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Tama opinnaytetyo on toteutettu tutkimustydmuotoisena syksylla 2022 ja sen
tuotoksena on syntynyt kehittamisehdotus RE/MAX Ainoan tamanhetkiselle
rekrytointiprosessille.

OpinnaytetyOssa perehdytaan rekrytointiprosessin maaritelmaan, sen eri
vaiheisiin seka onnistuneen rekrytointiprosessin merkitykseen eri tahojen
nakokulmista. Lisaksi opinnaytetyossa kasitellaan rekrytoinnin tulevaisuutta
seka rekrytointiprosessissa esiintyvia yleisimpia haasteita.

Opinnaytetyon tietoperusta pohjautuu aiheesta l16ytyvaan kirjallisuuteen seka
erilaisiin nettiartikkeleihin.

Tietoperustaa verrataan toimeksiantajan rekrytointiprosessin nykytilaan. Niiden
valisen eron analyysiin perustuen on luotu kehitysehdotus nykyisen prosessin
tehostamiseksi seka onnistuneen rekrytointiprosessin saavuttamiseksi.

Kehitysehdotus pitaa sisallaan esimerkiksi tyopaikkailmoituksen ja onnistuneen
hakijaviestinnan kannalta olennaisia ohjeistuksia seka erilaiset
toimintamalliehdotelmat toimeksiantajan erilaisiin rekrytointitarpeisiin peilaten.

Kehitysehdotuksen avulla toimeksiantajayrityksen on mahdollista kehittda omaa
rekrytointiprosessiaan seka parantaa omaa tyonantajamielikuvaansa.
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This thesis was implemented at fall 2022 as a research study. The outcome
was a development suggestion for RE/MAX Ainoa’s recruitment process.
RE/MAX Ainoa is the commissioner of this thesis.

This thesis orientates to different phases of a recruitment process and gives a
definition for a successful recruitment process. The thesis also considers the
most common challenges in the recruitment process, its significance to different
parties and what the future trends in recruitment might look like.

The knowledge is based on relevant literature and online articles that consider
knowledge from this specific topic.

The commissioner’s current recruitment process has been compared to the
knowledge base and differences that were found are the foundation for the
development suggestion. The objective of this thesis is to intensify company’s
recruitment process and make them achieve a successful one.

The development suggestion includes important guidelines for a good job
announcement and successful applicant communication. It also includes
different operating models for commissioner’s different recruitment needs. This
helps the company to develop their own process and improve their employer
image.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheeksi valikoitui onnistunut rekrytointiprosessi ja
lopputuloksena syntyi kehitysehdotus rekrytointiprosessin parantamiseksi
kiinteistonvalitysliike RE/MAX Ainoalla. Tietoperusta kohdistuu yleisesti ottaen
rekrytointiprosessiin ja sen vaiheisiin, kehitysehdotus sen sijaan on kohdistettu

nimenomaan toimeksiantajayritykselle.

Valitsin kyseisen aiheen, koska se koskettaa itseani suuresti nykyisessa
tydssani henkilostokonsulttina. Rekrytoimme suuria maaria uusia tyontekijoita
eri taustoista ja hyvinkin erilaisiin tyotehtaviin ja tyopaikkoihin. Jokaisessa
rekrytoinnissa on kuitenkin yhtenaisia tekijoita, jotka usein maarittavat
onnistuneen tydnhakuprosessin niin hakijalle kuin rekrytoivalle yrityksellekin.
Voidaan myds todeta, etta jokainen on jossakin vaiheessa tyduraansa ja
elamaansa ollut osana rekrytointiprosessia, joko rekrytoijan tai hakijan tai jopa

molempien roolissa.

Aihe on ajankohtainen ja kiinnostava erityisesti nykypaivana rekrytointiprosessin
muuttuessa yha hakijalahtdisemmaksi ja tydhaastattelun muuttuessa
kyselymuotoisesta haastattelusta vapaamuotoisemmaksi keskusteluksi. Kilpailu
osaavasta tydvoimasta on kova ja yrityksen tulee olla valmis myymaan
tarjoamansa tydpaikka hakijalle seka kehittamaan omaa

tydnantajamielikuvaansa jatkuvasti.

