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Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona Nordic JobCentre Oy:lle, joka on
henkilostovuokrausyritys. Tama opinnaytetyo keskittyy toimeksiantajan Rovaniemen
toimipisteeseen. Opinnaytetyon aiheena oli tuottaa ajankohtaista tietoutta rekrytoinnista ja
rekrytointiprosessista toimeksiantajalle. Tavoitteena oli laatia kehitysehdotuksia
rekrytointiprosessiin. Kehitysehdotukset perustuvat aineistona kirjallisuuteen ja sahkoisiin
tietolahteisiin seka toimeksiantajan haastattelun tuloksiin. Opinnaytetyon tuotos

toimeksiantajalle oli erilaiset kehitysehdotukset.

Opinnaytetyo koostuu teoreettisesta viitekehyksesta, joka kasittelee rekrytointia ja
rekrytointiprosessia. Tutkimusmenetelmana kaytettiin haastattelua, jossa haastateltiin
yhteensa kolmea rekrytoinnin asiantuntijaa. Tutkimuksessa selvitettiin muun muassa yrityksen
rekrytointiprosessin kulkua, rekrytointihakukanavia ja rekrytointihaastattelua, hakijan

valintaperustaa seka rekrytoinnin yhteydessa esiintyneita ongelmia.

Tutkimustuloksina saatiin selville muun muassa rekrytointiprosessin vaiheet ja toimivuus
yrityksessa. Tutkimuksessa selviaa myos mita rekrytointihakukanavia ja
haastattelumenetelmia yritys kayttaa. Tuloksena saatiin kehitysehdotuksia, joita yritys voi
halutessaan hyodyntaa tulevissa rekrytoinneissaan. Kehitysehdotuksia olivat esimerkiksi

videohaastattelumuodon hyodyntaminen ja rekrytointijarjestelman parantaminen.
Kehitysehdotuksia hyodyntamalla yritys voi parantaa rekrytointiprosessiaan. Osa ehdotuksista

ovat kustannustehokkaita vaihtoehtoja. Esimerkiksi jarjestamalla videohaastatteluja voidaan

saastaa aikaa ja resursseja.

Asiasanat: rekrytointi, rekrytointiprosessi, rekrytointihakukanava, rekrytointihaastattelu



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Tourism and Service Business Management

Bachelor’s Thesis

Jasmin Niemi, Tiina Virta
Development Proposals for the Recruitment Process
Year 2022 Pages 29

The thesis was commissioned by Nordic JobCentre Oy, which is a staffing company. This thesis
focuses on the commissioner’s office that is located in Rovaniemi. The topic of the thesis was
to produce current information about the recruitment and the recruitment process for the
commissioner. The objective was to list development proposals based on literature and
electronic data sources as well as the results of the comissioner’s interview. The outcome of

the thesis for the commissioner was various development proposals.

The thesis consists of a theoretical framework that reviews recruitment and the recruitment
process. The research method that was used is an interview. In total three recruitment
experts were interviewed. The study examined the company’s recruitment process,
recruitment search channels, recruitment interviews, the applicant’s selection criteria and

the problems that occurred during the recruiting.

The result of the research revealed the stages of the recruitment process and company’s
functionality. The study also shows what recruitment search channels and interview methods
the company uses. The research resulted in development proposals that the company can use
in its future recruitments. Suggestions for the improvement included making a more extensive

use of the video interview format and improving the recruitment system.

By taking an advantage of the development proposals, the company can improve its
recruitment process. Some of the suggestions are cost-effective options, for example,

organizing video interviews can save time and resources.

Keywords: recruitment, recruitment process, recruitment search channel, recruitment

interview
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1 Johdanto

Opinnaytetyo suoritettiin toimeksiantona Nordic JobCentre Oy:lle, joka on
henkilostovuokrausyritys. Vaikka yritykselta loytyy monta toimipaikkaa, keskittyy tama
opinnaytetyo kuitenkin Rovaniemen toimipisteeseen. Toimeksiantona oli kehittaa yrityksen

rekrytointiprosessia ja tuottaa ajankohtaista tietoutta rekrytoinnista ja rekrytointiprosessista.

Opinnaytetyon tavoitteena oli puolestaan laatia kehitysehdotuksia rekrytointiprosessiin.
Opinnaytetyon tuotos toimeksiantajalle oli antaa erilaisia kehitysehdotuksia liittyen
rekrytointiprosessiin. Kehitysehdotuksia hyodyntamalla yritys voi parantaa halutessaan

rekrytointiprosessiaan.

Tietoperusta koostuu rekrytoinnista ja rekrytointiprosessista. Tietoperustassa kerrotaan
tarkemmin sisaisesta ja ulkoisesta rekrytoinnista seka rekrytoimisen kustannuksista.
Tietoperustassa kerrotaan myos rekrytointiprosessin vaiheita, kuten rekrytointihakukanavista

ja rekrytointihaastattelumuodoista.

Opinnaytetyossa kaytettiin tutkimusmenetelmana haastattelua tyon tavoitteen
saavuttamiseksi. Haastattelujen avulla saatiin selville toimeksiantajan nakokulmaa heidan
rekrytointiprosessiinsa. Haastatteluiden ja kaytettyjen teorioiden myota saatiin

toimeksiantajalle kehitysehdotuksia.

Raportissa esitellaan ensimmaisena opinnaytetyon toimeksiantaja, jossa kerrotaan yrityksesta
yleisesti seka heidan toimialastaan. Yritysesittelyn jalkeen kaydaan lapi, miten rekrytointi
aloitetaan ja mita rekrytointikanavia yritykset voivat kayttaa. Rekrytoinnin jalkeen
syvennytaan tarkemmin rekrytointiprosessin vaiheisiin. Siina tuodaan esille rekrytointi-
ilmoituksia, sosiaalista mediaa, rekrytointihaastattelumuotoja ja valintaperusteita hakijan
palkkaamiseen. Viidennessa paaluvussa kasitellaan haastattelua tutkimusmenetelmana, jossa
esitetaan haastattelun toteutus ja tulokset. Tutkimusmenetelman jalkeen esitetaan
kehitysideoita, jotka ovat muodostuneet haastattelujen perusteella. Viimeisessa paaluvussa

kaydaan lapi opinnaytetyon johtopaatokset.



2  Toimeksiantajan esittely

NJC eli Nordic JobCentre Oy on henkilostovuokrausyritys, joka tarjoaa henkilostolleen toita
eri tyomailla erilaisissa tyonkuvissa, esimerkiksi rakennus- ja loppusiivousta, logistiikkapuolta
seka varastotyota. Muita toita kuten teollisuus tai LVIS-alan puoli on myos henkilostolle
mahdollista. Nordic JobCentre Oy:n toimipisteita sijaitsee Ylivieskassa, Rovaniemella,
Kemissa, Raahessa, Helsingissa seka Oulussa, mista yritys onkin saanut alkunsa. Kyseinen
perheyritys on perustettu vuonna 2007, mutta sen juuret ovat yli 25 vuoden takaa. Yrityksen

arvoja ovat aitous, helppous ja turvallisuus. (NJC 2022a.)

Nordic JobCentre Oy:n yhtiomuoto on osakeyhtio. Vuonna 2020 Nordic JobCentre teki 10 048
000 € litkevaihtoa, mika on noin 750 000 € enemman edellisvuoteen verrattuna.
Tyovoimavuokrauksen lisaksi yhtion toimialaan kuuluu myos kiinteistojenvuokraus ja valitys
seka arvopapereiden osto ja myynti. Yuonna 2020 yhtion henkilostomaara oli yhteensa 239
henkiloa. (Kauppalehti 2022). Vuosina 2020-2021 liikevaihto kasvoi noin 38 %, jonka johdosta

yritys nousi 20 suurimman henkilostopalvelualan yritysten joukkoon. (NJC 2022b.)

