomaldesn etukateen. Haastattelut aloitin

syyskuussa 2009 ja viimeinen haastattelu oli pydaibden vaihteen jalkeen.
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Haastattelut jarjestettiin etukateen varatussagsaik, yleisimmin osastonjohtajan tyo-
huoneessa. Haastattelut nauhoitettiin ja littaroitiitteroinnilla tarkoitetaan nauhan
purkamista kirjalliseen muotoon, jolloin niitd vaian kasitella manuaalisesti tai oh-
jelmallisesti (Kananen 2008, 80). Haastattelu @jalajoten koin aineiston kasittelyn
helpommaksi kyseisella tavalla. Tarkeimmat seikegtékin teemasta kirjoitin kuiten-
kin ylos jo haastattelun aikana, jotta kokonaiskukiahmottaminen osaston tilanteesta

olisi alkuun helpompaa. Jalkeenpéin tehtava littetgyd keveni myoés huomattavasti.

5.4.1 Haastattelupohja

Tutkimuksessa kaytin apuna haastattelumallia (Llije jonka laadin alkusyksysta
2009. Kysymykset laadin opinnaytetyéhon kaytetymeston ja muun rekrytointiin
littyvan kirjallisuuden seké jo aiemmin tehtyjeadstatteluiden avulla. Jaoin haastat-

telun teemoihin, joita ovat:

- Perustiedot

- Taustaa

- Ulkoinen vs. sisdinen rekrytointi
- Tyo6paikkailmoitus

- Tyo6paikkahakemus

- Haastattelu

- Soveltuvuuskokeet

- Valinta

- Rekrytoinnin onnistuminen

- Rekrytoinnin kehittdminen

Haastattelulomakkeessa oli kysymyksia, joita ernitéfig lainkaan. Kysymykset jotka

jatin pois, eivat olleet oleellisia tutkimuksen kaita tai kyseinen asia oli jo kasitelty
toisessa yhteydessa. Haastateltavien henkildlligyytsile tutkimuksessa ilmi, koska
tyd on salainen. Otin tiedot kuitenkin ylos, jottain esittaa tulokset toimeksiantajal-

leni ja helpottaa omaa vertailutyotani.



53

5.5  Tutkimus rekrytoinnin kustannuksista

Toinen tutkimus opinnaytetydssani on rekrytoinnmstannusten laskentaa. Tiedot
rekrytointiin kaytetyista kustannuksista sain toksiantajaltani. Materiaalien hankin-

nassa oli suurena apuna yrityksen henkilostop&alliKustannusten kayttoa tarkaste-
len osastoittain vuoden mittaisella ajanjaksolla.2008—31.5.2009 ja selvitan yksit-
taisen rekrytointiprosessin kustannukset. Tutkindsnikuinka monen rekrytointipro-

sessin kohdalla vuoden aikana yrityksessa on k§yt#topuolista apua. Sain tietooni
tarkasteluajanjaksolla rekrytoitujen tydntekijoideokonaismaaran seka henkilosto-
vuokrausfirmojen kautta tulleiden henkildiden maar&laastatteluiden perusteella
pystyin lisdksi paattelemaan, kuinka monen rekngtprosessin kohdalla on kaytetty
konsulttiyrityksen palveluitaHaastatteluiden merkitys oli suuressa osassa tuikim

sessa muutenkin, silla sain osastonjohtajilta langesimiehilta arvokasta tietoa ajan-
kaytostd. Tarkemmat laskentakaavat kunkin kustasgrukaskentatavasta esittelen

viela tutkimuksen tuloksissa ja liitteessa 2.

Suurin tyo tutkimuksessa oli rekrytoinnin osuudetvistdminen henkilostovuokraus-
firmojen kustannuksista. Henkilostovuokrausyrityeensa hoitaa lahes koko rekry-
tointiprosessin, joten sen osuus tuli erottaa kusiksista mahdollisimman luotetta-
vasti. Liitteessa 2 olevassa Excel- tiedostossddgdettavissa kayttamani laskenta-
menetelmat seka niiden avulla saadut tulokset. Hstkvuokrausyrityksen kautta
tulleet tyontekijat Ioytyvat pystysarakkeista nik&iltyontekijd 1, tyontekija 2 jne.
Vaakariveilla ilmoitan tyotehtdvan vaativuusluok@reS), tyontekijan tyésséoloajan
kuukausina, kustannuksen henkilostovuokrausyritykkaytostaseka tydehtosopi-
muksen minimipalkan kunkin ty6tehtavan vaativuustamukaisestiKoska palkka-
taulukko muuttui 1.9.2009, olen ilmoittanut taulakeoukaisen palkan tyttehtavalle
1.9.2008 alkaen ja 1.9.2009 alkaen.

Aloitin laskemisen erottamalla henkilostovuokraiutsfesen kokonaiskustannuksista
rekrytoinnin kustannukset. Ensimmaisena selvitimkai suuruiseksi kustannukset
muodostuvat henkildstovuokrausyrityksen kaytostéah tiedossani oli henkildsto-

vuokrausyrityksen ilmoittama kerroin kuukausipal&alkerroin ty6ehtosopimuksen
minimikuukausipalkan talla kertoimell&ikali tiedossani oli tuntipalkka, kerroin sen
kuukaudessa olevilla tydtunneilla (156). Laskintensiukset koko ajanjaksolta, jonka
tyontekijd oli vuokralla yrityksessa. Toisena agkgona kaytin neljan kuukauden
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maaraaikaista tyosuhdetta, silla sopimuksien mukgadntekijan on oltava vuokralla
kyseinen aika, jonka jalkeen se saa vasta siinygkgen palkkalistoille. Neljan kuu-
kauden osuutta voidaan siis pitaa luotettavampgargaksona rekrytointien kustan-
nuksia laskettaessa. Seuraava tyovaihe oli sdlyittéllaisiksi kustannukset muodos-
tuisivat, mikali yritys rekrytoisi tyontekijan itsdahan summaan viela lisasin lisatyo-
tunnit, jotka syntyisivat rekrytoijien ajankaytostaikali rekrytointiprosessi suoritet-
taisiin itse. Kaytin kaavassa rahapalkkana alaett@sopimuksen minipalkkaa kulle-
kin tyotehtavalle ja lisdsin summaan yrityksen hi&skvukulut. Rekrytoinnin kustan-
nusten osuudeksi laskin erotuksen, joka syntyyksien palkkakuluista seka henkilos-
tovuokrausyrityksen kayton kuluista. Mikali tyosehétesti nelja kuukautta tai va-
hemman, laskin rekrytoinnin kustannukset erotulesegbraan. Mikali tyésuhde kesti
yli nelja kuukautta, laskin rekrytoinnin osuudeksnoastaan neljan kuukauden osuu-

den. Tarkemmat laskentakaavat ja tulokset 16ytyigiti liitteesta 2.

Konsulttiyrityksen kustannukset sain tietooni osdtin. Tarkempaa tietoa siita, mité
rekrytointiprosessin vaiheita kustannukset sisaltéminulla ei valitettavasti ole. Te-
kemieni haasteluiden perusteella pystyin kuitergdgttelemaan, mita rekrytointipro-
sessin vaiheita konsulttiyritys on hoitanut kunksaston kohdalla ja kuinka monessa
prosessissa konsulttiyrityksen palveluita on yligaa kaytetty. Jaoin konsulttiyrityk-
sen kustannukset osastojen kesken saamieni tigpejerstella ja tein vaihtoehtoisen
laskelman siita, mitka kustannukset olisivat oll@eiké&li konsulttiyrityksen palveluita
ei olisi kaytetty. Suurin muutos tulee koskemadaytivien esimiesten ajankaytdsta

johtuvia palkkakustannuksia

Tutkimuksen reliabiliteettia arvioitaessa on suglavaa pitdd silmalla tutkimuksen
rajoituksia. Niiden merkittavimpien erien osaltajhin tutkimuksessa oli tarkoitus
paneutua, reliabiliteettia voidaan pitaa varsindna. Validiteetin varmistin silla, etta
mukaan otetut kustannukset eivat koske muita tdojarkuin yksinomaan rekrytoin-

teja tai niihin liittyvia kulueria.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimusten tulokset esitdn kahdessa osassa. Erisgaksi keskityn laadullisen tut-
kimuksen tuloksiin ja niista tehtaviin johtopaatidks Taméan jalkeen perehdyn tar-
kemmin rekrytointien kustannusten laskemisestaugaattuloksiin ja niiden pohjalta

tehtaviin paatelmiin.

6.1 Laadullisen tutkimuksen tulokset

Laadullisen tutkimuksen tulokset esittelen teeraoitt Aluksi selostan haastateltavien
perustietoja seka taustatiedot rekrytoinneistakiimuiksen tulosten kannalta merkitta-
vimmassa osassa ovat rekrytointiprosessin eri egifj@hin kuuluu sisaisen ja ulkoi-

sen rekrytoinnin vertailu, tydpaikkailmoitukset,6paikkahakemukset, haastattelu,
soveltuvuuskokeet, valinta, rekrytointiprosessimistuminen ja sen kehittdminen.
Esittelen tutkimuksen tulokset samassa jarjest@ésdain haastattelumalli etenee.
Haastattelulomakkeeseen ja eri teemoihin voi pgéetarkemmin Liitteessa 1. Kéaytan
haastateltavista nimitystd Osastonjohtaja 1, Osgditaja 2 ym., henkil6llisyyden

salassa pitamiseksi.

6.1.1 Perustiedot

Haastattelun ensimmaisessa teemassa selvitetagtatetavien perustietoja. Pyysin
haastateltavia kertomaan osastosta, jossa haretyigtbe, tydtehtavasta, koulutukses-

ta sekéd tyokokemuksesta kyseisessa yrityksessa.

Rekrytoivien esimiesten koulutustaustoissa ei dluiria eroja. Lahes kaikki haasta-
teltavat ovat suorittaneet korkeakoulututkinnorogistossa. Tyokokemus kyseisessa
yrityksessa on vaihtelevampaa. Parhaimmillaan ks#ggsa on tyoskennelty jopa 26
vuotta ja lyhimmilla&n seitseman vuotta. Seitseénéistastateltavasta kolme on tyos-
kennellyt yrityksessa alle 10 vuotta. Vasta-aloitiga ei ollut lainkaan haastateltavien

joukossa.

Haastateltavien rekrytointikokemuksessa on myoOgaei@sastonjohtajien kokemus
rekrytoinnista on erittéain vankka ja pisimmilladekrytoinneissa on oltu mukana 26
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vuotta. Osastonjohtajista neljalla on vahintaanviidden kokemus rekrytoinnista.
Tiiminvetdjien kokemus on hieman niukempaa. Toihigninvetdjistéa on ollut muka-

na rekrytoinnissa 6,5 vuotta ja toinen noin vuodeakrytointiprosessien maara vii-
meisen vuoden aikana vaihtelee vastaajien keskdenylp 20 rekrytointiprosessin

valilla.

6.1.2 Taustaa

Kyseisessa teemassa syvennytaan kunkin osastoytaiekiprosessin nykytilantee-
seen. Kysymykset liittyvat ulkopuolisen avun k&gtigja rekrytointiprosessin etene-
miseen sekd& onnistumiseen vuoden aikana. Kysyistdi@#tavilta myos yrityksen
henkilostostrategiasta ja henkilostopolitikastajttan koska yritys on vasta kehittele-
massa laajempaa henkilostostrategiaa seka posiikkkei kysymyksia kasitella lain-
kaan.

Rekrytointiprosessit etenevat yrityksessa lahestutkoppikirjojen mukaan. Eroavai-
suuksia luonnollisesti esiintyy silloin, kun rekoytnin tukena kaytetdan ulkopuolista
apua. Ulkopuolisen avun kayttdé on varsin yleistastsilla. Henkildstonhankintaan
erikoistuneita konsulttifirmoja kayttavat lahes Kiasa rekrytoinneissa osastot 3 ja 4.
Muut osastot, eli 1,2 ja 5 kayttavat konsulttiysiiy ainoastaan rekrytoidessaan esi-
miestason tehtaviin. Konsulttiyritys hoitaa yleemslrytointiprosessissa ilmoittelun,
hakemusten lapikaynnin, ensimmaisen haastattelokisen seka testaamisen. Henki-
|6stovuokrausfirmoja kayttivat tarkasteluajanjaksasastot 1,2 ja 5, osasto 1 on nyt-
temmin luopunut sen kaytéstd. Tavanomaisesta histéivuokrauksesta ei kuiten-
kaan aina ole kyse. Sijaista ei hankita muutamiakskaudeksi, vaan tarkoituksena on
usein 10ytaa tyontekijoita, jotka jatkossa haluasirekrytoitua juuri kyseiseen yrityk-
seen. Tyosuhde alkaa vuokrasuhteena, mutta pashtegssuksessa tyontekija siirtyy

yrityksen palvelukseen jonkin ajan kuluttua.