Opinnaytetydssa keskitytaan onnistuneen rekrytointiprosessin maaritelmaan,
sen vaiheisiin seka rekrytoinnin tulevaisuuteen ja yleisimpiin haasteisiin.
Opinnaytetyon tuloksena syntyy kehitysehdotus toimeksiantajan erilaisiin
rekrytointitarpeisiin peilaten. Prosessin kehityskohteet ovat valikoituneet
yrityksen rekrytointiprosessin nykytila-analyysin ja tietopohjan valisiin

eroavaisuuksiin.

Tietoperusta pohjautuu rekrytointia kasittelevaan kirjallisuuteen seka
ajankohtaisiin nettiartikkeleihin. Nykytila-analyysi on toteutettu keskustelemalla

toimeksiantajayrityksen kanssa.
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2 Onnistunut rekrytointiprosessi

2.1 Rekrytointiprosessin maaritelma ja vaiheet

Rekrytointi voidaan maaritella tiedon hankkimisena, kasittelyna ja lopulta
paatoksentekona. Mikko Markkasen (2002) mukaan rekrytointiprosessin
keskeiset vaiheet voi jakaa seuraavasti: toimenkuvan maarittaminen,
henkildston hankinta, arviointi seka valintapaatoksen teko. Liikkeenjohdon
nakokulmasta rekrytointiprosessi jaetaan kolmeen paavaiheeseen: tydtehtavan
analyysi, avoimesta tydpaikasta tiedottaminen seka tyontekijan valinta. (Vaahtio
2005, 31).

Minna Salli & Sini Takatalo (2014, 10) jakavat rekrytointiprosessin alla olevan

taulukon mukaisesti 8 eri osa-alueeseen ja tyovaiheeseen.

Prosessin aika-
tauluttaminen,

sisdisten ja Rekrytointi- Hakukanavien limoituksen
ulkoisten kriteerien valinta laadinta ja
rekrytointi- mddrittely julkaisu

kumppanien
valjastaminen

Esikarsinta Haastattelut Soveltuvuus- Rekrytointi-
arviointi paatos

VIESTINTA HAKIJOIDEN SUUNTAAN KOKO
PROSESSIN AJAN - TIIVIISTI JA ARVOSTAVASTI

Kuva 1. Rekrytointiprosessin 8 eri vaihetta. (Salli & Takatalo 2014, 10.)

Markkanen (2002, 9) toteaa kirjassaan, etta rekrytointia voidaan myos ajatella
projektina. Projektille tyypillista on kaynnistya tarpeesta ja paatya ratkaisuun,

tassa nimenomaisessa tapauksessa valintaan rekrytoitavasta henkilosta.
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Projektissa tarkeaa on suunnitella ja aikatauluttaa se hyvin, seka pitaa projektin
kannalta tarkeat osapuolet ajan tasalla erityisesti, jos projektin aikana naihin
tulee muutoksia. Myds kannattavuus on projekteissa tarkeassa osassa, aivan

kuten rekrytointiprosessissakin.

Kalevan Median (2017) mukaan rekrytointiprosessi voidaan jakaa

pintapuolisesti kahdeksaan vaiheeseen:

Avoimen paikan toimenkuvan ja vastuualueiden maarittaminen
Henkildprofiilin maarittely

Rekrytoinnin aikatauluttaminen

TyOpaikkailmoituksen laadinta ja kanavien valinta
Tyo6paikkatiedusteluihin vastaaminen

Hakemusten karsinta

Haastattelut

© N o g bk~ 0N =

Rekrytoinnin paattaminen ja ilmoittaminen ei-valituille

Calmen HR-palvelut (@salmekortelainen 2019) puolestaan jakaa sivuillaan
"Viisi askelta onnistuneeseen rekrytointiprosessiin”. Nama ovat tarve- ja
osaamismaarittely, aikajanan ja tarpeen suunnittelu, hallittu prosessin
hoitaminen, haastattelu ja esimiehen rooli seka rekrytointiprosessin jalkihoito.
Naita yhdistelemalla on helpompi analysoida mitka asiat muodostavat

rekrytoinnin ja mitka osa-alueet kannattaa prosessissa erityisesti huomioida.