Nordic JobCentre Oy:lle on myonnetty Menestyja -sertifikaatti. Kestomenestyja -yritysten
joukkoon paasee vuosittain noin 2 % suomalaisista osakeyhtioista. Menestyja-merkilla
osoitetaan yrityksen laadukasta ja luotettavaa palvelua. Taman avulla muut voivat huomata,
etta yrityksessa osataan hoitaa hyvin niin asiakkaita, lilketoimintaa kuin henkilostoakin. (NJC
2021.)

Talla hetkella Nordic JobCentre Oy:ssa tyoskentelee yli 30 rekrytoinnin ammattilaista.
Avoimet tyopaikkailmoitukset julkaistaan yrityksen kotisivuille seka eri sosiaalisen median
kanaville. Nordic JobCentre Oy:seen voi tormata eri kanavissa esimerkiksi LinkedInissa,

Facebookissa, Instagramissa ja Tik Tokissa. (NJC 2022a.)

Nordic JobCentre Oy osallistuu vuosittain erilaisiin tapahtumiin. Yuonna 2020 NJC oli eri
rekrytapahtumissa, kuten rekrymessuissa, kesatyorekryissa ja kesatyoinfoissa. (NJC 2020).
Yritys kertoo tapahtumissa heidan ajankohtaisista tyopaikoistaan ja toiminnastaan. (NJC
2019.)



3 Rekrytointi

Tassa luvussa kasitellaan rekrytoinnin aloittamista ja sen kustannuskuluja. Rekrytointia
aloittaessa on tarkeaa pohtia, etta kaytetaanko sisaista tai ulkoista rekrytointia. Sisaisella ja

ulkoisella rekrytoinnilla on omat hyodyt ja haitat, joihin perehdytaan lisaa tassa luvussa.
3.1 Rekrytoinnin kustannukset

Yritystoiminnan alkuvaiheissa on yleensa vain yksi tyontekija kirjoilla, joka sitten vastaa koko
organisaation pyorityksesta. Toisinaan yrittajan perheenjasenet voivat tarjota apua
ilmaiseksi, mutta on vain ajankysymys, kuinka kauan yrittaja pystyy tyoskentelemaan yksin ja
milloin olisi parhain hetki palkata uusi tyontekija. Uuden henkilon rekrytoimisessa kannattaa
muistaa, etta olisi kannattavampaa palkata sellainen henkilo, joka osaa sita taitoa mita
yrittajalla ei ole. Sen jalkeen, kun yrittaja tuntee oman osaamisensa ja sen rajoitukset,

voidaan aloittaa rekrytointiprosessi. (Vaahtio 2005, 29.)

Yrityksen henkilostohankinta eli rekrytointi sisaltaa toimenpiteita, joilla saadaan yrityksen
palvelukseen tarvitsemat henkilot. Uuden tyontekijan palkkaaminen on usein merkittava
paatos yritykselle. Rekrytointi on taloudellisesti merkittava investointi, joka vaikuttaa
toimintaan, tuotettavuuteen, tehokkuuteen ja laatuun. Onnistunut rekrytointi voi tuoda
yritykseen tyopanoksen lisaksi hyotya esimerkiksi yrityksen innovatiivisuuden ja ilmapiirin
kannalta. Epaonnistunut rekrytointi puolestaan voi aiheuttaa harmia valitulle henkilolle,

organisaatiolle ja asiakkaille. (Viitala 2021, 138.)

Uuden henkilon tyohonotto on vaativa toimenpide, jossa yhden henkilon rekrytointi
kustannukset voivat olla noin 25 000-70 000 euroa. Kustannuksien maara riippuu sisaisista ja
ulkoisista kustannuksista. Sisaisiin kustannuksiin sisaltyy muun muassa rekrytointiin ja
perehdytykseen kaytetty tyoaika seka tyosuhteen alkuajan palkkakustannukset. Ulkoisten
kustannusten maara puolestaan riippuu kaytetyista rekrytointi menetelmista ja ostetuista
palveluista. (Hyppanen 2013, luku 7). Yrittajan kannattaa siis miettia tarkkaan millaisia
kustannuksia palkkaaminen vie vuodessa ja saako uudesta rekrytoinnista varmasti tuottoa.

Uuden tyontekijan tyopanoksella pitaisi saada liiketoiminnalle katetta. (Vaahtio 2005, 29-30.)
3.2 Rekrytointikanava

Ulkoinen rekrytointi on yleisempi tapa tayttaa avoimia tyopaikkoja kuin sisainen rekrytointi.
Ulkoisella rekrytoinnilla voidaan saada yritykselle uutta osaamista, jota siella ei ennestaan ole
ollut. Lisaksi ulkoinen rekrytointi on hyva keino, kun yrityksen resurssitarve muuttuu ja

toimintoja suunnataan uudelleen. (Vaahtio 2005, 36-37.)



Sisaista rekrytointia ei kannata jattaa valista, vaikka ulkoinen rekrytointi olisikin tassa se
parempi vaihtoehto. Sisaisen rekrytoinnin parhaita puolia on se, etta rekrytoitava tunnetaan
yrityksen sisalla ja ollaan jo valmiiksi tietoisia sen osaamisesta seka kokemuksesta. Taman
avulla epavarmuudet ja virhemahdollisuudet pienennetaan, koska ehdokkaan
tyokayttaytyminen ja asenne tunnetaan paremmin verrattuna ulkopuolisiin hakijoihin.
Sisaisella rekrytoinnilla mahdollistetaan urakiertoa yrityksen sisalla ja osoitetaan arvostusta
omalle henkilostolle. Tallainen menetelma nostattaa tyomotivaatiota seka motivaatiota oman

osaamisen kehittamiseen. (Vaahtio 2005, 37.)

Vaikka onkin hyva asia, etta sisaisessa rekrytoinnissa ilmenee ehdokkaan osaaminen, paljastuu
myos siina tilanteessa ehdokkaan patemattomyys. Lisaksi sisaisessa rekrytoinnissa voi olla
myos rajattu valikoima ehdokkaiden kesken ja nain valinnanvara pienenee. Muita
huomioitavaa sisaisessa rekrytoinnissa on se, etta mita pienemmasta yrityksesta on kyse, sita
harvemmin tehdaan osaamiskartoituksia henkilosto- ja kehityssuunnitelmiin. Tama tarkoittaa,

etta sisaiset hakijat eivat paase nayttamaan taitojaan. (Vaahtio 2005, 37-38.)

Sisaista ja ulkoista rekrytointia voidaan jarjestaa samaan aikaan. Avoin paikka laitetaan
julkiseen hakuun ja yrityksen henkilosto voivat myos hakea samaa avointa paikkaa. Nain
voidaan varmistaa, etta tyonhaku on tasapuolista kaikille osallistujille. Ulkopuolisille
annetaan mahdollisuus esittaytya eivatka sisaiset hakijat saa erikoiskohtelua. Toisinaan
sisaiset hakijat voivat pitaa tata kohtelua loukkauksena ja pahimmassa tapauksessa tyontekija
irtisanoo itsensa. Kuitenkin olisi parempi niin, etta kaikki hakijat osallistuisivat samaan
rekrytointiprosessiin. Ilman haastatteluja ei valttamatta ilmenisi miten sisainen ehdokas
parjaisi uudessa tyossa tai vaikka, miten tyontekija voisi kehittaa yksikon toimintaa. (Vaahtio
2005, 38.)