Pyysin haastateltavia arvioimaan, kuinka kauanytekrtiprosessi kokonaisuudessaan
kestaa; tyontekijan tarpeen ymmartamisesta aingksen tekoon saakka. Keskiar-
vollisesti voidaan sanoa, etta rekrytointiproséssitaa noin nelja viikkoa. Mukaan ei

talloin ole laskettu tilanteita, joissa rekrytoidaaseampia tyontekijoita samanaikai-
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sesti. Jokainen rekrytointiprosessi on kuitenkinaotapahtumansa, minka vuoksi

tarkkaa kestoa on hankala arvioida.

6.1.3 Ulkoinen vs. sisdinen rekrytointi

Kyseisessa teemassa pyysin haastateltavia vertalemikoisen ja sisaisen rekrytoin-
nin kayttoa ja eroavaisuuksia. Lahes kaikki osaghté lukuun ottamatta ovat sita
mielta, etta ulkoista rekrytointia on kaytetty huattavasti enemman. Osasto 1 perus-
teli ulkoisen rekrytoinnin vahaista kayttoa silgifa sisaisia hakijoita ei yksinkertai-

sesti ole ollut. Vain osastolla 5 siséinen reknytioon ollut viimeaikoina suositumpaa.

"Kylla meille Ulkoisen haun kautta on kuitenkin lttl enemman. Jos

ta”. (Osastonjohtaja D)

Yrityksen rekrytointikaytant6on kuuluu, ettd avoste tyopaikasta ilmoitetaan aina
ensin sisaisesti, jonka jalkeen siirrytaan ulkamshakuun. Yleensa tyopaikkailmoitus
on kaksi paivaa sisaisessa haussa, jonka jalkesimtgg ulkoisiin kanaviin. Osastolla

5 tyopaikkailmoitus voi olla sisaisessa haussaikakdcoa, mikali on oletettavaa, etta
sopiva henkild 16ytyy talon sisaltd. Muutoin hakesraitetaan samaan aikaan seka

ulkoiseen etta sisdiseen hakuun.

Eroavaisuuksia sisdisten ja ulkoisten hakijoideskka on haastateltavien mukaan
paljon. Suurimpana eroavaisuutena voidaan pitéskgen ja toimialan tuntemusta,
jota sisaisilla hakijoilla on huomattavasti enemmasastonjohtajat D ja E seka ryh-
maesimies 1C pitavat tarkeéana sita, etta sisalsaioiden toimintatavoista ja per-
soonasta voidaan saada tarkempaa tietoa, koskanheytyisten esimiestensa kanssa
on mahdollista keskustella hakijasta. Toisaaka etta haastattelija ja haastateltava

tuntevat toisensa etukéteen, ei kaikissa tapawksissetua tuova asia;

"Sisaisissé hakijoissa niin ongelmana on vahan edtgi haastatteluti-

lanteisiin valttamatta valmistauduta niin hyvin. kéemuksetkin saattavat
joskus vahan olla vaha sellaisia, ettd mindhan amtuon ja tuo tuntee
minut, et ne vaan laittaa, ettd olen kiinnosturidastattelutilanteeseen

tullaan vahan "ldysin rantein” niin sanotusti.” (Gsstonjohtaja D).
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Yrityksen ja toimialan tuntemus on tarkeda, mutiintdan yhta merkittavassa ase-
massa on uuden osaamisen tuominen taloon. Osdstajajd:n mukaan ulkoisilta
hakijoilta 16ytyy useammin tatd uudenlaista osatami®ta osastolle erityisesti kaiva-
taan. Osastonjohtaja C ajattelee sisdisessa ra@kmgea sita tosiasiaa, etta rekrytointi-
tarve yleensa siirtyy osastolta toiselle. Tamawiekhkaan tarkoita sita etteikd tehta-

vakiertoa voisi tapahtua. Han viela lisaa, ettaisia hakijoita on muutenkin vahan.

"Mehéan ollaan kaikki otettu ulkoa, koska tarvitadisdd porukkaa.
Kaikki osastot ovat tarvinneet lisdd porukkaa, nge on tullut ulkoa

kaikki, ei riita sisainen kierto”. (Osastonjohtaf2).

6.1.4 Tyopaikkailmoitus

Kysymyksissa 22 ja 23 selvitin, missa kanavissdaragsta tytpaikasta ilmoitetaan ja
kuinka paljon kustakin kanavasta tulee hakemuRsgieisimmin ilmoittelu tapahtuu
Internetin valityksella. Suosituimmat paikat ovatranet, yrityksen Internet-sivut,
Mol, Monster ja aarresaari. Osastot 2 ja 4 kayttéediti-ilmoittelua, mikali tarkoituk-
sena on rekrytoida useampia ihmisid samanaikaigestoin rekrytointikustannus per
tyontekija ei jaa niin suureksi. Haastateltavillooke kovin tarkkaa tietoa siitd, miten

paljon mistakin kanavasta tulee hakemuksia.

6.1.5 Tyopaikkahakemukset

Kyseisessa teemassa tarkoituksenani on selvittdkataista tyopaikkahakemusta
haastateltavat pitavéat onnistuneena ja milla peelist he valitsevat hakijat haastatte-
lukierrokselle. Tarkeimpéna tyopaikkahakemuksentgend haastateltavat pitavat
sitd, ettd hakemus on suunnattu juuri kyseiseemeen tehtavaan. Hakemuksesta
tulee kayda ilmi miksi paikkaa hakee, mita yrityikddhakee, mita hakijalla on annet-
tavaa, nakeekd yrityksen/tybtehtavan opettavaigsenaikeekd yrityksen pidemman
kehityskaaren tybantajana. Hakemuksessa on tadw@aa jotakin itsestaan ja erityi-
sesti ammattiosaamisen on tultava selkeasti ekillajen itsekehujen kanssa saa olla
varovainen, jotta lukijalle ja& realistinen kuvaijasta. Osastonjohtajien C ja E seké

ryhmaesimies 1C:n mukaan hakemuksen tulee olla [ghytimekés. Ryhmaesimies
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1C toivoo liséksi hakemukseen kuvaa, koska se taydentaa luettua tekstia. Kirjoi-
tusvirheitd hakemuksissa ei katsota hyvalla. Palsirhpkemuksia ovat aina ne, joista

kay suoraan ilmi, etta kyseesséa on "Copy-Paste&kerhas”

Lisakysymyksenda kysyi haastateltavilta, miten hetautuvat hakemuksessa huumo-
riin. Yleisesti oltiin sitd mieltd, etta tyopaikkakemus ei ole huumorin paikka, mutta

oikein kaytettyna se saattaa toimia.

Pyysin haastateltavia selvittdm&an perusteitdajbg valitsevat hakijoita haastattelu-
kierrokselle. Koulutus, tyokokemus ja persoona débes poikkeuksetta tarkeimmat
peruskriteerit. Osastonjohtaja D:n mukaan plussamygis se, ettd ehdokas tadydentaa
jollakin osaamisalueella osaston nykyista osaanjstaopii persoonaltaan tiimiin.
Ehdottomia kriteereitd haastatteluun valinnan karmssvemmin on; tyokokemus voi
kompensoida koulutusta ja toisinpéin. Vaikka valkriteerit jaisivat puutteelliseksi,

mutta hakemus jattaa hakijasta hyvan kuvan, ontaideisikutsu lahes varma.

"Pelkkiin hakukriteereihin ei voi tuijottaa, muutekarsii liikaa hyvia

hakijoita” (Osastonjohtaja C).

Hakijoiden maaréat haastattelukierroksille eivathtale paljoakaan. Ensimmaiselle
haastattelukierrokselle paasee yleensa 5-6 halmddili konsulttiyritysta ei kayteta)
ja toiselle haastattelukierrokselle 2-4. Maarattdwikin vaihtelevat, mikali rekrytoi-

daan useampia yhdella kertaa.

6.1.6 Haastattelun kulku

Haastattelu-teemassa tarkoituksena on selvitta@sasioita haastattelun kulusta, va-
lintakriteereista sekd haastattelumallin kayto&tisimmaisena kysyin haastateltavilta,
mika heistd on tarkeintd haastatteluun valmistaigessa. Ylivoimaisesti merkitta-
vimpana seikkana haastateltavat pitdvat hakemukségstumista toistamiseen.

"Tasta herda usein lisdkysymyksia, joita on syk@§da haastattelussa
l&pi. Jos esimerkiksi CV:sta puuttuu tyévuosiajaakiinnostaa, mita

siné aikana on tehty{(Ryhmaesimies 1C).
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Mikali osastot ovat kayttaneet ulkopuolista apuaesnyrityksen varsinaista haastatte-
lua, on heiltd saatu palaute myods tarkeaa kaydaAggm ja paikan varaaminen kuu-

luvat my6s haastattelun valmistautumiseen.

Seuraavaksi pyysin haastateltavia selostamaanakagko he enemman strukturoitua
vai vapaamuotoista haastattelumallia ja perussdita miksi kyseinen malli on heista
sopivampi. Vastausten perusteella vapaamuotoinastéi@elumalli on ylivoimaisesti
eniten kaytetty. Jasennellyn ja vapaan haastattefilimuoto sai myods kannatusta.
Yleensa haastattelun kulku riippuu siitd, mitenaien/puhelias ehdokas on ja mita
han itse kertoo. Esimerkiksi ryhméesimies 1A:llalel kysymyspohjaa, vaan haastat-
telun kulku riippuu taysin siitd, mitd haastateelijertoo tai haluaisi kuulla. Tieto siita,
mita haastattelussa todennakoéisesti tullaan kdynd@kuitenkin olemassa. Han na-
kee strukturoidussa mallissa vaarana sen, ettétdti@hs menee liian viralliseksi.
Koulutus ja tydkokemus on "hyvaksytty” jo hakemuisvgssa, joten niille ei tarvitse
jattdd suurta painoarvoa enda haastattelussa.oDgdeja D:n mielestd haastatelta-
valle tulee antaa mahdollisuus olla enemman aanksska talloin ehdokkaasta selvi-
aa paljon enemman asioita kuin jos itse puhuisokajan. Haastattelu saa myo6s ron-
syilla ja menna sivuraiteille. Talldin tulee helparm ilmi niitd asioita, jotka kertovat
hakijasta enemman ihmisend. Osastonjohtaja B jmagsimies 1A perustelevat va-

lintaansa seuraavanlaisesti

"Vapaamuotoinen haastattelumalli on kaytannéllisejapantaa haasta-
teltavalle paremmin mahdollisuuden ilmaista itse&d&sastonjohtaja
B)

"Haastateltavallekin kivempi fiilis, kun se ei ah@n virallinen, ainakin

min& kokisin niin.” (Ryhmaesimies 1A)

Vaikka vapaamuotoinen malli onkin talossa téllakaké yleisempi, kayvat haastatte-
lijat tiettyja asioita kaydaan kaikkien kanssa lafritysesittely, koulutus, tydkokemus
ja motivaatio paikkaa/yritystd kohtaan ovat eriggis asioita, jotka kasitellaan aina.

Haastattelussa on aina mukana vahintaan kaksigtesigha.
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Kysymyksessa 31 pyysin haastateltavia luetteleniadme tarkeintd asiaa, joihin
haastattelun aikana kiinnittdd huomiota. Seuraavhsstelotyyppisesti asioita, joita

haastateltavat pitavat tarkeana:

- yritystuntemus

- tasmallisyys

- ulosanti

- ulkomuoto

- silmiin katsominen

- ensivaikutelma

- nonverbaalinen viestinta

- minké& henkinen, sopisiko tiimiin
- avoimuus

- persoona

- motivaatio, motivaatio, motivaatio
- henkilokohtaiset ominaisuudet

- jannitys

6.1.7 Soveltuvuuskokeet

Kysymyksissad 32 ja 33 tutkin, kayttavatké osastmteftuvuuskokeita rekrytoinnin

tukena, miksi niita kaytetdan ja mik&a on niidennpairvo valintahetkella. Osastot 1, 2
ja 5 kayttavat soveltuvuuskokeita rekrytoinnin to&einoastaan silloin, kun henkil6a
haetaan esimiestason tehtaviin. Osasto 1 kaytii@ahyvaksi lisaksi tilanteissa, joissa
tarkoituksena on rekrytoida useampia tyontekijgadituiseen tydosuhteeseesasto

5 ottaa soveltuvuuskokeet kaytt6on silloin, kumdiaan pystyta selvittdmaan kumpi
hakijoista olisi soveltuvampi. Osastot 3 ja 4 kay#t soveltuvuuskokeita rekrytoin-

nissa lahes kaikissa tapauksissa.