Rekrytointitarpeen seka -kriteerien maarittely

Kun puhutaan rekrytointiprosessista, ensimmainen ja yksi tarkeimmista asioista
on huolellinen suunnittelu. On tarkeaa miettia, millaista paikkaa ollaan
tayttamassa seka millainen persoona sopii jo olemassa olevaan tyoyhteisdon.
Myos avoimen tyotehtavan mahdolliset haasteet ja ongelmakohdat on tarkeaa
avata etukateen. Mita paremmin tydnhakuprosessi suunnitellaan etukateen, sita

parempi on useimmiten myods lopputulos.
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Rekrytointi [ahtee aina liikkeelle tarpeesta. Tarve voi johtua henkildston tai
yrityksen toimintamallien muutoksista esimerkiksi toiminnan laajentuessa.
Alkuvaiheen suunnittelussa tarkeaa on miettia nimenomaan yrityksen
resurssointia tulevaisuutta ajatellen: mita tyotehtavia on taytettavina ja miten
toimintaa voitaisiin samalla tehostaa. On maariteltava tyon vastuualue ja
samalla mietittava myos muiden yrityksessa tyoskentelevien toimenkuvia.
Erityisen tarkeaa suunnittelu on silloin, kun kyseessa on uusi toimenkuva.
(Markkanen 2002, 12—-15.) On my0s hyva muistaa, etta rekrytoinnin tarkoitus ei
ole paikata aukkoja, vaan laajentaa omia resursseja. Myoskaan kaikkien ei
tarvitse osata kaikkea, vaan yrityksen sisaisia puutteita tulisi miettia ja keskittya

l6ytamaan taydentavia ratkaisuja. (Vaahtio 2005, 29, 71.)

Toimenkuvaa maaritettdessa on hyva samalla maarittda myos hakijalta
odotettavat kriteerit. Tama on tarkeaa tehda yrityksessa esimerkiksi esimiehen
ja rekrytoinnista vastaavan henkilon kanssa, jotta jokainen tietaa mita etsitaan.
Hakijaa koskevat kriteerit kannattaa my0s kirjata ylos, jotta niihin on helppo
palata mydhemmin rekrytointiprosessin aikana. (Vaahtio 2005, 71-73.)
Kriteereita on niin ammatilliseen osaamiseen, kuin hakijan persoonaan liittyen
(Markkanen 1999, 17).

Hakijan kriteerien lisdksi osaamisvaatimukset on tarkeaa miettia etukateen.
Mika on minimitaso, jolla hakemukset otetaan esimerkiksi "ehka” -pinoon ja
mika taas olisi optimi koulutus- tai osaamistausta hakijalle? Lisaksi on hyva
miettia millainen persoona tydyhteisdon soveltuisi parhaiten. Tama on kuitenkin
asia, jota ei kannata lukita liikaa, silla ihmisen persoonallisuuksia on hankala
arvioida liian yksityiskohtaisella tasolla. (Vaahtio 2005, 71-73.)
Onnistuneimman lopputuloksen saa myds ottamalla uuden tyéntekijan tulevan

esimiehen mukaan rekrytointiprosessiin (Salmela 2019).

Mikali rekrytointitarve johtuu nimenomaan henkiloston sisalla tapahtuvasta
muutoksesta, on hyva keskustella lahtevan tyontekijan kanssa, mikali tama on
mahdollista. Tallin yritys saa arvokasta tietoa taytettavan toimenkuvan
tydnkuvan laajuudesta, ongelmista ja mahdollisesti myos kehitysideoita.

(Osterberg 2015, 92.) On kuitenkin tarkeda muistaa, ettei yrityksen tule etsia
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samanlaista tyontekijaa samanlaiseen toimenkuvaan, vaan nimenomaan

mietittava tulevaisuuden resurssointia ja yrityksen kehitysta (Vaahtio 2005, 71).