4 Rekrytointiprosessi

Tassa luvussa tarkastellaan rekrytointiprosessin kulkua ja mita kaikkea siihen sisaltyy.
Rekrytointiprosessissa tarkastellaan tyopaikkailmoituksia ja miten hakijat paasevat sen kautta

haastatteluun. Lisaksi tassa luvussa kerrotaan hakijoiden valintaperuste kriteereista.

Rekrytointi aloitetaan suunnittelulla (Kuvio 1). Rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa esimiehen
kannattaa tuntea tyomarkkinan yleinen tilanne, erityisesti tyovoiman saatavuus seka
tyopaikan maine ja houkuttelevuus. Hakijoiden maaraan ja laatuun vaikuttavat muun muassa
organisaation koko, toimiala, paikkakunta, kilpailutilanne, suhdannetekijat tyomarkkinoilla

seka maine tyonantajana. (Hyppanen 2013, luku 7.)
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4. Valinnat
3. Haastattelut
2. Hakuvaihe
1. Rekrytoinnin suunnittelu
»
Rekrytointi- 1. 8 3. 4, Tydsopimus-
tarve ja tytsuhde
syntyy alkavat

Kuvio 1: Rekrytointiprosessin vaiheet. (Hyppanen 2013, luku 7.)

Rekrytointitarve syntyy esimerkiksi organisaation kasvun myota tai tarpeesta uudenlaiselle
osaamiselle. Uudenlaisella osaamisella taataan niin ettei vanhoja tyontekijoita tarvitse
kouluttaa, koska se voi olla vaikeaa ja aikaavievaa. Siksi on tarkeaa, etta rekrytointiprosessi
on hyvin suunniteltu, toteutettu ja arvioitu. Rekrytoinnin onnistumista voidaan arvioida vasta
jalkikateen, mutta yleensa lopputuloksena on, etta loydetaan sopiva henkilo, joka viihtyy

tyossaan ja voi edeta organisaation tarpeiden mukaisesti. (Hyppanen 2013, luku 7.)

4.1 Rekrytointiprosessi vaiheittain

Ensimmainen vaihe rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa on arvioida toimen tarpeellisuus. Onkin
hyva miettia tietynlaisia kysymyksia, kuten onko tyotehtava organisoitu jarkevasti ja onko
siina onnistumisen mahdollisuuksia tai onko organisaatiossa tyoyhteisoongelmia. Jos tama
ongelma kohdistuu omaan organisaation, tulee se selvittaa ennen uuden henkilon
rekrytointia. Lisaksi kannattaa miettia miksi entiset tyontekijat ovat lahteneet. Onko sen
taustalla ollut muutto tai uudenlainen muutos, jossa voi haastaa ja kehittaa itseaan. On myos
mietittava uuden tehtavan perusteita, kuten haetaanko tyotehtavassa jotain erityisosaamista

tulevaisuutta varten. (Hyppanen 2013, luku 7.)

Rekrytoinnin toisessa vaiheessa on esimiehen varmistettava, etta hanella on oikeus kaynnistaa
rekrytointiprosessi. Jos organisaatiossa on rekrytointiin erikoistuneet henkilostoasiantuntijat,
kannattaa kaantya heidan puoleensa. Henkilostoasiantuntijat voivat selvittaa kuinka paljon

sisaisia hakijoita on jo olemassa. (Hyppanen 2013, luku 7.)
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Kolmantena vaiheena on toimenkuvan maarittaminen. Toimenkuvasta eli tehtavankuvasta
tulee esiintya tehtavanimike, tarkeimmat tehtavat seka minkalaista osaamista tehtavassa
tarvitaan. Lisaksi toimenkuvaan kuuluu paatoksentekoa ja yhteydenpitoa organisaation sisalta

seka ulkoa. (Hyppanen 2013, luku 7.)

Neljannessa vaiheessa on hyva miettia minkalainen henkilo olisi ideaalinen kyseisessa
organisaatiossa. Tama vaihe kannattaa kuitenkin suorittaa ennen hakemusten lapikayntia.
Henkiloprofiili muodostuu tyonhakijan henkilokohtaisista ominaisuuksista. Tama on
hyodyllinen monessa rekrytointiprosessin vaiheessa, silla se auttaa tyopaikkailmoituksen
laatimisessa, hakemusten seulonnassa, haastateltavien valinnassa seka se toimii

valintapaatoksen perustana. (Hyppanen 2013, luku 7.)

Rekrytointiprosessin viimeinen vaihe koostuu erilaisten rekrytointikanavien hyodyntamisesta.
Rekrytointikanavia on kahdenlaisia; sisaisia ja ulkoisia. Sisaisessa rekrytoinnissa tyopaikka
asettaa tyonhaun organisaation sisalta, kun taas ulkoisessa rekrytoinnissa hyodynnetaan

ulkoisia rekrytointikanavia. (Hyppanen 2013, luku 7.)
4.2 Rekrytointi-ilmoitukset ja hakuaika

Rekrytointi-ilmoituksissa voidaan hyodyntaa yha enemman luovuutta ja hauskuutta.
Tyopaikkailmoituksen ei tarvitse enaa loytya lehdesta. Se voi olla esimerkiksi mobiilisovellus
tasoja paastaakseen hakuprosessissa eteenpain. Nama sovellukset toimivat esikarsinnan

muotoina seka modernin tyonantajaimagon luojina. (Salli & Takatalo 2014, 39.)

Joskus rekrytointi-ilmoitukset voivat olla sisalloltaan melko niukkoja, siksi useammissa
tyopaikkailmoituksissa kehotetaan ottamaan puhelimitse yhteytta ilmoituksessa mainittuun
henkiloon, jos he tarvitsevat lisaa tietoa tyosta. Lisatietojen antaminen hakuaikana on
markkinoinnillinen tapa, jonka hakija kokee asiakasystavallisena eleena. Yhteystiedon
jattaminen ilmoitukseen auttaa kiinnostuneita hakijoita, silla he voivat kysya tarkentavia

kysymyksia tyotehtavasta. (Markkanen 2002, 30.)

Rekrytointi-ilmoituksessa ilmoitettu hakuaika ei tarvitse olla pitka, silla yleensa vahan yli
viikko riittaa. (Salli & Takatalo 2014, 28). On kuitenkin muistettava, etta hakemuksia saapuu
kahdessa aallossa, joko heti hakuajan alussa tai lopussa. Siksi on tarkeaa, etta ratkaisevia

paatoksia tehdaan vasta kun hakuaika on kulunut umpeen. (Markkanen 2002, 35.)
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Internetissa hakuilmoitus voi olla my0s jatkuvasti nakyvilla, jos sita paivittaa usein.
Kuitenkaan liian pitka ilmoitusaika voi kielia siita, etta tyopaikassa on jotakin vialla.
(Markkanen 2002, 35-36). Ilmoituksien pitkaan pitaminen sivustolla soveltuu parhaiten
tapauksiin, jossa etsitaan harvinaista osaamista ja oletetaan, etta hakijaa ei valttamatta
loydeta tarpeeksi nopeasti. Lisaksi hakuilmoitusten pituuteen vaikuttaa esimerkiksi se, jos

ollaan palkkaamassa useampaa henkiloa samaan tehtavaan. (Markkanen 2005, 116.)
4.3 Sosiaalinen media osana rekrytointia