Psykologisia testeja suositaan erityisesti sikd@ aiista usein selvidd asioita, jotka
haastattelussa eivat tule ilmi. Soveltuvuuskokk@gtetddn, jotta hakijan tybhén so-
veltuvuudesta ja persoonallisuudesta saataisitidi®ja. Soveltuvuuskokeet auttavat

ja ovat tukena paatoksenteossa.
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"Jos on kaks samanlaista hakijaa, taytyy ne jotengiottaa ja tietysti
muutenkin, ettd onko se tehtdva hanelle sopivatéhtkoska kaikki ei

sitten haastattelun aika tule ilmi.” (OsastonjojatC).

Soveltuvuuskokeita ei aina ndhda lisaarvoa tuovakigna. Osastot, jotka eivat ak-
tiivisesti kayta soveltuvuuskokeita rekrytoinnirkéma, sanovat yhdeksi syyksi niiden
hintavuuden. Osasto 1:n mukaan virhearviointejaamahtunut erittain vahan — jos
lainkaan - ja mikali naita tapahtuisi, voisi tilaeh viela muuttaa koeajalla. Omaan
intuitioon on hyva luottaa. Mydskadan osastonjohtdjaei pida soveltuvuuskokeita
tarkedna omalla osastollaan. Taysin han ei niidgyttéa tyrmaa, silla esimerkiksi
asiakaspalvelutaidot (aloilla, jossa niita taruifpaoisi olla jarkevaa selvittdd kokei-

den avulla. Soveltuvuuskokeiden luotettavuutta tosgshtaja E kuitenkin kritisoi:

"Siind pystyy huijaamaa yhta paljo siina soveltustastissa kuin siina
haastattelussakin. Sitte mé uskon siihen, ettéllasa sitte ku se paasee
toihin ni sit sen oikeasti vasta nékee etta onkuoiiten soveltuva siihen

vai ei.”(Osastonjohtaja E)

Kysyin haastateltavilta viela soveltuvuuskokeideaminparvoa valinnassa. Yleensa
painoarvo on paatostd tukeva, ei absoluuttinerssdm tapauksissa soveltuvuusko-
keiden tulokset voivat kuitenkin olla este rekrynaile.

6.1.8 Valinta

Pyysin haastateltavia jakamaan 100 % neljalle penusaisuudelle, jotka yleensa
ovat merkittavimmat valintakriteerit rekrytoinnis€en ottanut huomioon eri tyotehta-
vien tunnusomaisia piirteitd, silla ne vaihtelegattain paljon tehtdvakohtaisesti. Pro-

sentit neljalle paakriteerille jakautuivat seuradessesti:

- Koulutus 18,6 %
- Tyokokemus 18,6 %
- Muut ammatilliset valmiudet 26,4 %

- Persoona 36,4 %
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6.1.9 Rekrytoinnin onnistuminen

Haastattelun toiseksi viimeisessa teemassa pyyaastateltavia arvioimaan rekry-
toinnin onnistumista. Yleisesti rekrytointiprosesgidetaan onnistuneena silloin, kun
tyopaikkailmoituksella on onnistuttu houkuttelemaaikeanlaisia hakijoita, hyvia
hakijoita on ollut paljon, oikeat ihmiset on valithaastatteluun, haastattelu on hoidet-
tu huolellisesti ja oikea henkil6 on valittu tyétabaan. Yrityksen kannalta on myos
tarkeaa, ettei rekrytointiprosessi veny liian piia Yhteistyon rekrytoijien kesken
tulee sujua ongelmitta ja Ryhmaesimies 1C lis&4,taurillakin on joskus oma osuu-

tensa.

"Se on silloin onnistunut, kun meilla on yrityks&dgontekijoita, jotka
ovat tyytyvaisid tyohonsa yrityksessa. Se on memoyemmin puolin
hyvin ja silloin ty6t tulee hyvin tehtydkin, kun iheniset ovat tulleet oi-

keaan paikkaan toihin.” (Osastonjohtaja B).

Osastonjohtaja A tarkastelee rekrytoinnin onnisttanpidemmalla tahtaimella

"Rekrytointi on kokonaan onnistunut se kun henkilbtyy meilla kolme
vuotta. Koska meilla on aika pitka jakso, etta op@gima hommat, etta
jos se vaihtuvuus on tosi nopeata, niin me ei saddahyotyd verrattu-
na siihen, mita koulutus ja rekrytointijakso ovaietysti lyhyemmalla
tahtdimelld se, etta tavallaan saadaan odotetuskataulussa tekema&an

niita toita, mitd hanelle on suunniteltu.” (Osasjohtaja A).

Miten onnistunut rekrytointiprosessi sitten voidasaavuttaa? Jokaisella haastatelta-
valla oli hyvid nakemyksia siitd, mita on tehty @ik tai mita tulisi tehda oikein, jotta
rekrytointiprosessia voidaan pitdd onnistuneenasfosjohtaja E pitdd ehdottomana

edellytyksena sita, ettd rekrytoija on méaariteliselleen tarkkaan, mitd on hakemassa:

"Jos ei 00 kunnon ndkemysta siita, mitd hakeejliniis se on tavallaan
se miettiminen siitd, mitd on tekemassa ja minkéahenkil6d on ha-
kemassa. Se on eniten aikaa vieva, jos sita allegsia ei oo tehny

kunnolla.”(Osastonjohtaja E)
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Osastonjohtaja E viela lisda, etta suosittelijomtaaina syyta kuunnella, silla heilla on
usein ehdokkaasta selkeé kasitys tyontekijana. rhlgis painottaa perehdyttdmispro-
sessin merkitysta. Osastonjohtajat A, B, D ja rybsir@ies 1A pitavat tarkedna sita,
ettd hakijoille annetaan oikea kuva tulevasta tyidteasta ja sen tarjoamista mahdolli-
suuksista. Liikoja ei saa luvata, jotta tydnhakigatotukset pysyvét realistisina

"Ei ole annettu liian suuria odotuksia siitéa, minlsisaltdéinen tama tyo-
tehtava on, vaan on saatu hyvin viestittya niit&i#iypuolia mita yrityk-
sella on tybnantajana ja saatu myoskin tdma tiyhteiso niin kun ker-

rottua ja myytya sille tulokkaalle.” (Osastonjohdiaf).

Rekrytointiprosessi on vastaavasti epaonnistutioirsi kun vaara henkild on palkattu
tehtavaan. Ongelmat uudessa tyoyhteistssa alkbaaatsa valittomasti. Tyontekija ei
viihdy talossa, hanella on tydssa oppimisen jagiidsiymisen vaikeuksia tai motivaa-
tio-ongelmia. Vastaavanlaiseen tilanteeseen paadygieensa silloin, kun rekrytoin-
tiprosessiin ei ole panostettu tarpeeksi: iimodnsollut vaaranlainen, sopivia hakijoi-
ta on ollut vahan ja haastattelu on pidetty huotioraasti. Osastonjohtaja D lis&&, etta

ketdéan ei saisi palkata vain siksi, etta pitaaatatk

"Ei ole ldydetty sopivaa hakijaa ja silti palkatagoku. Palkataan joku
vaan sen takia, etta joku pitdad palkata. ”

Rekrytointiprosessi voi vaikeutua osaksi yrityk§esippumattomista syista. YKksi

tallainen syy on osastonjohtaja B:n mukaan suhd#emeikillinen muutos:

"Tydmarkkinat ovat olleet vaikeampia jossain suhd@ssa, eli on jou-

duttu valitsemaan pienesta porukasta, jotka eilgodeet niin hyvia”:

Tyontekijalle voi myos tapahtua jotain ty6elamakaopuolella, joka olennaisesti vai-
kuttaa hanen tyokykyynsa. Toisinaan rekrytointigithkin tapahtuu. Ihmisesta voi
saada toisenlaisen kuvan kuin han todellisuudess®&ahimmillaan hakija vaikuttaa
siihen tahallisesti omalla kaytoksellaan. Erehdglsaa sattua, se on vain inhimillista.
Kuten aikaisemmin on jo mainittu, epaonnistunegirytointiprosesseja on ollut yri-

tyksessa erittain vahan.
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6.1.10 Rekrytointiprosessin kehittaminen

Rekrytoinnin kustannukset voivat kasvaa yllattaséaariksi. Kysymyksesséa 13 tarkoi-
tuksenani on selvittdd, miten rekrytointikustannalssisi supistettua kunkin osastolla.
Yleisesti voidaan sanoa, etta supistamiskohteytgyil@rittain vahan. Spekulaatiota eri
vaihtoehtoja kustannusten supistamiseksi kuitetdain.

Osastonjohtaja B pitda useamman henkilon rekrytisdamanaikaisesti jarkevana.
Tallgin tietenkin on oleellista, ettd tarve usearflentyontekijalle on olemassa. Han
miettii myds soveltuvuuskokeiden painoarvoa rekntiprosessissa:

"Silla voisi jattaa kustannuksia pois, et lopettamsiden esimerkiksi tes-
taamisen, mutta sitd miné en itse pida perusteltetté siind ottaa sem-
moisen riskin, etta voi saada enemman huonoja &kijiittd.” (Osas-

tonjohtaja B).

Osastonjohtaja E:n mukaan tehokkaamman sisadiseytogtnin kayttod voisi olla yksi
kustannuksia saastava tekija. Talloin vaarana owemkin se, etta rekrytointikustan-
nus vain siirtyisi osastolta toiselle. Tarkeintésiobaada rekrytointiprosessi vietya lapi
mahdollisimman lyhyesti ja tehokkaasti. Osastorg@hiC miettii, voisiko konsultti-

firmojen kilpailuttamisesta olla hyotyd kustannustehostamiskysymyksessa:

"Tietysti se, jos kokeilisi kilpailuttaa rekrytoifitmaa, mutta mina en
valttadmatta sita tiedd, kun sitten taas ei ole kokksia minkélainen laa-
tutaso niilla muilla on, koska senhan nakee sittaata, kun ne ihmiset

on valittu” (Osastonjohtaja C).

Osaston 3 johtaja sekd ryhmaesimies ovat molemHheat @rittain tyytyvaisia nykyi-

sen konsulttiyrityksen toimintaan ja heillda on @&k luottamus firmaan. Ryhma-
esimies 1C pohtii voisiko esimiesten panosta vigknentaa rekrytointiprosessissa
kustannusten supistamiseksi. Perusteltuna tatakadmoehtoa ei voida pitaa. Esi-
miesten panoksen pienentamista on hankala mithtessa, silla molemmat esimiehet

haluavat ehdottomasti olla mukana rekrytointipresss.
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Osastonjohtaja D listaa useampia vaihtoehtoja tekrykustannusten supistamiseksi.
Soveltuvuuskokeiden kustannuksia voisi hdnen mudaaiastaa siten, etté lahetetaéan
vain yksi ehdokas soveltuvuuskokeisiin, mikali leset, ettd yksi hakijoista on selke-
asti vahvemmilla. Mikali testit osoittaisivat, atteéin ole tydhon soveltuva, lahetetaan
toinen hakija testeihin. Head Huntingia osastorghD pitd& voisi myods pitad yhtena
vaihtoehtona. Tall6in voitaisiin valttda ilmoituskannukset, jotka esimerkiksi lehti-
ilmoitusten kohdalla voivat kasvaa erittdin suurikEahan han kuitenkin lisaa, etta
lehti-ilmoittelua kaytetadn yleensa vain silloinyrk tyontekijoita haetaan useampia
samanaikaisesti. Tarkeinta olisi pystya selvittamgihaastatteluvaiheessa, nakeeko

ehdokas yrityksen pitkén elinkaaren tyénantajana.