Rekrytointiprosessin kdynnistyessa on hyva myos miettia, onko tehtava
mahdollista tayttaa sisaisella siirrolla organisaation sisalta (Markkanen 2002,
17-18). Erityisesti isommissa yrityksissa tama on usein kaytannollisin ja

tehokkain tapa rekrytointitarpeen tayttamiseksi.

Useissa yrityksissa rekrytointi hoidetaan joko ulkoistetusti tai omalla HR-
osastolla, jolloin jotkin toivotuista ominaisuuksista tydnhakijassa voivat jaada
epaselviksi ja tehtavaan sopivin tyontekija saattaa jadda huomaamatta. Kun
esimies otetaan mukaan, saadaan myds tyotehtava profiloitua, eli maariteltya
mitka ovat hakijan tarkeimmat ominaisuudet ja millaista kokemusta hanen
odotetaan omaavan. Esimiehella on paras tilannekuva tiimin tamanhetkisesta
osaamisesta ja han osaa arvioida, millainen tydntekija taydentaisi timia
parhaiten (Salmela 2019).

Rekrytointiprosessin aikataulutus ja resurssointi

Yksi rekrytointiprosessin suunnitteluvaiheen kulmakivista on aikataulutus.
Suunnittelun ja aikataulutuksen tavoitteena on I16ytaa paras mahdollinen tekija
tyolle, mahdollisimman nopeasti ja kustannustehokkaasti. Vaihtoehtoina
rekrytoinnille on palkata tekija talon sisalta tai palkata uutta osaamista

ulkopuolelta. (Maentaus 2020.)

Salli ja Takatalo (2014, 11) ovat tehneet suunnitelman, jonka pohjalta on helppo
alkaa aikatauluttamaan omaa rekrytointiprosessia. Alla olevassa kuvassa on
eroteltu prosessi vaiheittain seka arvioitu niihin keskimaarin kuluva aika. Taman
perusteella voidaan paatella, etta rekrytointiprosessin alusta eli suunnittelusta
rekrytointiprosessin paatokseen eli valintaan kuluu aikaa keskimaarin
kahdeksan viikkoa. Toki kyseinen maara on vain arvio, joka varmasti tulee
muuttumaan riippuen rekrytoitavasta toimenkuvasta seka tietysti projektin

etenemisesta.
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Vko 1 Vko 2-3 Vko 3-4 Vko 4-5

Valmistelu- Hakuaika Hakemusten Esikarsinta
tyot ldpikdynti

Vko 5-6 Vko 6-1 Vko 8

Haastattelut Soveltuvuus- Rekrytointi-
arvioinnit padatokset

Kuva 2. Rekrytointiprosessin aikataulu. (Salli & Takatalo 2014, 11.)

Projektin lapivetoaikataulun lisaksi tulee miettia mihin aikaan vuodesta
rekrytointiprosessi kannattaa aloittaa. Tyypillisia ajankohtia ovat syksy ja kevat,
jolloin tyépaikanvaihtajat ovat usein aktiivisimmillaan (Markkanen 2002, 24).

Usein sanotaan, etta aika on rahaa, mutta rekrytointiprosessi on myos muista
syista suhteellisen kallis projekti. Erityisen kalliiksi se tulee, mikali prosessi
paattyykin virherekrytointiin. On tarkeaa suunnitella rekrytointiprosessi
jarkevasti seka kustannustehokkaasti. Yksi osa tata on resurssien
jarjestaminen. On hyva miettia etukateen, kenella yrityksesta on aikaa hoitaa
rekrytointia ja kenen osallistuminen on olennaista. Kun prosessissa on sopiva
maara oikeita henkiloita, voidaan rekrytointipaatokseen luottaa ja se on samalla
kustannustehokas ja laadukas. Myo6s perehdytyksen osalta kannattaa miettia
rekrytoinnin ajoitus hyvissa ajoin, jotta mahdollinen edeltaja ehtii perehdyttaa
uuden tyontekijan kyseiseen toimenkuvaan. (Salli & Takatalo 2014, 13—-14.)