Sosiaalisen median hyodyntaminen on tarkea apu rekrytoinneissa, jota kannattaa hyodyntaa
omalle organisaatiolle sopivalla tavalla. Sosiaalisessa mediassa voidaan rekrytoida nakyvasti ja
siella voidaan tavoittaa potentiaaliset tyontekijat. Sosiaalisen median etuja on se, etta siella
voi tavoittaa passiiviset tyonhakijat. Passiivisista tyonhakijoista noin 80 prosenttia kayttaa
LinkedInia. He eivat hae aktiivisesti uutta tyota, mutta ovat silti valmiita tarttumaan
kiinnostaviin tyotilaisuuksiin. Passiiviset tyontekijat eivat kay tyopaikkailmoitussivuilla, mutta
he kayttavat muun muassa Facebookia, LinkedInia, Twitteria ja Pinterestia. Naiden
sosiaalisen median kanavien kautta heidan silmiinsa saattaa osua mielenkiintoinen ilmoitus tai
joku heidan ystavistaan nakee ilmoituksen ja jakaa sen eteenpain. Yksi merkittavampia

rekrytoinnin keinoja ovat nimenomaan nama kaveriviittaukset. (Salli & Takatalo 2014, 31.)

Sosiaalisen median hyotyja rekrytointikanavana ovat muun muassa sen tuomat
kustannushyodyt, tehokkuus, mahdollisuus kohdistaa haut tavoittamaan oikeat henkilot seka
mahdollisuus luoda proaktiivisesti potentiaalisuuspankkia. Yrityksen rekrytointi-ilmoitus vaatii
helppoa ja kayttajaystavallista toimintoa. Tekemalla yhteistyota kumppaneiden tai HR-
jarjestelman kanssa, tulisi ilmoitusten nakya automaattisesti valitsemilla kanavilla.
Sosiaalisessa mediassa arvostetaan automaattisuutta, systemaattisuutta seka kohdistettua
toistoa. Eri rekrytointikanavia kannattaisi integroida, jotta ne liittyisivat toisiinsa.
Organisaation nettisivuilla nakyvat sosiaalisen median ikonit, jotka ovat
rekrytointimarkkinoinnin tukena. (Salli & Takatalo 2014, 32-33.)

LinkedIn on markkinoiden suurin ja nakyvin verkkotyokalu, joka sisaltaa taysin integroidun
tyopaikka sivuston. LinkedInin sivustossa on runsaasti haku- ja analysointityokaluja ihmisille,
jotka ovat valmiita maksamaan niista. Facebook puolestaan toimii ihan eri tavalla.
Facebookissa kayttajat voivat rakentaa yritysprofiileja ja julkaista tyopaikkailmoituksia

haluamalla budjetilla, jota voi levittaa laajemmalle yleisolle. (Recruiteeblog 2021b.)

Twitterilla ja Instagramilla on vahemman ilmeisia rekrytointireitteja, mutta ne ovat silti
markkinointi alustoja, joita ei kannata jattaa pois. Ne tarjoavat ainutlaatuisia tapoja, jolla
organisaatiomenetelma saadaan maailmalle kayttaen maksullisia laajentamiseen tarkoitettuja

tarpeita. (Recruiteeblog 2021b.)
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YouTube on toiseksi yleisin hakukone, jonka moni yritys on ottanut kayttoon
markkinointikanavakseen. Yritysvideoiden lataaminen YouTubeen on otettu valineeksi, jolla
voidaan vahvistaa tyonantajaimagoa. YouTubessa nahtavat videot kertovat esimerkiksi
yrityksen strategiasta, arvoista ja tyontekijoista. Naiden avulla voidaan luoda miellyttava

mielikuva tyopaikkaymparistosta. (Salli & Takatalo 2014, 34-35.)

Duunitori on tehnyt Kansallisen Rekrytointitutkimuksen 2022. Tutkimus suoritettiin 16.2 -
2.3.2022 avoimen linkin kautta ja siihen osallistui 519 rekrytoinnin ja muun

hakijat kayttavat etsiessdan tyopaikkoja verkossa. Alypuhelimien kaytto on vakiintunut
vuosien saatossa, mika tarkoittaa, etta yrityksien on huomioitava mobiilioptimointi

tyopaikkailmoituksia suunnitellessaan. (Duunitori 2022, 6.)

%
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Kuvio 2: Tyonhaku tavat. (Duunitori 2022, 6.)

Tutkimuksesta (Kuvio 3) kay myos ilmi, etta mita kanavia rekrytoinnissa kaytetaan ja mitka
niista koetaan tarkeaksi. Tarkeimpina hakukanavina pidettiin yrityksen omia kotisivuja ja
henkiloston verkostoja. Tarkeisiin kanaviin kuului myos Duunitori, TE-palvelut ja Oikotie.
Tutkimuksesta ilmenee, etta printtimedian kayttaminen tyopaikkailmoituksiin ei ole enaa
relevanttia. (Duunitori 2022, 27.)
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Kuvio 3: Rekrytointikanavat. (Duunitori 2022, 27.)

4.4 Rekrytointihaastattelu

Haastattelu on osa rekrytointiprosessia ja sen paatavoitteena on tuottaa arvio ehdokkaan
osaamisesta seka sopivuudesta tehtavaan ja organisaatioon. Haastattelijan kuuluu etukateen
tutustua ehdokkaan antamiin tietoihin ja peilata sita tyotehtavassa tarvittavaan osaamiseen.
Lisaksi haastattelijan kannattaa laatia taytettavan tehtavan nakokulmasta oleelliset
haastattelukysymykset, joilla voidaan arvioida hakijan osaamista, motivaatiota ja sopivuutta
tyotehtavaan. (Profos 2021.)

Kysymykset, jotka arvioivat hakijan osaamista voivat esimerkiksi liittya siihen kuinka valmis
hakija on oppimaan uusia asioita tulevalta tyopaikaltaan. Motivaatiota voi puolestaan
selvittaa kysymalla hakijalta siita, etta millaisia odotuksia hanella on taman tyon suhteen.

viihtymaan tyoymparistossa. (Profos 2021.)

Haastattelukysymyksia luodessa on hyva pitaa muistissa, etta kysymykset kannattaa pitaa
strukturoidussa haastattelumallissa. Strukturoidulla haastattelumallilla tarkoitetaan sita, etta
haastattelija hyodyntaa ennalta ja tehtavakohtaisia valmistettuja kysymyksia. Kun kysytaan
samoja kysymyksia kaikilta ehdokkailta, voidaan nain varmasti pysya aiheessa ja ehdokkaat

saavat tasapuolisen kohtelun seka keskinaisen vertailun. (Profos 2021.)
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Haastatteluun kutsuttu ehdokas olettaa saavansa tietoa tyotehtavan sisallosta, vastuista ja
tehtavaan liittyvista odotuksista seka rekrytoivasta organisaatiosta. Haastattelijan on siis
valmistauduttava keskusteluun, jossa tietoa jaetaan avoimesti ja vastataan tarvittaviin
kysymyksiin. Haastattelijan kannattaa varata hyva aika valmistautumiseen seka joustamiseen

silta varalta, jos haastattelutilanteet ovatkin yksilollisia. (Profos 2021.)

Haastattelijan on varmistettava hyva keskustelun ilmapiiri. Parhaiten tama onnistuu, kun
haastattelutilanteen tunnelma on rento, mutta tavoitteen mukaisesti asiassa pysyva ja
asiallinen. Haastattelija saa olla tilanteessa vaativa, mutta se pitaisi tehda hyvan
vuorovaikutuksen saantoja kunnioittaen. Haastattelun aikana haastattelija osaa kysya,
tarvittaessa haastaa, mutta myos kuunnella ja antaa hakijalle tilaa osoittaa osaamisensa.
(Profos 2021.)