"Jotenkin pitaisi pystya tutkimaan se, enemmin gdétta se saasto voi
muodostua, etta haastatteluvaiheessa saataisilleeba tulisiko henkild

pysymaan talossa pidempaan vai ei.” (Osastonjohii@ja

Kysymyksissa 11 ja 12 pyrin selvittamaan haastatsdh tyytyvaisyyttd osaston ny-

kyiseen rekrytointiprosessiin. Kysyin haastateltayivoisiko rekrytointiprosessista

jattdéd jotain pois rekrytoinnin kehittdmiseksi talisiko siihen vastaavasti lisata jo-

tain, mik& voisi tuoda merkittavaa lisdarvoa. Vakset osoittivat, ettd kunkin osaston
rekrytointiprosessi on talla hetkella varsin toimi\Haastateltavat eivat koe, etta rek-
rytointiprosesseja tarvitsisi muuttaa, vaikka p#emspekulaatiota eri vaihtoehdoista
tehtiinkin.

Ryhmaesimies 1A pohtii mahdollisuutta, jossa toirfeastattelukierros jatettaisiin
pois. Samaan hengenvetoon han kuitenkin totead,t@tten haastattelukierros tuo
merkittavaa lisdarvoa paatdksentekoon, minkd vugsksion valttamaton prosessin
onnistumisen kannalta. Osastonjohtaja E:n mielpst&hdyttamisprosessia tehosta-
malla rekrytoinnit voisivat jatkossa onnistua edtiparemmin. Osastonjohtaja B ei
talla hetkella nae perusteltuna rekrytointiprosessiuutamista, mutta miettii, etta

suhdanteiden muuttumisen vaikutusta.

"Nyt siihen ei ole tarvetta lisatd mitdan, muttamaan siind vaiheessa,
jos suhdanteet muuttuvat, ettd tyévoimapula om, silloin voidaan jou-
tua.” (Osastonjohtaja B).
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Viimeisena asiana haastattelussa kysyin, mita xénmaa haastateltavilla on rekrytoi-
jina. Kuuntelemisen taitoa tulisi kehittda aina#isosastonjohtaja A:n ja B:n mielesta.
Haastateltavalle tulee antaa mahdollisuus olla em@&maanessa kuin mitd itse on.
Osastonjohtaja E korostaa, etté rekrytointiprosessunnittelu ja valmistelutyo tulisi
hoitaa entistakin tehokkaammin. Osasto 1:n moleniraastateltavat miettivat, voisi-
ko vapaamuotoista haastattelumallia hieman jasknjeehain tehostaa haastattelusta
saatua informaatiota. Molemmat ryhmaesimiehet kakesttéa haastattelutilanteeseen

tulisi valmistautua paremmin.

Haastatteluiden jalkeen otin vield yhteyttd haa#itiin. Pyysin heitd antamaan pa-
lautetta tutkimuksesta ja annoin mahdollisuudeditdisajatuksia johonkin teemaan tai
kysymykseen, mikali heilla jalkeenpain olisi ajasigkherannyt. Vastausten perustella,
kaikki asiat tulivat hyvin ilmi haastattelun aikari€aikki eivét viestiini vastanneet ja
he jotka vastasivat, ilmiottivat, etta tarkeimmaiaa todella tuli ilmi haastattelun ai-

kana.

6.1.11 Johtopaatokset

Tutkimuksen tulosten perusteella osastojen rekmjffmiosessit jakautuvat varsin sel-
keasti kahteen ryhmaan. Osastojen 1, 2 ja 5 rakiytoosessit muistuttavat hyvin
paljon toisiaan. Samoin osastojen 2 ja 3 rekryipinosessit ovat keskenaan hyvin
samankaltaiset. Yhtenaistamisajatuksen kannalteeitéié olisi pystya yhdistamaan
naiden kahden ryhman rekrytointiprosessien parhainpirteet. Rekrytointiprosessit
tehostuvat automaattisesti, kun tarkeimmat elerné&nstakin ryhmasta tunnistetaan
ja yhdistetdan oikealla tavalla. Molemmista ryh@igiirteita tulee myods muuttaa,

mikali tarve vaatii.

Suurimmat eroavaisuudet ndiden kahden ryhman &dlittyvat ulkopuolisen avun

kayttoon. Osastot 2 ja 3 kayttavat konsulttiyriysekrytoinnin tukena lahes kaikissa
tapauksissa. Konsulttiyritys hoitaa ilmoittelunkbenusten lapikdynnin, ensimmaisen
haastattelun ja soveltuvuuskokeet. Osastot 1 52hjaitavat yleensé rekrytoinnin alus-
ta loppuun itse eikd soveltuvuuskokeita jarjestB@gikkeuksena ovat tilanteet, joissa
rekrytoidaan esimiestason tehtaviin. Jotta reknfipiosesseja saataisiin kaikkien

osastojen valilla yhtenevaisemmiksi, soveltuvuughaoén kaytosta olisi jarkevaa ve-
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tdd yhteinen linjaus. Linjaus voisi olla esimerkiksllainen, ettd soveltuvuuskokeita
kaytetaan ainoastaan tilanteissa, joissa tyotehi@wat vaativampia tai rekrytoidaan
suoraan vakituiseen tydsuhteeseen. Soveltuvuugkok&yttavien osastojen on syyta
miettid, onko niiden kayttd kaikissa tilanteissavittavaa. Soveltuvuuskokeiden tu-
lokset ovat yleensa tukena rekrytointipaatokséideyemmin totaalinen este.

Yhtena mahdollisuutena yhtenéistéaa osastojen ttaaija samalla saastaa kustannuk-
sia olisi se, etta konsulttiyritys ei hoitaisi nimontaa rekrytointiprosessin vaihetta.
Riittaisikd esimerkiksi, etta konsulttiyritykseskaidettaisiin ainoastaan testaaminen
ja hakemusten lapikdyminen. Ensimmainen haastehokigidettaisiin nain ollen itse
yrityksessa. Haastateltavat kuitenkin totesivdei ¢teilta 16ytyisi aikaa isojen haastat-
telupinojen lapikaymiseen. Ajankayttd saattaisloiél koitua ongelmaksi myds en-
simmaisella haastattelukierroksella, silla siihetsktaan aina enemman haastateltavia
kuin toiselle haastattelukierrokselle. Konsulttiykisen tyontekijoilla on vankka taito
loytaa sopivimmat henkilét haastatteluun ja hoits® haastattelutilanne. Taman

vuoksi konsulttiyrityksen toimintaan on oltu erittdyytyvaisia.

Henkilostévuokrausyrityksia kayttivat tarkasteluggksolla osastot 1,2 ja 5. Osasto 1
on nyttemmin luopunut sen kaytosta. Henkilostovaakyritysten kayttoa tulisi mie-
lestani arvioida samalla tavalla kuin konsulttiyksen kayttod. Mihin suuntaan rekry-
toinnit muuttuisivat, jos ne hoidettaisiinkin itg@ mitk& ovat niita tilanteita, jossa
henkilostovuokrausyrityksen kaytto olisi ehdottonjé@rkevad. Sijaisuuksien kohdalla
henkilostovuokrausyrityksen kayttd on usein peiltisie mutta tilanne olisi syyta ar-
vioida uudelleen, mikali tavoitteena on rekrytopildempaan tydsuhteeseen. Viimei-
sen vuoden aikana on kaytetty kolmea eri henkilasikrausyritystd. Osastonjohtaji-
en olisi syyta vaihtaa kokemuksia néaiden eri hé&stdvuokrausfirmojen kokemuksis-
ta. Mikali joku firmoista nousee ylitse muiden,siliinjauksen vetdminen vain yhden
henkildstovuokrausyrityksen kaytosta mahdollindéoska osastojen tydtehtavat kui-
tenkin vaihtelevat erittdin paljon, saattaa ongédsn&oitua se, etta vaikka tietty hen-
kilostévuokrausyrityksen toimisi yhdelle osastobese valttamatta toimi toiselle.

Rekrytointiprosessin kesto vaihtelee hieman ostgioj mutta suurempia eroja ei
kuitenkaan ole havaittavissa. Prosessin kestoortietyissa tilanteissa olla hankala
vaikuttaa. Toisinaan tarvittava méaard varteenotetthakemuksia saadaan kahdessa

vilkossa ja toisinaan saman maaran saamiseen Voa lkaksi kuukautta. Oikeiden
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kanavien valinnalla on suurin painoarvo; mikali lkétieen tiedetdan, mitkd kanavat
ovat toimivimpia, voidaan lyhyemmassa ajassa sdadattava maara oikeanlaisia
hakijoita. Suhdanteet on my6s otettava huomiookaMeletaan matalasuhdanteessa,
on oletettavaa, ettd hakijoita on paljon. Talloydgaikkailmoituksen ei valttamatta
tarvitse olla yhta pitkaa aikaa avoimena kuin kaskéhdanteessa, jolloin hakijoita on

vahemman.

Internetissa olevia ilmoittelukanavia kaytetddnryeknneissa ylivoimaisesti eniten.
Osastot saavat ilmoittaa avoimesta tyopaikastaaikanavissa, missa parhaaksi kat-
sovat. Lehti-ilmoittelua kayttavét joissain tapaska osastot 2 ja 4. Konsulttiyritys
tiedottaa avoimista tydtehtavistéa omissa kanavissaaastoilla ei ole tietoa siitd, mi-
ten paljon kunkin kanavan kautta tulee hakemukBarhaimmat ilmoittelukanavat
olisi kuitenkin syyta oppia tunnistamaan. Talloaéastettaisiin ilmoittelun kustannuk-
sia, tyontekijoiden resursseja ja rekrytointipresesesto saattaisi lyhentya. Yhtenais-
tamisajatuksen kannalta olisi myds suositeltavd, asastot kayttaisivat samoja ka-
navia. Vaikka suurempia eroja ei ilmoittelukanaaissastoittain ole, jarkevaa olisi
silti selvittda, mita kautta varteenotettavia haikg 16ytyy. Rekrytoivien esimiesten
kannattaisi vaihtaa kokemuksia eri kanavista jajaki voisi esimerkiksi haastattelu-
tilanteessa kysya, mita kautta han on saanut tiat@émesta tehtavasta. Ongelma
saattaa jalleen esiintya siina, etta eri aloilleidyhakijoita |0ytyy eri kanavista. Se

mika toimii yhdelle osastolle, ei valttamatta toioiselle.

Sisaisella haulla valittuja tyontekijoita on entt&ahan. Haastateltavat antoivat hyvin
perusteltuja selityksia siitd, miksi sisdista re@mtia on kaytetty niukasti. Sisdisen
rekrytoinnin edut on kuitenkin osastoilla ymmarygtt taman vuoksi sen kayttoa olisi
syyta harkita tarkemmin. Esimerkiksi esimiestasentdvissa yrityksen tunteminen
voi olla erittain tarkeéa seikka, jolloin sisaisilékijoilla on selkea etu ulkoisiin haki-
joihin n&dhden. Etu koskee myds yritysta ja osatoska muun muassa perehdytysai-
ka lyhenee ja uusi tyontekijd voi keskittyd nopeamitse tehtdvan osa-alueisiin.
Tyo6paikkailmoitus voisi olla pidempia aikoja Intetissé ja tiedotus voisi olla laa-
jempaa. Rekrytoivien esimiehien kannattaisi myédustella toisiltaan, olisiko heilla

mielessa ketdaan henkil6a talon sisélta, joka sogekivoimeen tehtavan.

Haastateltavat kuvailevat hyvin samantyyppisestédytyopaikkahakemusta. Erilaiset

tehtavat eri osastoilla vaativat erilaista osaamjat erilaista ihmista, joten kriteerit



70

nailtd osin luonnollisesti vaihtelevat. Hienonaaasi voi mielestani pitaa sita, etta
"riskejad” otetaan. Hakukriteerit ovat toki paatoksmon pohjalla, mutta niista tingi-

taan, mikali hakija muuten vaikuttaa sopivalta &&&n. Talla keinolla voidaan saada
yrityksen palvelukseen todellisia helmid. Paasaéntmidaan sanoa, etta mikali rek-
rytoija on maéaaritellyt itselleen hyvin tarkkaan énthakee, oikeiden hakemusten l0y-
tyminen hakemuspinosta varmasti helpottuu ja valimmsuvat oikeaan. Haastateltavi-
en maarat vaikuttavat sopivilta. Kun hakijoista dtattelee 4-6 henkil6&a, on todenna-
kbisempaa, etta sopiva henkild 10ytyy kuin jos hatedtavia olisi vahemman. Maara
ei kuitenkaan ole lilan suuri, jos mietitddn rekiyen ajankayttoa haastatteluvaihees-

sa.