Tyopaikkailmoitus
Myos houkuttelevan tyopaikkailmoituksen luominen on tarkea osa prosessia.
lImoituksen tulee olla selka ja ytimekas, mutta kuitenkin riittdvan informatiivinen,

jotta saadut tydhakemukset osuvat mahdollisimman hyvin haettuun tehtavaan ja

profiiliin. Nain valtytaan ylimaaraiselta tydta hakemuksia lapikdydessa. Koska
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kilpailu osaavasta tyovoimasta useilla aloilla on kovaa, on ilmoituksen hyva olla
persoonallinen ja kuvata myos yrityksen arvoja. Tyopaikkailmoituksella
myydaan yritysta potentiaalisille hakijoille. (Osterberg 2015, 96.) Selkealla
ilmoituksella voidaan myos viestia hakijoille, ettad toimenkuva on hyvin

suunniteltu ennen rekrytointiprosessin aloittamista (Markkanen 1999, 53).

Tyopaikkailmoitusta kirjoittaessa on tarkeaa pitaa kirkkaasti mielessa, kenelle
se on suunnattu. Suunnitelmavaiheessa, taytettavaa toimenkuvaa mietittaessa,
on hyva myos paattaa kohderyhmat, joista tehtavaan soveltuvia henkiloita
todennakoisimmin |oytyisi ja kohdentaa myos ilmoitus samalle kohderyhmalle
(Markkanen 2002, 18-21). Samalla on oleellista paattaa kanavat, joilla
tyopaikkailmoitus julkaistaan. Erilaisia kanavia ovat mm. yrityksen omat
verkkosivut seka sisaiset viestintakanavat, rekrytointi- ja sanomalehdet,
palveluntarjoajien verkkosivut, suorahakusivustot, tydvoimatoimistot,
rekrytointimessut, koulujen sivustot ja tapahtumat seka tietysti sosiaalisen
median kanavat. (Osterberg 2015, 94-95). Naita ovat esimerkiksi LinkedIn,
Facebook, Instagram, YouTube, Twitter ja TikTok. Julkaisukanavia valitessa
tarkeinta on huomioida aiemmin valikoitu kohderyhma. Esimerkiksi
pikaruokaketjun tyopaikkailmoitukseen vieva mainos kannattaa julkaista nuorille
ja opiskelijoille tutulla alustalla ja vaativamman tehtavan suorahakua tehtaessa

esimerkiksi LinkedIn on hyva kanava.

Lisaksi tulee miettia, millaista tydnantajakuvaa ja tietoa yrityksesta halutaan
valittda hakijoille ja minkalainen hakemus hakijoilta toivotaan (Osterberg 2015,
96-98). On tarkeaa muistaa, etta tyopaikkailmoituksia lukevat myds yrityksesta

kiinnostuneet ihnmiset, jotka eivat ole juuri nyt tydbnhaussa (Vaahtio 2005, 129).

Hakijalta odotettavat kriteerit tulee kertoa realistisesti tyopaikkailmoituksesta.
Nain valtytaan vaaranlaisilta hakijoilta ja mahdollisesti houkutellaan
oikeanlaisia. Esimerkiksi toivottu tai eduksi katsottava koulutustausta seka
tyokokemus on hyva kertoa ilmoituksessa. Vaikka tyo ei sinallaan vaatisi
aiempaa kokemusta tai koulutusta, kannattaa miettia miten asian potentiaalisille
hakijoille iimaisee. Hakijat arvostavat omaa taustaansa seka itseaan, eivatka

todennakoisesti hae tyopaikkaa, jossa ei odoteta tai vaadita heilta juuri mitaan.
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On myds tarkeaa muistaa olla rehellinen yrityksesta annettavasta
informaatiosta. Vaikka toimenkuvan kiillottamisen voisi kuvitella tuovan
osaavampaa tydvoimaa ja parempia hakijoita, se on todellisuudessa suuri syy
virherekrytoinneille, jotka puolestaan ovat resurssien kallista haaskausta,

eivatka lopulta palvele kumpaakaan osapuolta. (Vaahtio 2005, 129-131).