Lopuksi haastattelusta saatavan informaation perusteella voidaan tehda vertailuja
hakijaehdokkaiden valilta, jotka tavoittelevat samaa tehtavaa. Jokaista hakijaa siis verrataan
tehtavankuvaan ja tarkastellaan tayttaako ehdokas maaratyt kriteerit. Kun maaratyt kriteerit

tayttyvat, voidaan palkata uusi tyontekija ehdokkaiden joukosta. (Markkanen 2002, 54.)

4.5 Videohaastattelut

Videohaastattelu on rekrytointitekniikka hakijakokemuksen parantamiseksi. Talla keinolla
voidaan esimerkiksi eliminoida maantieteelliset rajoitukset eli hakijoiden ei tarvitse
matkustaa toimistoon haastateltavaksi. Videohaastattelujen yhteydessa voi hakijat myos
vastailla esiseulontatesteihin. Taman avulla tyonantajat voivat nahda tehokkaammin
hakijoiden persoonallisuuden ja naita videoita voi myos kayda lapi missa ja milloin tahansa.
(Recruiteeblog 2021a.)

Videohaastattelujen toimivuudesta ja mukavuudesta huolimatta, tama keino ei ole kaikille
suotava vaihtoehto. Videohaastattelujen yhteydessa voi syntya vaikka minkalaisia teknisia
hankaluuksia, jotka varmasti aiheuttavat epamukavia tilanteita. Nama tilanteet voivat vieda
tyonantajalta aikaa, varsinkin silloin, jos laitteisto pitaisi saada toimimaan. Lisaksi tyhjassa
huoneessa istuminen ja naytolle puhuminen voi tuntua kiusalliselta tilanteelta. (Recruiteeblog
2021c.)
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Jotta voidaan valttya epamukavilta ja kiusallisilta tilanteilta, on hyva kayttaa muutamaa
muistisaantoa, joka helpottaa videohaastattelujen sujuvuutta. Ensiksi on tarkeaa varmistaa,
etta kaikki laitteiston toiminnat ovat kunnossa ja haastatteluymparistossa ei ole
hairiotekijoita. Normaaleissa haastattelutilanteissa voidaan joskus keventaa ilmapiiria
nayttamalla hakijalle tyoymparistoa ja samalla jutellaan hakijan kanssa. Videohaastattelun
yhteydessa tama ei ole tietenkaan mahdollista, mutta hakijalle voi silti keksia valmiiksi
kysymyksia, jotka auttaisivat keventamaan mahdollista jannitysta ilmassa. Kysymyksia voi olla
esimerkiksi se, etta mista koulusta hakija on valmistunut tai missa viimeksi hakija on

lomaillut. (Recruiteeblog 2021c.)
4.6 Valintaperuste

Viimeisessa rekrytointiprosessi vaiheessa, hakijaehdokkaita vertaillaan toisiinsa, jotta oikea
henkilo loytyisi tyohon kuuluvaan toimenkuvaan. Valintaprosessia voidaan helpottaa
numeerisella jarjestelmalla, missa tehtavankannalta oleellisille ominaisuuksille annetaan
pisteita. Tama malli mahdollistaa kahden luvun vertailua, silla eri ominaisuuksia voidaan
kasitella samalla asteikolla ja tarvittaessa siita voidaan antaa painokerroin tietylle

osaamiselle tai ominaisuudelle. (Markkanen 2002, 100.)

Arvosana asteikolla, kuten 1-5 voidaan arvioida ehdokkaiden keskinaista vertailua. Jos

vertaillaan vaikka ehdokas 1 ja ehdokas 2 toisiinsa, heista voidaan muodostaa seuraavanlainen

kaava:
Ehdokas 1 Ehdokas 2
Englannin kielen taito 2 3
Esimieskokemus 5 4
Henkilokemia 4 3
Kehittamisvalmiudet 4 3
Motivaatio 4 3
Paineensietokyky 3 4
Tietotekniikka osaaminen 3 5

Taulukko 1: Soveltavuusarviointi
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Yhteen laskemalla tulokset voidaan huomata, etta molempien tulos on sama. Siksi on
kaytettava painokertoimia. Paatoksenteon keskeisia muuttujia ovat motivaatio,
kehittamisvalmiudet, esimieskokemus ja tietotekniikan osaaminen. Naiden vertailu kohteiden
perusteella ehdokas 1 on suotuisampi valinta. Tarkeinta on valita ne ominaisuudet, jotka ovat

tyon menestymisen kannalta olennaisia. (Markkanen 2002, 101-102.)

5 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa kasitellaan aineistohankintamenetelmia ja miten sita hyodynnettiin yrityksen
rekrytointitoiminnan nakokulmasta. Tutkimustuloksia kasitellaan omassa alaluvussaan. Lisaksi

tutkimustulosten perusteella on luotu kehitysideoita kriittisiin pisteisiin.

Laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan tutkimaan ihmisten ajatuksia, tuntoja, kasityksia ja
tulkintoja erilaisista asioista. Laadulliseen tutkimukseen valitaan harkinnanvaraisesti mukaan
pieni maara tapauksia. Tarkoituksenmukaisuusperustelu tarkoittaa, etta tutkimukseen
valitaan mukaan henkiloita, jotka tietavat tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman paljon.
Henkiloilla on myos kokemusta asiasta tai he edustavat jotakin ryhmaa, joka on relevantti
tutkimuksen tarkoituksen kannalta. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.)

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovat muun muassa haastattelu, kysely,
havainnointi ja dokumentit. Muita laadullisia menetelmia ovat esimerkiksi lomakehaastattelu,
teemahaastattelu ja syvahaastattelu. Naita menetelmia voidaan kayttaa tutkittavan ongelman

ja tutkimus resurssien mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83-84.)

Laadullisen tutkimuksen haastattelussa on tarkeinta saada mahdollisimman paljon tietoa
halutusta asiasta. Haastattelun etuna on sen joustavuus, silla kysymyksia on mahdollista
toistaa, niista voidaan oikaista vaarinkasityksia ja selventaa ilmausten sanamuotoa.
Haastattelun onnistumisen kannalta suositellaan, etta haastateltavat voivat tutustua

kysymyksiin, teemoihin tai aiheeseen etukateen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85-86.)
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Haastatteluaineiston luotettavuus riippuu sen laadusta ja sen laatua voidaan parantaa
litteroimalla haastattelu mahdollisimman pian. Litteroinnin luotettavuuden heikentamiseen
vaikuttaa aanen kuuluvuus esimerkiksi, jos aanitteen kuuluvuus on epaselvaa tai siita jaa
tarkea kohta kuulumatta. Jos haastattelun litteroinnissa on kaksi henkiloa mukana, kannattaa
litteroituja teksteja tarkastella yhdessa. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 185). Tutkimusaineiston
analysointi aloitetaan ensin lukemalla litteroitu aineisto useaan kertaan. Sen jalkeen
aineistoa pyritaan luokittelemaan ja siita etsitaan yhteyksia kaytettyyn teoriaan. Taman
jalkeen palataan takaisin kokonaisuuteen, tulkintaan ja ilmion kytkemiseen kaytettyihin

teorioihin tai teorian uudelleen hahmottamiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 110).
5.1 Haastattelu teoriaa

Haastattelu on valittu tutkimusmenetelmaksi tahan opinnaytetyohon, koska se loi
mahdollisuuden tiedonhankintaan. Haastattelu on joustava menetelma ja sopiikin erilaisiin
tutkimus tarkoituksiin. Haastattelua kaytetaan, kun halutaan syventaa saatavia tietoja.
Haastattelussa voidaan pyytaa esitettyjen mielipiteiden perusteluja ja lisakysymyksia voidaan

kayttaa tarpeen mukaan. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 34-35.)