Haastattelumallin kaytto vaihtelee hieman osastioittOsastot 1 ja 2 kayttavat erittain
vapaamuotoista haastattelua eli haastattelu eteéysen tilanteen ehdoilla. Vaikka
muutkin osastot kallistuvat vapaamuotoisempaantelmsalliin, kdydaan tietyt asiat
aina lapi kaikkien haastateltavien kanssa. Naitt owun muassa koulutus ja tyoko-
kemus. Vapaamuotoisen haastattelumallin suosimisensaksi varmasti selittaa sil-
1&, etta rekrytoijilla on erittéin vankka kokemusnkilostonhankinnasta. Tama selitta-
nee myos sen, ettd haastatteluun valmistautumesaarata niinkaén aikaa. Rekrytoi-
jilla on silmaa erottaa ne merkittdvimmat seikatka tekevat ehdokkaasta varteen-

otettavan tai ei-varteenotettavan kandidaatin.

Jokaisen eri rekrytointiprosessin yksilollisyys kuaitenkin pidettdva mielessa, van-
kasta kokemuksesta huolimatta. Haastatteluun viotisminen ja haastattelurunko
ovat asioita, joihin on aina syyta paneutua. Tutkisessa kavi ilmi, ettd tyotehtava ja
yritysesittely pidetdan usein heti haastattelussdu Suositeltavaa olisi, etté erityisesti
tehtavaesittely hoidettaisiin vasta haastattelgpipuolella. Muutoin haastateltavan
on helppo vain samaistua yrityksen ja tehtavanibmveika "totuus” haastateltavasta
valttamatta tule yhta varmasti ilmi. Jonkinlainesmhktattelurunko takaa sen, etta asiat
tulevat varmasti lapikaydyksi, oikeassa jarjestgkse Huolellinen valmistautuminen
haastatteluun puolestaan varmistaa haastattelustommsen. Erityisen positiivista on
se, ettd haastateltavia on aina enemman kuin Migiokulmia saadaan talléin useam-

pia ja valintapaatoksen tekeminen helpottuu.

Valintakriteerit jakautuvat haastateltavien kesfankin verran. Tama on selitettavis-

sa todennékdisesti silla, etta tyotehtavat mihiaskateltavat rekrytoivat, vaihtelevat
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laidasta laitaan. Toisinaan tyokokemus ja koulwuat niitd kriteereitd, joilla tehta-
vasta selvidd parhaiten ja toisinaan oikeanlairessgona takaa tydssa onnistumisen.
Yhteenlaskettuna kaikki prosentit, koulutus ja tykémus saivat yhta paljon kanna-
tusta, molemmat 135 %. Muut ammatilliset valmiusaitvat 185 % ja persoona 255
%. Suoraan naista paateltynd voidaan sanoa, etéaqmalla on suurin merkitys valin-
taprosessissa. Mikdan ammattitaito ei takaa dité tygdssa parjaa, mikali persoona ei
sovi tiimiin. Tarkeintd on méaaritelld itselleen énihakee ja miten hakee. Talléin pai-
noarvot valintakriteereille jakautuvat varmasti edksa suhteessa ja oikea henkilo

tulee valituksi tehtavaan.

Rekrytoinnit ovat onnistuneet yrityksessa erinomstis Maarittelyt onnistuneelle ja

epaonnistuneelle rekrytointiprosessille ovat sdlkegimiesten keskeisen vuorovaiku-
tuksen merkitys nousee mielestani suureen osadmyt@rien esimiesten olisi syyta

keskustella rekrytoinneista keskenaan ja vaihtaeemwksia eri rekrytointiprosessien
vaiheista. Toimivia kaytantdja kannattaa jakaaljais yhteisen linjauksen vetdminen

myos helpottuu. Tarkeimmalle jalustalle nostaiselmisteluvaiheen merkityksen,

koska siita voi riippua koko prosessin onnistuminéatkimus varmasti pisti haasta-
teltavat miettimaan osastonsa rekrytointiprosessimivuutta ja omaa osaamistaan
rekrytoijana. Kun "virheet” tunnistetaan, voidaanhim myos eri tavalla paneutua.

Yleenséa ongelmakohdat tulevat kunnolla esiin vashain, kun asiat kdydaan daneen
l&pi ja mietintaprosessi ongelmakohtien korjaanssek syvallisempaa.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd kaikki rekighissa mukana olevat haastatelta-
vat ovat erittain tyytyvaisia osastonsa nykyiseekrytointiprosessiin. Tasta kielii se,
etteivat haastateltavat koe osastonsa prosessiarspaa muuttamista kovinkaan tar-
peellisena. Rekrytointien yhtenaistamisajatuksédlmd saattaa kutienkin aiheuttaa
ongelmia. Jos kukaan ei nae tarvetta rekrytointipssin muokkaamiselle sen tehos-
tamiseksi, on hankalaa loytaa niitd seikkoja, jotk&kisivat rekrytointiprosesseista
yhtendisemmat. Jos nykyiset menetelméat ovat toamavitehokkaita, on syytad miettia,
kannattaako niista tinkia yhtenaistamisajatuksédea. Tutkimuksen tuloksia ei kui-
tenkaan voida pitdd nain mustavalkoisina; ainayiehittamisen kohteita ja aina on
syyta pyrkid parempaan. Vaikka muutokset ja kebhgotukset eivat olisi huomatta-
via, on todennakoista ettd niitd noudattamallayksén rekrytointiprosessit voidaan
saada osastoittain yhtendisemmiksi ja samallamitdkeokkuus tulee varmasti lisdan-

tymaan.
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6.2  Tutkimuksen tulokset rekrytoinnin kustannuksista

Rekrytoinnin kustannusten laskenta osoittaa, aigiadknuksissa on paljon vaihtelua
osastoittainSeuraavassa perehdyn tutkimuksen tuloksiin oststogeka sen mukaan
onko ulkopuolista apua kaytetty vai ei. Tutkimulsesn laskettu yhden rekrytointi-
prosessin kustannukset, vuoden kustannukset agasta@seka vuoden kustannukset
koko yritykselle. Teen tuloksista vertailua osamstokesken ja esitdn vaihtoehtoiset
laskelmat rekrytoinnin kustannuksille, mikali ulkagista apua ei olisi kaytetty. Liit-

teessé 2 on loydettavissa tarkemmat laskentakgawaatien tulokset.

6.2.1 Henkilostovuokrausfirma rekrytoinnin tukena

Osastolla 1 on kaytetty henkiléstovuokrausyritystirytoinnin tukena osassa rekry-
tointiprosesseista. Vuoden mittaisella ajanjaksodlastolle rekrytoitiin 19 tyontekijaa,
joista kuusi tuli henkildstovuokrausyrityksen kateli 31,6 %:a. Tutkimusprosessi —
luvussa esittdmallani laskentakaavalla yhden rekigin kustannukseksi muodostuu
4 496 euroa (neljan kuukauden ajanjakso, vaatiwokg&h 3), mikali tydntekija hanki-
taan henkilostovuokrausyrityksen kautta. Kokonasskanuksiksi henkilostovuok-
rausyrityksen kaytdosta muodostui vuoden ajalta 2 @&uroa. Rekrytoinneissa, jossa
henkilostovuokrausyritysta ei ole kaytetty, kustasmrkoostuu lahinnd rekrytoijien
tybajasta johtuvista palkkakustannuksista. Kahdsitenaesimiehelta tytaikaa kuluu
talléin prosessiin molemmilta noin kahdeksan tufgiaosastonjohtajalta noin kaksi
tuntia. 13 rekrytointiprosessia hoidettiin alustpguun itse ja silloin ty6aikaa kului
kahdelta ryhmaesimiehiltd 104 tuntia seké osashvajalta 26 tuntia. Mikali kaikki
rekrytointiprosessit olisi vuoden aikana hoidetiusta loppuun itse, aikaa rekrytointi-
prosesseihin olisi kulunut 152 tuntia kahdelta rgesimiehiltd ja 38 tuntia osaston-

johtajalta.

Osastolle 2 on rekrytoitu tarkasteluajanjaksollaygintekijaa. Naista 38,7 %:a eli 12
henkil6a rekrytoitiin uuteen, perustettavaan timilJuden tiimin perustaminen ei
yleensa ole vuosittainen tapahtuma, minka vuok¥etapana uusien tyontekijoiden
maarana voidaan mielestani pitdd 19 henkil6a. Hltmgitystd osasto 2 ei kasitykse-
ni mukaan ole kayttanyt kuin naiden 12 kohdallakgorekrytoitiin yhdella kertaa ja
vakituiseen tydsuhteeseen. Kahden eri henkiloskrausyrityksen kautta osastolle

on tullut 11 tyontekijaa (35,5 %). Yksi vuokratydhtekija maksaa yritykselle noin 4



73

496 euroa ja yksi rekrytointiprosessi konsulttifeanapuna kayttden 2018 euroa +
rekrytoijien kaytetty ty6aikaKoko vuoden kustannuksiksi henkilostovuokrausyrity
sen osalta muodostuu noin 42 319 euroa ja kongiilflisen osalta noin 24 215 eu-
roa. Ulkopuolista apua on kaytetty yhteensa 74,28s&okaikista rekrytoinneista. Itse
hoidettuja rekrytointiprosesseja alusta loppuuryloieensa kahdeksan (25,8 %). Osas-
tonjohtaja arvioi, etta talloin tydaikaa kuluu kokekrytointiprosessiin hanelta itsel-
tddn noin tunnin verran ja kahdelta eri ryhmaedneli#& noin kaksi tuntia. Mikali
kaikki rekrytointiprosessit olisi vuoden aikana dhetitu alusta loppuun itse, palkkakus-
tannukset muodostuisivat osastonjohtajan 31 tutyiinjasta ja ryhméaesimiesten 63

tunnin ty6ajasta.

Osastolla 5 on kaytetty tarkasteluajanjaksolladssty rekrytoinnissa henkilostovuok-
rausyrityksen palveluita. Yhteensé osastolle omyteku kahdeksan tydntekijaé, joten
ulkopuolisen avun kaytté on ollut 50 %. Henkilosiokrausyrityksen kaytén kustan-
nukseksi muodostuu aikaisemmin mainitsemallanidatiavalla noin 8 613 euroa +
neljan tunnin tyfaika osastonjohtajalta yhta ty&ip@é kohden. Koko vuoden rekry-

tointien osalta, jossa henkilostovuokrausyritystékéytetty, kustannuksia kertyy 26
211 euroa + 16 tunnin palkkakustannukset osasttajgyh tyfajan kaytosta. Mikali

rekrytointiprosessi hoidetaan alusta loppuun itsggstonjohtaja arvioi etta hénelta
itseltd&n aikaa kuluu yhteen rekrytointiprosesntuntia ja ryhmaesimiehelta kuusi
tuntia. Vuoden rekrytointiprosesseista nelja hdiotetarkasteluajankohtana itse, joten
aikaa kului osastonjohtajalta 60 tuntia ja ryhmégshelta 24 tuntia. Mikali kaikki

kahdeksan rekrytointiprosessia olisi hoidettu ilmgkopuolista apua, aikaa olisi ku-

lunut osastonjohtajalta 120 tuntia ja ryhmaesinitéhs tuntia.

6.2.2 Konsulttiyritys rekrytoinnin tukena

Osastolla 3 on kaytetty konsulttiyrityksen palviukaikissa rekrytoinnissa tarkaste-
luajanjakson aikana, joita oli yhteensa yhdeksési Yyontekija jouduttiin kuitenkin

irtisanomaan koeajalla. Tutkimuksen perusteellsskalgurinta kuluerad ovat konsult-
tiyrityksen kustannukset seké rekrytoijien ajank&yd johtuvat palkkakustannukset.
Vaikka konsulttiyritys on oleellisesti mukana retaintiprosessissa, kuluu yhteen

prosessiin aikaa osastonjohtajalta 15 tuntia jam@dsimieheltd kahdeksan tuntia.
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Konsulttiyrityksen kustannus yhdessa rekrytointggssissa on noin 614 euroa ja ko-

ko vuoden rekrytointien osalta 6 137 euroa.

Seka osastonjohtaja etta tiimiesimies arvelivaf éeidan kayttamansa tydaikansa
rekrytointiprosessiin vahintdankin kaksinkertaistumikali konsulttiyrityksen palve-

luita ei kaytettaisi. Talldin tydaikaa yhteen rekriptiprosessiin kuluisi osastonjohta-
jalta 30 tuntia ja ryhmaesimieheltd 16 tuntia. Hwidehtavakseen tulisi nykyisten
liséksi hakemusten lapikaynti, ensimmainen haadtkierros, puhelinpéaivystys seka
ilmoituskanavien valinta. Konsulttiyrityksen tekeinpiykologiset testit jaisivat myos

valiin, mik& ei rekrytointien laatuun vaikuta airgan parantavasti. Jos kaikki yhdek-
san rekrytointiprosessia olisi hoidettu alusta loppitse, olisi se vaatinut 270 tunnin

tydajan osastonjohtajalta ja 144 tunnin tybajamrétasimiehelta.