Hyvassa tydpaikkailmoituksessa otetaan huomioon myods taytettavan
toimenkuvan mukautuminen rekrytoitavaan henkiloon: "Kun ehdokas tayttaa
tietyt kriteerit, voidaan tehtavan painopistetta suunnata hanen
erityisosaamisensa mukaisesti tai ainakin erityistaidot huomioiden” (Markkanen
2002, 14-15).

Tyopaikkailmoituksesta tulee myds selvita selkeasti hakuaika, joka
suunnitellaan jo rekrytointiprosessia aikataulutettaessa (Osterberg 2015, 97—
98). limoitusten ollessa lahtdkohtaisesti aina tiiviita, on ilmoituksen yhteydessa
tarkeaa kertoa mista, miten ja mina ajankohtina hakija voi selvittaa lisatietoja
kyseista rekrytointia tai toimenkuvaa koskien. Tyypillista on laittaa rekrytointia
hoitavan henkilon tai rekrytoivan esimiehen yhteystiedot. Usein puhelinnumeron
yhteyteen lisataan myos soittoajat, jolloin rekrytoijan on helppo varata aikaa
mahdollisiin lisatiedusteluihin. (Markkanen 2002, 11, 28).

Yksi tarkea asia on tehda hakeminen potentiaalisille hakijoille helpoksi.
Erityisesti nykypaivana voi jopa miettia, riittaisiké esimerkiksi LinkedIn profiilin
linkki hakijalta cv:n sijaan. Tyopaikkailmoituksesta on tarkeaa ilmeta missa
muodossa hakemukset halutaan seka minne ne voi jattaa, esimerkiksi linkki
suoraan hakemuslomakkeeseen. (Salli & Takatalo 2014, 28-30.) Nykyisin
kaytdssa ovat myds esimerkiksi Chattibotit, joiden kautta hakemuksen

jattdminen on nopeaa ja onnistuu vaikka alypuhelimella.

Alla olevasta kuvasta nakyy selkeasti kuusi tarkeinta asiaa, jotka hyvassa
tydpaikkailmoituksessa tulee huomioida. Nama Sallin & Takatalon (2014, 15)

esiin tuomat kriteerit patevat yleisella tasolla lahes kaikkiin tyopaikkailmoituksiin.
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Hyva
tydpaikkailmoitus Ytimekés ja selked
- markkinoi typaikka

& «

Ala kuormita hakijaa - :
tee hakeminen helpoksi Laadi su:;i:::gohjnlnen
ja houkuttelevaksi
Anna selkedt toiminta- Valitse oikea(t)
ohjeet hakijalle ilmoituskanava(t)
Hyédynna

visuaalisuus

Kuva 3. Vinkit hyvaan tydpaikkailmoitukseen. (Salli & Takatalo 2014, 25.)

Hakemusten kasittely ja hakijoiden lisatiedustelut

IImoituksessa ilmoitettua hakuaikaa on tarkea noudattaa, mutta mikali
hakemuksia tiettyyn tehtavaan tulee paljon, on niiden lapikaynti hyva aloittaa jo

hakuaikana.

Hakijoille ilmoitettuna ajankohtana on tarkeaa olla saatavilla mahdollisia
lisakysymyksia varten. On helppo ajatella, etta lisatiedustelut palvelevat
ainoastaan hakijaa, jolla on avonaisia kysymyksia rekrytointia koskien. Tama ei
kuitenkaan pida paikkaansa. Erityisesti puhelimitse kdydyn keskustelun pohjalta
myo0s rekrytoija saa halutessaan ensivaikutelman lisaksi tarkeita tietoja
potentiaaliselta hakijalta ja pystyy motivoimaan ja rohkaisemaan hakijaa

eteenpain prosessissa (Markkanen 2002, 30-33).