Haastattelutekniikat voidaan jakaa kahteen paaluokkaan: vapaamuotoiseen eli
strukturoimattomaan ja jasennettyyn eli strukturoituun haastatteluun. Vapaamuotoisessa
haastattelussa haastattelukysymykset ovat usein avoimia. Vapaamuotoinen haastattelu
muistuttaa keskustelua ja sen ominaispiirre on vuorovaikutuksen syntyminen. (Niitamo 2000,
27-28). Haastattelu tahtaa informaation keraamiseen ja on siis ennalta-suunniteltua
paamaarahakuista toimintaa. Haastattelu yleensa toteutetaan haastattelijan ehdoilla tai
hanen johdollaan. Haastatteluille voidaan antaa my0s nimityksena tutkimushaastattelu, jossa

pyritaan keraamaan tietoja ja ratkomaan kaytannon ongelmia. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 42.)

Laadullisella tutkimusmenetelmalla tutkimusaineistoa voi kerata monella eri tavalla.
Tutkimusaineistoksi valitaan ihmisten kokemukset puheen muodossa eli tutkimusaineisto
kerataan haastatteluina. Yleensa tutkimushaastatteluja tehdaan yksilohaastatteluna, koska se

soveltuu henkilon omakohtaisten kokemusten tutkimiseen. (Vilkka 2021, luku 5.)
5.2 Haastattelun toteutus

Haastattelut suoritettiin haastatellen toimeksiantajan yrityksen toimitusjohtajaa seka kahta
henkilostoasiantuntijaa. Haastatteluun valittiin seuraavat henkilot, joilla oli tarvittava
asiantuntemus ja tieto vastata haastattelussa esitettyihin kysymyksiin. Haastattelujen
tarkoituksena oli hankkia tietoa yrityksen rekrytointiprosessista ja sen vaiheista. Lisaksi

haastattelusta haluttiin saada selville yrityksen ongelmakohtia liittyen rekrytointiprosessiin.
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Aineistokeruumenetelmana kaytettiin haastattelua, silla se sopi parhaiten taman
opinnaytetyon tutkimusmetodiksi. Tutkimusmetodiksi valittiin vapaamuotoinen haastattelu,
silla haastattelusta haluttiin saada selville selkeita vastauksia. Lisaksi haastattelusta haluttiin
esittaa tarkentavia kysymyksia tarvittaessa. Haastattelut aanitettiin ja ne litteroitiin heti

jalkeenpain. Haastattelussa esitettiin seuraavat kysymykset:

1. Miten rekrytointiprosessi etenee alusta loppuun?
2. Mita rekrytointihakukanavia kaytetaan? Miten tahan ratkaisuun on paadytty?

3. Miten rekrytointihaastattelu toteutetaan yrityksessa? Onko haastattelu ymparisto aina

sama?
4. Millaiset tekijat vaikuttavat hakijan valintaperustaan?
5. Millaisia ongelmia on esiintynyt rekrytoinnin yhteydessa?

Haastattelut jarjestettiin toukokuussa 2022. Haastatteluista kaksi suoritettiin kasvotusten ja
haastattelut aanitettiin puhelimen aanityssovelluksen kautta. Yksi haastatteluista

jarjestettiin Teams-sovelluksen kautta.
5.3 Haastattelutulokset

Haastattelujen suorittamisen jalkeen ilmeni toimeksiantajan yrityksen rekrytointiprosessin
vaiheet. Tutkimusmenetelman avulla saadut tiedot tiivistettiin yhteen. Sen jalkeen niista

etsittiin yhteisia tekijoita ja saatiin tuloksia, joita pystyttiin nostamaan esille.

Varsinainen rekrytointiprosessi alkaa, kun tyontekija laittaa tyohakemuksen yritykseen.
Tyohakemukseen pyritaan reagoimaan mahdollisimman pian. Rekrytoija valikoi muutamilla
lyhyilla kysymyksilla hakijan soveltavuutta. Jos hakija vaikuttaa soveliaalta, hanet kutsutaan
toimistolle haastateltavaksi. Seuraavassa kuviossa (Kuvio 4) on esitetty yrityksen
rekrytointiprosessin kulku, joka perustuu toimeksiantajan haastattelujen tuloksiin. Kuvio on

luotu, sita varten, etta rekrytointiprosessin palvelupolun kulku nakyisi selvemmin.
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Kuvio 4: Yrityksen rekrytointiprosessin prosessikaavio.

Rekrytointihakukanavina toimii TE-toimiston sivut seka Duunitorin palvelut. Maksullista
markkinointia kohdennetaan sosiaalisen median kanaviin Google-mainonnan avulla. Lisaksi
yrityksessa toimiva markkinointihenkilo, kohdentaa tarkemmin markkinoinnin suuntaa.
Yhteistyota tehdaan myos koulujen kanssa, jossa yritys menee esittaytymaan ja
mainostamaan palvelujaan. Naihin rekrytointikanaviin on paadytty, silla perusteella, etta
niista yritys saa parhaimman nakyvyyden seka se on myos laskettu kustannustehokkaaksi

tavaksi.

Rekrytointihaastattelut pyritaan toteuttamaan toimistolla, mutta on myos erityistilanteita,
jossa rekrytoijaa tarvitaan toiseen maakuntaan. Haastattelut voidaan siis toteuttaa
esimerkiksi kahvilassa, huoltoasemalla tai autossa. Haastattelun aikana rekrytoija kiinnittaa
huomiota haastateltavan asenteeseen. Lisaksi seurataan hakijan eleita. Videohaastatteluja on
jarjestetty, mutta se ei ole niin yleista. Haastateltavaa kuitenkin pyritaan nakemaan

kasvotusten ennen kuin lopullisia paatoksia tehdaan.
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Hakijoiden valintaperustaan vaikuttaa hakijan asenne, henkinen ja fyysinen kunto seka taidot.
Koska tyo on fyysista, haetaan siihen fyysista taakkaa kestavaa henkiloa. Valintaan vaikuttaa
hakijan soveltavuuden ja suosittelijan lisaksi hanen taustansa. Soveltavuuteen vaikuttaa myos
tyohistoria, koulutus ja asuinpaikka. Hakijan asenteella on merkitysta ja monesti

haastattelutilanteesta voi jo tuntea onko hakija se oikea henkilo tyohon.

Rekrytoinnin yhteydessa on esiintynyt ongelmia esimerkiksi tiedonkulussa. Viimeisesta
rekrytoinnista on kulunut aikaa ja mahdolliset muistiinpanot tai muu tarkea osa ovat jaaneet
tekematta. Tama johtaa tiedonkulun pysahtymiseen. Myos rekrytointijarjestelmassa on
havaittu parantamisen varaa, silla jarjestelmassa ei ole automaattista tallennusta, joka voi
johtaa tietojen haviamiseen. Lisaksi hakijoiden suhteen on havaittu ongelmia, silla hakijoita
voi olla vaikea tavoittaa rekrytointiprosessin aikana. Hakija ei valttamatta vastaa niin

sanotusti tuntemattomiin numeroihin, vaikka on jo tehnyt tydhakemuksen.
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Tassa paaluvussa kasitellaan kehitysehdotuksia, jotka muodostuivat haastattelujen ja

tutkimusteorioiden ansiosta. Tutkimusmenetelman kautta loydettiin kehitysehdotuksia

rekrytointiprosessin vaiheista. Kehitysehdotukset ja toimenpiteet ovat Kuviossa 2,

selkeyttaakseen ehdotusten esittamista.