Osastolla 4 on myo6s kaytetty konsulttiyrityksenvedlita kasitykseni mukaan jokai-
sessa rekrytoinnissa tarkasteluajanjaksolla. Tyiote rekrytoitin yhteensa 11,
joista yksi irtisanoutui koeajalla. Kaksi suurirkalueraa osastolla 4 ovat osaston 3
tavoin konsulttiyrityksen kustannukset seka rekijyo tydajasta johtuvat palkkakus-
tannukset. Tydaikaa kuluu yhteen prosessiin ospdttajalta kuusi tuntia ja ryhma-
esimieheltd seitseman tuntia. Konsulttiyrityksestennukseksi muodostuu yhtéa pro-

sessia kohden noin 902 euroa ja koko vuotta kobBd&dR2 euroa.

Mikali osasto 4 luopuisi konsulttiyrityksen palvedta kokonaan, rekrytoivien esi-
miesten tybajan kayttod tulisi todennékdisesti véddn kaksinkertaistumaan. Rekry-
tointiprosessin vaiheita tulisi hoidettavaksi huttaaasti enemman eikd psykologisia
testeja voitaisi jarjestad. Tydaikaa kuluisi yhteekrytointiprosessisiin ilman konsult-
tiyrityksen palveluita osastonjohtajalta vahintdb tuntia ja ryhmaesimieheltd 12
tuntia. Jos kaikki 11 prosessia olisi hoidettu,ity®aikaa olisi kulunut osastonjohta-

jalta vahintaan 154 tuntia ja ryhmaesimiehelta tLRia.

6.2.3 Johtopaatokset

Tarkastelemallani ajanjaksolla kaikki viisi osastaat kayttédneet ulkopuolista apua
rekrytoinnin tukena. Kolme osastoa (1,2 ja 5) oyttéyt rekrytoinneissa henkilosto-
vuokrausyrityksen palveluita ja kaksi osastoa (3}jakonsulttiyrityksen palveluita.

Kaikista 78 tyontekijasta, jotka taloon on vuodékana rekrytoitu, 26,9 % on tullut
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henkilostovuokrausyrityksen kautta ja noin 47,1 8adulttiyrityksen kautta. Yhteensa
ulkopuolista apua on kaytetty noin 74,0 %:ssa ktékrekrytoinneista, eli ulkopuoli-

sen avun kayttd on erittain aktiivista. Vuoden agkaekrytoidusta tyontekijoista vain
yksi jouduttiin irtisanomaan koeajalla ja yksi tyékija irtisanoutui koeajalla. Mo-

lempien tyontekijoiden kohdalla kaytettiin ulkopisth apua, joten varmaa rekrytoin-
tiprosessin onnistumista ei ulkopuolinenkaan apada Kustannuksia muodostui ul-
kopuolisen avun kaytosta yritykselle vuoden aika@8 099 euroa; henkiléstovuok-
rausyrityksen osuus oli 91 346 euroa ja konsuittigsen palveluiden osuus 36 753

euroa.

Tutkimuksen tulosten perusteella kustannukset swratet niilla osastoilla, joissa hen-
kilostovuokrausyrityksen kayttd on aktiivista. Namsastot ovat 5 ja 2. Todennakai-
sesti kustannustehokkaampia tapoja hoitaa rekmypoasessi on tehda kaikki alusta
loppuun itse tai vaihtoehtoisesti kayttaa konsyritysta rekrytoinnin tukena. Osastol-
la 3 yhdesta rekrytoinnista aiheutuva konsulttjsien kustannus on 614 euroa ja
osastolla 4 kustannus oli 582 euroa. Ty6tunnit mohdla osastoilla vahintaankin

kaksinkertaistuisivat, mikali konsulttiyrityksenlIpeluita ei kaytettaisi. Vaikka rekry-

toivien esimiesten palkkaa ei voida selvittaa,siulekrytointiprosessin olla edullisin

silloin kun se hoidetaan kokonaan itse. Konsuitiisen palvelut sisaltavat yleensa
psykologisen testaamisen (jota yrityksesséa ei fefadtuleehan yritykselle jaada pal-
veluistaan katetta. Taman hetkisen tilanteen mukaastojen 1, 3 ja 4 rekrytointipro-
sessit ovat todennéakdisesti kustannustehokkairapié,osastolla 1 ulkopuolisen avun
kaytdsta on luovuttu lahes kokonaan ja osastoij@a 8 rekrytoinnin tukena kaytetaan

konsulttiyritysta.

Henkilostévuokrausyrityksen kaytén kustannukset dostuvat yrityksessa varsin
suuriksi. Neljan kuukauden ajalta osastoilla 1 jgh8en rekrytointiprosessin kustan-
nukseksi muodostui 4 000 -5 000 euroa ja osastoNd 8 000 euroa. Tutkimuksen
tulokset osoittavat, ettd henkiléstovuokrausyrigrkskayton kustannukset kasvavat
sitd mukaa, mitd kauemmin tyontekijd on yritykseggékralla. Voidaan siis sanoa,
ettd mita lyhyemmalle ty6jaksolle henkilda tarvitaaita kannattavampaa henkilost6-
vuokrausyrityksen kaytté on. Mikali tyontekija t#aan esimerkiksi vain muutamaksi
viikoksi, on todennakoisesti jarkevampaa kayttaakihéstovuokrausyritysta rekry-
toinnin tukena. Silloin osasto valttyy mahdollisgstkaltékin rekrytointiprosessilta ja

tyontekija paasee aloittamaan tehtavassa huomatiaagpeammin.



76

Yrityksessa kaytetaan talla hetkella kolmea erikiléstovuokrausyritysta. Henkilos-
tovuokrausyritys 1 on naista kolmesta kallein, jataoastaan osasto 5 on kayttanyt.
Henkildstovuokrausyritys 2 on ylivoimaisesti suasitja tatd ovat kayttaneet osastot
1 ja 2. Syy tahan lienee se, etta osastojen ltyat2htavat ovat erittain paljon toisen-
sa kaltaisia. Henkiloéstovuokrausyritysten kustarsmaukei siis voida tuijottaa liian
mustavalkoisesti, silla samasta yrityksesta eit&altta |[0ydy osaavia tyontekijoita
kaikille ammattialoille. Rekrytoivien esimiestenlisii kuitenkin vaihtaa kokemuksia
eri henkilostovuokrausyrityksista ja mahdollisdstpua osasta nyt kaytetysta yrityk-
sesta. Vaikka kaikille osastoille ei tyontekijog@masta henkilostévuokrausyrityksesta
|oytyisi, kannattaa asiaa rekrytointien kehittarkgetutkia. Toinen seikka jota esi-
miesten tulisi arvioida, on se, missa tilanteissakilostovuokrausyrityksen kaytté on
kannattavaa, silla kustannukset kohoavat tietyitmdteissa varsin suuriksi. Voisi olla
esimerkiksi jarkevampaa hoitaa rekrytointiprosegé#osin itse ja ainoastaan lyhyissa
maaraaikaisuuksissa kayttaa henkilostovuokrausgety palveluita. Talldéin on kui-

tenkin oletettava, ettei rekrytointien laatu magutisti karsi.

Konsulttiyrityksen kayttd on myos varsin aktiivistatyksessa. Rekrytoivien esimies-
ten tulisi miettia konsulttiyrityksen osuutta retaintiprosessissa; olisiko paras vaih-
toehto pitdd asiat ennallaan vai tulisiko kongpritiyksen osuutta muuttaa jollakin
tavalla. Yhtena vaihtoehtona voitaisiin pitaa sétd osasto hoitaisi suurimman osan
rekrytointiprosessin vaiheista itse ja esimerkigslkka testaaminen ulkoistettaisiin.
Myds psykologisen testaamisen merkitys on syytéaritedia tarkkaan; tuoko se mer-
kittavaa tukea paatéksentekoon vai riittaisikd eégstaamista kaytetdan esimerkiksi
vain silloin, kun rekrytoidaan esimiestason tehtavOn kuitenkin huomioitava etta
konsulttiyritysten ammattitaito on omaa luokkaansten sen palveluista luopuminen
voi vaikuttaa merkittavasti rekrytointien laatuufustannusten saaston kannalta on

ehdottomasti tarkeinta, etta rekrytointiprosessoonistunut.

Useamman henkil6n rekrytointi samanaikaisesti ohdoHisesti kustannustehokkain
keino hoitaa rekrytointeja. Silloin useita rekryttyprosessin vaiheita saadaan hoidet-
tua yhdella kertaa. Avoimesta tydpaikasta ilmioitaen, hakemusten lapikdyminen ja
perehdyttdminen ovat ainakin vaiheita, joissa rehnyiprosessin kustannuksia voi-
daan saastaa. Tutkimuksessa ei kuitenkaan olloatsita, onko tyontekijoita rekry-



77

toitu samanaikaisesti useampla@aman johdosta tulkitsen tutkimuksessa jokaisen uu-

den tyontekijan tulleen oman rekrytointiprosessikesatta.

Henkildstovuokrausyrityksen rekrytoinnin kustanmumstosalta tutkimuksen tuloksia
voidaan pitdd ainoastaan suuntaa antavana. Rekmyidiustannusten osuus laskettiin
tydehtosopimuksen minimipalkan ja henkilostévuoksaityksen palkan erotuksesta.
Tybehtosopimuksen minimipalkka on kuitenkin enemmam suuntaa antava, silla
palkka neuvotellaan jokaisen tyontekijan kanssih#ohtaisesti. Osastolle 2 puo-
lestaan on rekrytoitu useampia tyontekijoitd sankanmsesti uuteen tiimiin, mika ei

todennakdisesti ole vuosittainen tapahtuma, jatoslhasn nyttemmin luopunut henki-
|6stovuokrausfirmojen kaytostd kokonaan. Tilantee&dt siis muuttuneet tutkimuksen

tekemisen ajankohdasta, minka vuoksi tuloksia giéstylkita kriittisemmin.

Tutkimuksen tuloksia on syyta tulkita kriittisestiyos siksi, ettd menetelmassa ei ole
huomioitu kaikkia kustannuksia, jotka rekrytoin@issyntyy tai niitd on jouduttu so-
veltamaan muista tietolahteista. Rekrytoijien agyitda on lahes mahdotonta arvioi-
da, silla jokainen rekrytointi etenee ja toteutumatla tavallaan, oli ulkopuolista apua
tukena tai ei. Vaikka ajankaytosta olisi ollut édhrkempaa tietoa, ei vertailua siita
huolimatta palkkakustannusten ja ulkopuolisen alkasken olisi voitu tehda, silla

palkkatietoja ei luonnollisesti voitu selvittaa.

Konsulttiyrityksen kaytosta aiheutuvien kustannosteostumisesta ei ole tietoa. Kus-
tannus voi muodostua esimerkiksi sen mukaan, reltéytointiprosessin vaiheita ul-
koistetaan tai konsulttiyrityksen tyontekijan tyaikan perusteella. Taysin varmaa
tietoa ei myoskaan ole siitd, onko konsulttiyrityg&ytetty kaikissa niissa rekrytointi-
prosessisessa, minka mukaan kustannuksia on laskeftinnaytetyon laajuudesta
johtuen, rekrytoinnin valilliset kustannukset otejfly kokonaan pois. Valillisten kus-
tannusten osuus voi kuitenkin olla suuri, minkd kaiaiiden puuttuminen vaaristaa
tutkimuksen tuloksia. Myds ilmoitusten kustannukgeitvat joissain tapauksissa kas-
vaa erittdin suuriksi. Koska tarkasteluajanjakseilguurikaan maksullisia ilmoitus-
kanavia kaytetty, en katsonut niiden tuovan meikét lisdarvoa tutkimukselle. Tu-
lokset ovat enemmankin suuntaa antavia, mutta listévoimavarojen laskentatoi-

messahan tdmé& on yleensd enemman saanto kuin peikke
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Muutokset rekrytointiprosessissa saattavat aihauttaiutoksia myods rekrytointien
laadussaMuutos ei takaa&ita, etta rekrytointien laatu pysyy yhta hyvangdpa pa-
rantuu. Mikali asioita ryhdyttaisiin yllattden tekéan eri tavalla, voisi se olla kohta-
lokasta rekrytointien onnistumiselle. Mahdollisaknytointivirheen aiheuttamat kus-
tannukset toteutuessaan voivat lisata valtavatiyt@nnin kokonaiskustannuksia.
Nama seikat huomioiden, on joka tapauksessa tadettia kehittyminen on lahes
mahdotonta, mikali muutoksia ei olla valmiita kdkeenaan. Tavoitteena tulisi aina
olla parempaan pyrkiminen ja pienid riskeja ottdmabidaan saavuttaa merkitta-
vampaa kehitysta kuin ilman riskinottoa.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittdd rekrytoirk@hdeyrityksessa ottaen tarkastel-
tavaksi kolme nakokulmaa: rekrytointiprosessin sthminen, rekrytointiprosessien
yhtenaistdminen osastoittain seka rekrytoinnin &ustistehostaminen. Laadullinen
tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna haastddtebketta hyvéksikayttaen. Haas-
tattelulomakkeeseen pyrin sisallyttdméaéan mahdoilisan monta rekrytointiprosessin
vaihetta, mutta aivan kaikkean katsonut jarkevéaksi ottaa mukaan, silla tutkirmlis
venynyt liilan pitkaksi. Opinnaytetytn teoriaosuudegga aikaisemmin tehdyista tutki-
muksista kokosin mielestani kattavan haastattelaldmen. Haastateltuani rekrytoin-
nista vastaavia henkil6ita eri osastoilta, kasas@ellisimmista asioista kehitysehdo-
tuksia osastojen nyKkyisiin rekrytointiprosesseitftyrin pitamaan silmalla yrityksen
nykyisia menetelmia, joita kaytdnnon syista voadiankalaa muuttaa. En kuitenkaan
jattanyt kehitysehdotuksia mainitsematta, vaikkaetomakoista on, etta viela niita ei
voi/kannata muuttaa. Otin huomioon kehitysehdosgeasimyds rekrytoinnin yleiset
suositukset. Teoriaosuus sisaltdd ohjeellisia tuasa rekrytointiprosessin etenemi-

sestd, joka varmasti viela maksimoi tutkimukseatda/aa hyotya.

Rekrytointi on tydvaline, jolla varmistetaan heidlilon osaamisen jatkuvuus nyt ja
tulevaisuudessaRekrytoinnin merkitys ymmarretddn mielestani yrggksa hyvin.
Yritys katsoi jarkevaksi perehtya rekrytoinnin kigdimiseen nain opinnaytetyon kaut-
ta ja aiheesta on jarjestetty koulutusta rekryti@vesimiehille.Kaikilla rekrytoivilla
osastonjohtajilla on vankka kokemus alalta, mugtantaesimiesten kokemus on huo-
mattavasti niukempaa. Koulutuksella halutaan vaamaise ettéa rekrytoinnit hoidetaan
yrityksessa jatkossakin ammattitaitoisesti ja vasaaolevia tydelaméan saantoja nou-
dattaen. Rekrytointiprosessissa kokemus on mevkittzalttikortti, mutta koulutus
varmasti my6s muistuttaa jokaisen rekrytoinnin lkksyydesta. Tallgin valtytaan
silta, ettd rekrytoinnit hoituisivat kokemuksen rtgdain “liukuhihnalta”. Koulutus
oli kuitenkin enemman suunnattu ryhmaesimiehiltedgn kokemus rekrytoinneista
on vahaisempaa. Laadullisella koulutuksella voidaaein kompensoida niukempaa

kokemusta.

Haastavaksi laadullisen tutkimuksen tekemisen jastan arvioimisen teki se, etta

rekrytoinnit koskevat erittain laaja-alaisia teh#wRekrytointeja ei luonnollisesti voi-
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da hoitaa samalla tavalla, jos rekrytoidaan esitages tehtaviin tai tyontekijatason

tehtaviin. Jokainen rekrytointi on omanlaisensaakdpma, mika tekee yleistamisesta
erittdin hankalaa. Oman mausteensa viela lisdatte osastojen tydtehtavakohtaiset
tarpeet vaihtelevat laidasta laitaan ja ne sadttaalmtaprosessin kannalta olla marit-
tavimmassa asemassa. Viimeisen pisteen yleistaninaakaluudelle antaa se, etta
jokainen esimies arvostaa hakijassa eri asioi@njaa painoarvot kullekin kriteerille

eri tavalla. Yksityiskohtaisen rekrytointimallindminen ei naiden seikkojen johdosta
tullut kyseeseen ja jo tyon laajuudenkin kanna#tes&in yleisemman tason tarkastelun
riittavaksi.

Laadullisen tutkimusmenetelman valintaan olen tyittgen. Teemahaastattelu mah-
dollisti aiheen laaja-alaisen kasittelyn ja vuor&uéuksellinen haastattelutilanne
edesauttoi oleellisten asioiden esilletuloa. Opytetyon tulosten tarkkuutta olisi voi-
tu eri keinoin parantaa. Esimerkiksi kaikkien timmetdjien mukaan ottaminen haas-
tatteluun olisi varmasti tarkentanut tuloksia jaaat vielakin useampia nakokulmia.
Henkilostévuokrausyritysten ja konsulttiyritykseastaavien haastattelusta olisi var-
masti ollut myos erittin paljon hyotya, mutta kéyton syista tama tuskin olisi on-
nistunut. Haastateltavien maaraa oli pakko rajaléf muutoin tutkimuksesta olisi
tullut erittdin laaja, eivatka resurssit olisi tdiheet sen toteuttamiseen. Mielestani pe-
rustelut haastateltavien valinnalle olivat hyvatep tutkimusta voidaan pitda varsin

reliaabelina.

Onnistuneet rekrytoinnit voivat olla yrityksen témk menestystekija. Alalla, jossa
liketoiminta on kiinni henkiloston osaamisesta, @krytointien merkitys sielta ar-

vokkaimmasta paasta. Kustannusosio korostaa hitdiseaikkaa, etté kyse on aikaa ja
rahaa vievasta prosessista, jota ei tule hoitaktwdéen. Tiesin jo etukateen oppimani

perusteella, ettd henkiléstbvoimavarojen laskentaton haastavaa, mutta rekrytoin-
nin kustannusten laskeminen opetti, kuinka haaataeaodella voi olléSuoraa tietoa

rekrytointiin kohdistuneista kustannuksista olirvéiarvan erdn kohdalla saatavilla ja
kustannusten osuus tuli pystya erottamaan muidtari@suuksista luotettavasti. Tu-
losten tarkkuuteen vaikuttaa todella moni seikkaftentutkimusta voidaan pitaa var-
sin luotettavana, kunhan sen rajoitteet otetaamimmn. Tutkimuksen kannalta mer-
kityksellisimmat kuluerét pystyttiin kokoamaan ostoineesti. Suurena apuna oli yri-

tyksen talouspaallikkd. Mikéli opinnaytetyo olisbdkenut pelkkia kustannuksia, olisi
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tuloksista saatu paljon tarkempia. Jatkotutkimusaita juuri pelkkien rekrytoinnin
kustannusten seuraaminen voisi olla ideaalinenyigeisti tutkimus rekrytoinnin valil-

lisista kustannuksista olisi mielenkiintoa herdétiv

7.1  Opinnaytetyoprosessin pohdinta

Opinnaytetyolle asettamani tavoitteet saavutin esig&ni hyvin. Vaikka rekrytoinnit
ovat henkilokunnan mukaan onnistuneet talossa miamsesti tahankin saakka, anta-
vat tutkimuksen tulokset lisaevaita entistd tehakkeman rekrytoinnin hoitamiseksi.
Rekrytointiprosessien yhtenaistamis-tavoitteeségtyil myos useita kehitysehdotuk-
sia ja vaihtoehtoja, joiden avulla rekrytointien tamkoitus hoitua jatkossa talon kan-
nalta kaytannollisemmin. Vaikka kaikkia kehitysehdaia ei voitaisi soveltaa viela
tdhan paivaan, toivon ettad ne jaavat yritykseemadéin ja ovat sovellettavissa kaytan-
toon tulevaisuudessa. Opinnadytetyon hyddyt nakyeiéottavasti jatkossa yhtendi-
simmilld, tehokkaammilla ja kustannustehokkaimmii&rytoinneilla, joihin esimie-

het ja koko yritys ovat tyytyvaisia.

Opinnaytetyon tekeminen oli haasteellinen, muttaaka opettavainen prosessi. Rek-
rytointeja ei yhta laaja-alaisesti ole yrityksessiaisemmin tutkittu, mink& vuoksi
oppimismahdollisuudet tutkimuksen tekemisesta Jayteinnista liiketalouden osa-
alueena olivat erinomaiset. Ajan puute ja painemstumisesta soi kuitenkin ajoittain

intoa uuden oppimiselta, minka vuoksi opinnaytetg8pssi hieman venyi.

Tybn suurimman haasteen kohtasin heti prosessssalmaaritellessani tutkimuson-
gelmaa. Koska tutkimusongelmia ei voinut suoraadiistia toisiinsa, jouduin paneu-
tumaan kuhunkin tutkimusongelmaan omana osa-alaegaaekemé&an kaksi erillista
tutkimusta. Tama venytti tyon pituutta huomattavgsimyos ajallisesti vaati enem-
man resursseja. Lopputulokseen olen kuitenkin masgityvainen ja uskon, etta rek-

rytoinnit tulevat opinnaytetyon avulla pitkalla tahmella kehittymaan.

Opinnaytetyon tekemiselle maaritellyssani aikatasdu pysyin kohtuullisesti. Koko
opinnaytetydprosessi vei kokonaisuudessaan vuodesimmaisen sanan Kirjoitin
tdhan tyohon kesakuussa 2009 ja valmiin tyon pafatwukokuussa 2010. Aikatau-
lussa pysyminen oli haasteellista, silla suoritimanaikaisesti tyoharjoittelun ja jat-

koin taman jalkeen t6ita jalleen taysipaivaisesti.
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Rekrytointi ei koskaan ole pelkka yrityksen suantia toimenpide vaan vastapelurina
on aina toinenkin osapuoli — hakija. Koska oleekis hakenut useaa ty6tehtavaa ja
ollut osallisena rekrytointiprosesseissa juuri fakiroolissa, ajattelen rekrytointipro-
sesseja erityisesti tasta ndkdkulmasta. Molempsapuolien tarpeiden on kuitenkin
kohdattava, jotta rekrytointiprosessi voi olla atanut. Valmistuvana tradenomina ja
kehittyvana liiketalouden osaajana tulen todenrg#sgii viel& olemaan osallisena rek-
rytointiprosesseissa - ehké hakijana, ehkd myasaila silla poydan toisella puolel-
la.
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LIITE 1 Haastattelupohja

HAASTATTELULOMAKE
Kvalitatiivinen tutkimus

Perustiedot:

1.
2.
3.
4.

5.
-K

Nimi

Osasto
Tyo6tehtava
Koulutus/Ammatti

Tyokokemus

uinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

- Kuinka kauan olet ollut mukana rekrytoinnissa?
- Kuinka moneen rekrytointiprosessiin olet osaliigit viimeisen vuoden aikana?

Taustaa:
6. Kuvaile yrityksen henkilostostrategiaa
7. Kuvaile yrityksen henkilostopolitikkaa
- Arvioi niiden vaikutusta rekrytointiprosessiin
8. Selosta, miten kukin rekrytointiprosessin vaiheneteosastollasi
9. Kayttadko osastosi henkilostovuokrausyritysta?
- Mita?
10. Kayttaako osastosi konsulttiyritysta?
- Mita?
11. Mitka rekrytointiprosessin vaiheet hoitaa konswtitys?
12. Mitka rekrytointiprosessin vaiheet hoitaa henkiddstokrausyritys?
13. Arvioi tunteina, miten paljon yksi rekrytointipros® vie aikaa (uuden tyonte-
kijan tarpeesta aina hanen valintaan asti)
14. Arvioi, miten paljon rekrytointiprosessi vie aikghata tyontekijaa kohden
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Ulkoinen vs. sisainen rekrytointi
15. Vertaile siséisen ja ulkoisen rekrytoinnin kayttoa

- Aloitatko aina siséisella haulla, jonka jalkeemrgti ulkoiseen hakuun vai aloi-
tatko esimerkiksi suoraan ulkoisella haulla?

16. Arvioi, miten talon sisalta tulevat hakijat ja ulket hakijat eroavat toisistaan
Ty6paikkailmoitus:

17.Missa ilmoitatte avoimesta tyopaikasta?