Kehitysehdotukset

Toimenpiteet

Videohaastattelun kaytto

rekrytointihaastattelussa.

Videohaastatteluja kaytettaisiin enemman,

jotta se vahentaisi maantieteelliset rajoitukset.

Tyohakemukset

Videotyohakemukset olisivat kaytossa
hakijoille. Tyohakemuksen loppuun voisi lisata
sellaisen kysymyksen, jossa halutaan tietaa,

miten hakija sai tietaa tyopaikkailmoituksesta.

Hakijoiden kontakti ja yhteydenotto

Hakijoille lahetettaisiin tavoitus ilmoitus, joko
tekstiviestitse tai sahkopostitse. Ilmoituksessa
kerrotaan kuinka pian hakijan pitaisi ottaa
yhteytta rekrytoijaan. Jos ilmoitukseen ei
vastata sen aikavalin jalkeen, hakija muutetaan

ei-aktiiviseksi tyonhakulistalta.

Rekrytointijarjestelman paivittaminen

Hakijan nakokulma: Valitallentamisen
mahdollisuus tyohakemuksen tayttamisen
aikana. Lopuksi hakijoiden tieto tallennetaan
jarjestelmaan, jota hakija voi kayttaa
uudelleen toiseen tyohakemukseen yrityksen

nettisivuilla.

Henkilokunnan nakokulma: Henkilokunnan
koulutus, jossa paastaan paivittamaan
rekrytointijarjestelman toimintoa. Uusi
toiminto voisi olla esimerkiksi valitallennus

muistutus ja tarkistuslistan luominen.

Kuvio 5: Kehitysehdotukset ja toimenpiteet.




Ensimmainen kehitysehdotus on videohaastattelumuotojen hyodyntaminen. Toiseen
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maakuntaan matkustaminen on tyolas prosessi, jota voisi valttaa videohaastattelujen avulla.

Tama kaytanto olisi helpompaa, seka rekrytoijalle etta hakijalle. Videohaastattelu saastaa

aikaa, silla sen voi jarjestaa missa tahansa.

Seuraava kehitysidea on tyohakemuksiin lisattavia vaihtoehtoja. Vaihtoehtoihin kuuluu
esimerkiksi videotyohakemuksenmuoto, jossa voidaan nahda hakijan asennetta paremmin.
Videohakemuksessa voidaan esimerkiksi kysya hakijan vahvuuksista. Toinen vaihtoehto olisi
lisata tyohakemuksen loppuun kysymys siita, miten hakija sai tietaa kyseisesta
tyopaikkailmoituksesta. Hakija voi esimerkiksi valita annetuista vaihtoehdoista sen oikean
hakukanavan, jonka kautta oli kuullut tyopaikkailmoituksesta. Taman kysymyksen avulla
voidaan kartoittaa ja lisaa mainostusta niihin kanaviin, jotka ovat suosittuja hakijoiden

keskuudessa.

Kolmas kehityskohde liittyy hakijoihin. Haastattelun jalkeen hakijoita ei valttamatta voida
tavoittaa, joten siksi kehitysehdotuksena olisi luoda automaattinen muistutus ilmoitus

hakijoille siita, etta rekrytoijaan pitaisi ottaa yhteytta tietyn aikavalin sisalla.

Neljantena oleva kehitysehdotus on tarkoitettu hakijoille seka rekrytoijille. Neljas ehdotus
liittyy rekrytointijarjestelman paivittamiseen. Hakijoiden nakokulmasta
rekrytointijarjestelmaa voi paivittaa esimerkiksi siten, etta siihen luodaan
tallentamisjarjestelmia. Tyohakemuksen tayttamisen aikana voisi tulla automaattisia
valitallennuksia silta varalta, ettei hakijan tiedot havia kesken kaiken. Tyohakemuksen
tayttamisen jalkeen hakijan tiedot voivat jaada halutessaan jarjestelmaan talteen ja sen
kautta hakija voi kayttaa samoja tietoja muissakin tyohakemuksissa. Tallennetuilla tiedoilla
voidaan esimerkiksi automatisoida vastaamista nopeammaksi, niin ettei samoja tietoja
tarvitse tayttaa uudelleen. Hakijalle voidaan myos ehdottaa tyopaikkoja sita mukaan, miten

hakija on valinnut kiinnostuksen kohteet esitetyista aloista.

Henkilokunnalle voisi jarjestaa lisakoulutusta rekrytointijarjestelman paivittamisesta. Uusi
toiminto voisi olla esimerkiksi valitallennus-muistutus, joka vahentaisi tallentamisen
unohtamisen tilanteita. Rekrytointijarjestelmassa voisi myos olla tarkistuslista, joka auttaa
tiedonkulun valittymisessa. Tarkistuslistaa voi kayda lapi rekrytointiprosessin aikana ja siita
voidaan tarkistaa, etta kaikki tiedot ovat kohdillaan ja kaikki tarkea tieto on ylhaalla
seuraavaa henkiloa varten. Nain seuraava henkilo, joka kasittelee rekrytointia tietaa mista

asiasta on kyse ja osaa kasitella puuttuvia osia.
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7 Johtopaatokset

Rekrytointiprosessi alkaa suunnittelulla ja siihen vaikuttaa erilaiset tekijat, kuten hakuvaihe,
haastattelut ja hakijan valintaperusta. (Hyppanen 2013, luku 7). Taman opinnaytetyon
tavoitteena oli laatia toimeksiantajalle kehitysehdotuksia rekrytoimisen prosessiin.
Opinnaytetyo saavutti tavoitteen, silla tyon tuotoksena annettiin toimeksiantajalle

kehitysehdotuksia, joiden avulla rekrytointiprosessia voidaan edistaa.

Kehitysehdotuksia tuli useampi, joita yritys voi halutessaan hyodyntaa tulevaisuudessa.
Kehitysehdotuksia oli esimerkiksi videohaastattelumuodon hyodyntaminen ja
rekrytointijarjestelman parantaminen. Kehitysehdotuksista toimeksiantaja voi ottaa kayttoon
esimerkiksi videotyohakemukset, joiden lopusta loytyisi muun muassa kysymys siita miten

hakija sai tietaa tyopaikasta.

Opinnaytetyohon valittiin laadullinen tutkimus, silla tutkimuksesta haluttiin tuoda esille uusia
nakokulmia ja tietoja valitusta aiheesta. Laadulliseen tutkimukseen valitaan
harkinnanvaraisesti pieni maara tapauksia eli henkiloita, joilla olisi kokemusta rekrytoinnista.
(Puusa & Juuti 2020, luku 4). Tutkimusprosessissa haastateltiin kolmea
henkilostoasiantuntijaa. Haastattelut litteroitiin ja niista etsittiin yhteisia tekijoita liittyen
rekrytointiprosessiin. Haastatteluista saadut tulokset hyodynnettiin luomalla

kehitysehdotuksia toimeksiantajalle.

Viitekehyksen haastavin osuus oli l0ytaa ajankohtaista kirjallisuutta ja sen valikoima oli
niukkaa. Haasteellisena osuutena oli myos kehitysehdotuksien luominen, silla
tutkimushaastattelu toteutettiin pienelle asiantuntijamaaralle. Lisaksi opinnaytetyon
luotettavuutta voidaan kritisoida, silla viitekehyksen sahkoiset teoriaosuudet eivat tulleet

taysin luotettavista lahteista.

Sosiaalisen median hyodyntaminen on tarkeaa rekrytoinnissa. Sosiaalisessa mediassa voidaan
rekrytoida nakyvasti ja tavoittaa potentiaaliset tyonhakijat. (Salli & Takatalo 2014, 31).
Aihetta olisi hyva tutkia tulevaisuudessa lisaa. Jatkotoimenpiteena voisi tehda tutkimusta
myos rekrytointihakijoiden nakokulmasta esimerkiksi mita rekrytointihakukanavia he
kayttavat etsiessaan tyopaikkoja. Jotta olisi voitu ymmartaa rekrytointiprosessin

kokonaisuutta paremmin, olisi ollut hyva paasta kokemaan se yrityksessa paikan paalla.



25

Lahteet
Painetut
Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2001. Tutkimushaastattelu. Helsinki: Yliopistopaino.

Markkanen, M. 2005. Henkiloston hankinta sahkoistyy. Helsinki: WSOY.
Markkanen, M. 2002. Onnistu rekrytoinnissa. Helsinki: WSOY.

Niitamo, P. 2000. Tyohaastattelu, Henkiloarviointi tyohonotossa ja tyouralla. Helsinki: Oy
Edita Ab.

Salli, M. & Takatalo, S. 2014. Loista rekrytoijana. Helsinki: Kamari Oy.

Tuomi, J. & Sarajarvi, S. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Helsinki:
Kustannusosakeyhtio Tammi.

Vaahtio, E. 2005. Rekrytointi menestystekijana. Helsinki: Edita Prima Oy.

Sahkoiset

Duunitori 2022. Kansallinen rekrytointitutkimus 2022. Viitattu 20.4.2022.

https://drive.google.com/file/d/15yPOx5LwQCQBKIFz0ewqohxP9piZgFWO/view

Hyppanen, R. 2013. Esimiesosaaminen - liiketoiminnan menestystekijana. Helsinki: Edita
Publishing Oy. E-kirja. Viitattu 9.4.2022.

https://www.ellibslibrary.com/book/978-951-37-6258-2

Kauppalehti. Nordic JobCentre Oy. Viitattu 23.5.2022.

https://www.kauppalehti.fi/yritykset/yritys/nordic+jobcentre+oy/21485203

NJC 2021. NJC on kestomenestyja. Viitattu 11.5.2022.

https://njc.fi/ajankohtaista/njc-on-kestomenestyja/

NJC 2022b. NJC:n kasvu 2020-2021 on huikea. Viitattu 23.5.2022.

https://njc.fi/ajankohtaista/njcn-kasvu-2020-2021-on-huikea/

NJC 2019. NJC mukana tapahtumissa. Viitattu 23.5.2022.

https://njc.fi/ajankohtaista/njc-mukana-tapahtumissa/

NJC 2020. Rekrytapahtumia tiedossa. Viitattu 23.5.2022.

https://njc.fi/ajankohtaista/rekrytapahtumia-tiedossa/



https://drive.google.com/file/d/15yP0x5LwQCQBKIFz0ewqohxP9piZgFWO/view
https://www.ellibslibrary.com/book/978-951-37-6258-2
https://www.kauppalehti.fi/yritykset/yritys/nordic+jobcentre+oy/21485203
https://njc.fi/ajankohtaista/njc-on-kestomenestyja/
https://njc.fi/ajankohtaista/njcn-kasvu-2020-2021-on-huikea/
https://njc.fi/ajankohtaista/njc-mukana-tapahtumissa/
https://njc.fi/ajankohtaista/rekrytapahtumia-tiedossa/

26

NJC 2022a. Tietoa meista. Viitattu 3.4.2022.

https://njc.fi/tietoa-meista/

Ojasalo, K. Moilanen, T. & Ritalahti J. 2015. Kehittamistyon menetelmat. 3.-4. painos.
Helsinki: Sanoma Pro Oy. E-kirja. Viitattu 13.4.2022.

https://www.ellibslibrary.com/book/978-952-63-2695-5

Profos 2021. Miten toteutan tuloksekkaan rekrytointihaastattelun? Viitattu 16.4.2022.

https://profos.fi/miten-toteutan-tuloksekkaan-rekrytointihaastattelun/

Puusa, A. & Juuti, P. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmat. Helsinki:
Gaudeamus. E-kirja. Viitattu 24.5.2022.

https://www.ellibslibrary.com/book/9789523456167

Recruiteeblog 2021a. 20 recruitment techniques you should be using in 2022. Viitattu
11.4.2022.

https://recruitee.com/articles/recruitment-techniques#12

Recruiteeblog 2021b. Social recruiting: strategies and statistics. Viitattu 11.4.2022.

https://recruitee.com/articles/social-recruiting

Recruiteeblog 2021c. How to master the art of video interviewing. Viitattu 12.4.2022.

https://recruitee.com/articles/video-interviewing

Viitala, R. 2021. Henkilostojohtaminen: Keskeiset kasiteet, teoriat ja trendit. Helsinki: Edita
Publishing Oy. E-kirja. Viitattu 20.4.2022.

https://www.ellibslibrary.com/book/978-951-37-7838-5

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehita. 5., paivitetty painos. Jyvaskyla: PS-kustannus. E-kirja.
Viitattu 24.5.2022.

https://www.ellibslibrary.com/book/9789523701731



https://njc.fi/tietoa-meista/
https://www.ellibslibrary.com/book/978-952-63-2695-5
https://profos.fi/miten-toteutan-tuloksekkaan-rekrytointihaastattelun/
https://www.ellibslibrary.com/book/9789523456167
https://recruitee.com/articles/recruitment-techniques#12
https://recruitee.com/articles/social-recruiting
https://recruitee.com/articles/video-interviewing
https://www.ellibslibrary.com/book/978-951-37-7838-5
https://www.ellibslibrary.com/book/9789523701731

27

Kuviot

Kuvio 1: Rekrytointiprosessin vaiheet. (Hyppanen 2013, lUKU 7.) cccvvniiiiieiiiiiniiiiiiinnnnnns 10
Kuvio 2: Tyonhaku tavat. (Duunitori 2022, 6.) «.eeeueeeierieteeeeineeeeennneeeeeaneeeeeesnneeeeanns 13
Kuvio 3: Rekrytointikanavat. (DUUNitori 2022, 27.) ..ueeeeeetttiieeieeiiinineeeeeeeeeesessesannnnnns 14
Kuvio 4: Yrityksen rekrytointiprosessin prosessikaavio. ........ccoeeeeveiierinieiiiininnernniennnnn. 20
Kuvio 5: Kehitysehdotukset ja toimenpiteet. ....c.vuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeeiiinanas 22
Taulukot

Taulukko 1: SOVEltAVUUSAIVIONNET « vttt ittt eiteeeernteeeeennreeeennnneeennns 16



Liitteet

Liite 1: Haastattelukysymykset

.........................................................................

28



29

Liite 1: Haastattelukysymykset

1. Miten rekrytointiprosessi etenee alusta loppuun?
2. Mita rekrytointihakukanavia kaytetaan? Miten tahan ratkaisuun on paadytty?

3. Miten rekrytointihaastattelu toteutetaan yrityksessa? Onko haastattelu ymparisto aina
sama?

4. Millaiset tekijat vaikuttavat hakijan valintaperustaan?

5. Millaisia ongelmia on esiintynyt rekrytoinnin yhteydessa?