18. Luettele, mitka ovat mielestasi parhaat rekrytaimiavat

19. Arvioi, miten paljon kustakin kanavasta tulee hak&sia
Tybpaikkahakemukset:

20.Kuvaile hyvaa tyopaikkahakemusta
- Mihin erityisesti kiinnitat huomiota?

21. Selvita perusteita, joilla valitset haastateltavat

- Otatko "riskeja”? Esim. jos hakija ei tayta kaikkiaadittuja kriteereita, mutta
hakemuksesta jaa hyva tunne, kutsutaanko handbtiehsun?

22.Kuinka monta hakijaa yleensa paasee haastattelokeslle?
Haastattelu:

23.Selosta, mika on tarkeinta haastatteluun valmistaigessa

24. Arvioi, kaytatkd enemman vapaamuotoista vai jasky@idaastattelua.

- Miksi juuri vapaamuotoinen/jasennelty haastattelllitha

25. Haastatteletko yksin vai onko haastattelijoita ng@a?

26.Selosta, millainen on haastattelun kulku/runko
- Mitk& ovat ydinkysymykset jokaisessa haastattelissa

27.Luettele kolme tarkeinta asiaa, joihin haastattelikana kiinnitat huomiota
Soveltuvuuskokeet:

28.Kaytatko soveltuvuuskokeita rekrytoinnin tukena?

- Jos kaytat, mita ja miksi?

29. Mika on soveltuvuuskokeiden painoarvo?
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Valinta:
30. Milla kriteereilla valitset hakijan?
Jaa 100 % alla oleville kriteereille:
- koulutus
- tydbkokemus
- muut ammatilliset valmiudet
- persoona
Rekrytoinnin onnistuminen:
31.Kuvaile onnistunutta rekrytointiprosessia
- Arvioi, mitka tekijat ovat vaikuttaneet rekrytoiptosessin onnistumiseen?
32.Kuvaile epéonnistunutta rekrytointiprosessia.
- Arvioi, mitka tekijat ovat vaikuttaneet rekrytoirmepaonnistumiseen?
Rekrytoinnin kehittaminen
35. Selosta, miten rekrytointiprosessin kustanraukaisi supistettua osastollasi?

36. Luettele, mita nykyisesta rekrytointiprosessistsmj@ttaa pois

37.Luettele, mita nykyiseen rekrytointiprosessiin vésita
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LIITE 2 Osastojen rekrytoinnin kustannukset ulkolgen avun kaytosta

OSASTO 1

Henkiléstonwiokrausyrityksen kaytosta aiheutuvat kistannukset

Henkilostowuokrausyritys 2

Henkildstévuokrausyrityksen palkan kerroin tyongakikuukausipalkalle on 1,85

Vaativuusluokka

Kk-palkka hldstdévuokraus, (TES kertoimella 1,85)

Kk-palkka TES 1.9.2008 alkaéh
Kk-palkka TES 1.9.2009 alkaéh

Tydsuhde kk 08 TES
Tydsuhde kk 09 TES

Hiostowokrauksen kayton kustannus kk€
Maxneljan kuukauden osués

Yrityksen maksama rahapalkka &k
Palkka henkilsivukuluineen (22,31 %)
Max. neljan kuukauden osuféis

Rekrytoinnin kustannus koko ajafta
Rekrytoinnin kustannus Max. 4 kk €

YHTEENSA
Rekrytoinnin kustannus koko ajalta yhteens &€
Rekrytoinnin kustannus Max. 4 kk yhteens&€

Tyontekija 1

3317,05

1793,00
1838,00

19902,30
13268,20

10758,00
13158,11
8772,07

6744,19
4496,1%

38561,56
22816.27

Tyontekija 2
3
1.9.2008-28.2.2009 1.9.2008-31.10.2009 8.9.20082H8. 13.10.2008-12.2.2009 12.12.2008-11.6.2009 7 9-@@H20019

3

3328,94

1793,00
1838,00

12
2

46605,20
13315,77

25192,00
3081243
8772,07

15792,86
4543,70

Tyontekija 3

3

3400,30

1793,00
1838,00

0,2t

850,08

459,50
562,01

288,06
288,06

Tyontekija 4

Tyontekija 5

3
33.7,0

1793,00
1838,00

13268,20

7172,00
8772,07

4496,13
449613

3

3317,05
1793,00
18313,00

(4]
19902,30
13268,20
10758,00
13158,11

8772,07

6744,19
449€,13

Tyontekija 6

3317,05

1793,00
1838,00

132¢€8,20

7172,00
877207

4496,13
4495,13
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OSASTO 2
Henkilésténwiokrausfirman kaytosta aiheutuvat kustannukset

Henkildstéwuokrausyritys 2
Henkilostoévuokrausyrityksen palkan kerroin tydnjakikuukausipalkalle on 1,85

Tyontekija 1 Tyontekija 2 Tyontekija 3 Tyontekija4 Tyontekija 5 Tyontekija 6 Tyontekija 7 Tyontekija 8 Tyontekija 9

TES:n vaativuusluokka 3 3 3 3 3 3 3 3 3
9.6.08-25.7.08 8.9.08-24.9.(9.12.08-28.4.(29.12.08-28.4.( 2.2.09-1.6.096.3.09-15.7.C 14.4.09-13.8.(4.5.09-3.9.09 25.5.09-24.9.09

Kkpalkka hldstovuokraug (TES kertoimella 1,85) 3317,%5 3400,30 3317,05 3%.7,0 3317,05 3317,05 3317,05 3317,05 3337,86
Kk-palkka TES 1.9.2008 alkaégh 1793,00 1793,00 1793,00 1793,00 1793,00 1793,00 1793,00 93,ar7 1793,00
Kk-palkka TES 1.9.2009 alkaegh 1838,00 1838,00 1838,00 1838,00 18383,00 1838,00 1838,00 38,08 1838,00
Tydsuhde kk 08 1,75 4 L 4 4 4 4 3
Ty6suhde kk 09 0,5 1
Hidstéwokrauksen kéyton kustannus kk€ 5804,84 1700,15 13268,20 13268,20 13268,20 13268,20 12068 13268,20 13351,45
Max. neljan kuukauden osufis
Yrityksen maksama rahapalkka kk 3137,75 919,00 7172,00 7172,00 7172,00 7172,00 7172,00 2,00L7 7217,00
Palkka henkilsiwukuluineen (22,31 % )€ 3837,7¢ 1124,03 8772,07 8772.07 8772,07 8772,07 8772,07 72,87 8827,11
Max neljan kuukauden osufls 3837,78 1124,03 8772,07 8772,07 8772,07 8772,07 8772,07 72,87 8827,11
Rekrytoinnin kustannus koko ajalta € 1967,06 576,12 4496,13 4496,13 449€,13 4495,13 4496,13 6,439 452434

Rekrytoinnin kustannus Max. 4 kk € 1967,06 576,12 4496,13 4496,13 449¢€,13 4496,13 4496,13 6,439 4524 ,34
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OSASTO 2

Henkildstonwokrausyritys 3
Henkildstévuokrausyrityksen palkan kerroin tyonjgekkuukausipalkalle on 1,88

Tyontekija 10 Tyontekija 11
Vaativuusluokka 3 3
45.09-21.8.09 25.5.09-24.9.09

Kkpalkka hlostonvuokraug, TEStunti kertoimella 1,88 3370,84 3370,84
Kk palkka TES 1.9.2008 alkaeh 1793,00 1793,00
Kk palkka TES 1.9.2009 alkaeh 1838,00 1838,00
Ty6suhde kk 08 3,00 3,00
Tydsuhde kk 09 1,00
Hiostowokrauksen kayton kustannus kk 1011252 134836

Maxneljan kuukauden osués

Yrityksen maksama rahapalkka &k 5379,00 7217,00
Palkka henkilsivukuluineen (22,31 % )€ 6579,05 8827,11
Maxneljan kuukauden osu€és

Rekrytoinnin kustannus koko ajalta € 3533,47 4656,25
Rekrytoinnin kustannus Max. 4 kk € 353347 4656,25
YHTEENSA

Henkildstovuokrausyritys 2 kustannukset (4&k) 34044,27
Henkildstovuokrausyritys 3 kustannukset (4&k) 8189,71.

Kustannukset yhteensa (4 kk¥ 42233,99

KONSULTTIYRITYKSEN KAYTOSTA AIHEUTUVAT KUSTANNUKSET

Konsulttiyrityksen kayton kustannus/vudsi 2421456
Konsulttiyrityksen kayton kustannus/tydnteldja 2017,8¢

Rekrytoidut tyontekijat konsulttiyritysté kayttaenibosi 12



OSASTO 3

Kons ulttiyrityksen kaytdsta aiheutuvat kustannukset

Konsulttiyrityksen kayton kustannus/vu@si 6136,60

Konsulttiyrityksen kayton kustannus/tyonteldja 681,84

Rekrytoidut tydntekijat konsulttiyritysta kayttaeniosi kpl (yksi itisanottu) 9
OSASTO 4

Kons ulttiyrityksen kaytosta aiheutuvat kustannukset

Konsulttiyrityksen kayton kustannus/vudsi 6401,96
Konsulttiyrityksen kayton kustannus/tydntelda 582,0C

Rekrytoidut tyontekijat konsulttirman avulla/vudil (yksiirtisanoutui) 11
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OSASTO5
Henkildsténwuokrausfirman kéytdsta aiheutuvat kustannukset
Henkildstéwokrausyritys 1

Palkka tydntekijalle muodostuu henkildstévuokraityysen ilmoittamasta tuntipalkasta

Tyontekija 1 Tyontekija 2 Tyontekija 3  Tyontekija 4
Vaativuusluokka 3 3 2 2
2.12.2008-30.4.2009 14.4.2009-31.12.20@2009-4.9.2006.7.2008-22.8.20

Tuntipalkka hlostévuokraug 27,90 27,90 25,50 21,77

Kkpalkka hlostévuokraug 4352,40 4352,40 3978,00 3396,12

Kk-palkka TES 1.9.2008 alkaeh 1798,00 1798,00 1688,00 1688,00

Kk-palkka TES 1.9.2009 alkaeh 1838,00 1838,00 1730,00 1730,00

Ty6suhde kk 08 TES 5 45 4 1

Ty6suhde kk 09 TES 4

Ty6tunteja kuukaudessa 156 156 156 156

Hidstdfirman kaytén kustannus kk € 21762,00 '36995,40 15912,00 3396,12
Max. neljan kuukauden osuus 17409,60 17409,60

Yrityksen maksama rahapalkka &k 8990,00 "15443,00 6752,00 1688,00

Palkka Henkildsiwkuluineen (22,31 %) 10995,67 188883 8258,37 2064,59
Max. neljan kuukauden osuus 8796,54 8796,54

Rekrytoinnin osuus koko ajaltéa 10766,33 18107,07 7653,63 1331,53

Rekrytoinnin kustannus max. 4 kk € 8613,06 8613,06 7653,63 1331,53

YHTEENSA

Rekrytoinnin osuus koko ajalta€ 37858,55

Rekrytoinnin kayténkustannus max. 4 kk€ 26211,29
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REKRYTOINNIN KOKONAISKUSTANNUKSET ULKOPUOLISEN AVUN  KAYTOSTA 31.5.2008-1.6.2009

Rekrytoitujen tyontekijoiden méaara Henkilostovuolsgritys €) Konsulttiyritys €) Yhteensas)
Osasto 1 19 22816,27 * 22816,27
Osasto 2 31 42318,59 ** 2421456 *** 66533,15
Osasto 3 9 6136,6 6136,
Osasto 4 11 6401,96 6401,96
Osasto 5 8 26211,29 **** 26211,29
Yhteensa 78 91346,14 36753,12 128099,26

* sisaltaad kuusi rekrytointiprosessia
** sisaltaa 11 rekrytointiprosessia

*** gisdltdd 12 rekrytointiprosessia
**** Sisaltad nelja rekrytointiprosessia

ESIMIESTEN TYOAJAN KAYTTO (mikaéli rekrytointiproses  si hoidettaisiin ilman ulkopuolista apua)

Rekrytoitujen tyontekijoiden méaara Osastonjohtajaiaika (h) Ryhmaesimiehen tydaika (h) Ryhmaesimiegy®aika (h) Yhteensa (h)
Osasto 1 19 38 152 152 342
Osasto 2 31 31 63 63 157
Osasto 3 9 27C 144 414
Osasto 4 11 154 132 286

Osasto 5 8 12C 48 168