Haastatteluvaihe — onnistunut tyohaastattelu
Markkanen maarittelee haastattelun pelina, jossa seka tyonhakijalla etta
haastattelijalla on oma pyrkimyksensa (Markkanen 2002, 53).

Haastattelutekniikoita on monia, mutta kaikissa yhteista on tavoite selvittaa
hakijoiden soveltuvuus tiettyyn toimenkuvaan ja tydyhteis6on (Markkanen 2002,

80). Haastattelu voi olla esimerkiksi strukturoitu, jolloin haastattelijalla on
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kysymyspatteristo haastattelun pohjana, tai vapaampi ja avoimempi
aihealueittain eteneva haastattelu, joka on enemmankin keskustelu kuin

perinteinen tydhaastattelu (Osterberg 2015, 102.)

Haastattelussa selvitettavat asiat voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen:
ammatilliseen osaamiseen ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin. Vaikka
haastattelukysymykset pysyisivatkin haastattelusta toiseen samoina, itse
prosessi eroaa keskustelun kulun seka haastateltavan vastausten perusteella.
Kysymykset ovat tarkea valita niin, etta niiden tarkoitus on perusteltavissa.
Osaava haastattelija on suunnitellut haastattelurungon sopivaksi, mutta on
valmis muokkaamaan sita haastattelutilanteen aikana tarpeen vaatiessa.
(Markkanen 2002, 55-56, 80—81).

Haastattelussa olisi hyva selvittaa hakijalta ainakin seuraavat asiat:
koulutustausta ja tulevaisuuden opintosuunnitelmat, aiempi tydkokemus ja omat
mieltymykset erilaisiin tyotehtaviin, tydmotivaatio, kiinnostus ja ajatukset
haettavaa tehtavaa kohtaan, ryhmatyo6taidot, paineensietokyky, nykytilanne
seka hakijan oma nakemys omista vahvuuksistaan ja kehityskohteistaan.
Lisaksi tehtavasti riippuen on hyva selvittaa esimerkiksi johtaja- ja
esimieskokemusta ja kaytettavyyksia esimerkiksi vuorotydssa. Haastattelun
aikana on usein myos luonnollista tiedustella hakijan tydnhaun tilaa: onko
hanelld muita tydnhakuja kdynnissé ja missa vaiheessa ne ovat. (Osterberg
2015, 103-106.)

Koska haastattelun jalkeen tehtava paatos kumpuaa yleensa vain haastattelijan
nakokulmasta ja perustuu lahtokohtaisesti hyvin lyhyeen aikaan, on hyva ottaa
huomioon hakijan suosittelijat. Esimerkiksi esimiestehtaviin haettaessa
suosittelijoita voi toivoa olevan useampiakin per hakija, jotta saadaan
realistisempi kasitys siita, miten hakija on aiemmassa tydssaan suoriutunut.
Myos tahan nakokulmaan on syyta suhtautua hieman kriittisesti ja ottaa
huomioon suosittelijan seka hakijan valinen aiempi suhde.
Referenssihaastattelu eli suosittelijan haastattelu on yleensa viimeinen

varmistus hakijan soveltuvuutta arvioidessa. (Osterberg 2015, 108—109.)
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Haastattelijan on tarkea pyrkia luomaan haastattelutilanteesta rento ja avoin,
mutta samalla pidettava se riittavan asiallisena. Haastattelijalla on viimekadessa
vastuu ja velvollisuus vieda haastattelutilannetta eteenpain. Kuitenkin
ohjaamistakin tarkeampaa on se, etta haastateltava olisi aanessa enemman.
Yleisena ohjeena hyva maara olisi, ettd haastattelija puhuisi 30 % ja
haastateltava 70 % kaytettavasta ajasta. (Markkanen 2002, 86-87.)

Haastattelukierrokset, erityisesti ensimmainen, on mahdollista ulkoistaa
esimerkiksi henkilostopalveluyritykselle. Tallaisissa tilanteissa voidaan
esimerkiksi alkupaan haastattelut tehda ulkoistetusti ja jatkohaastattelut joko
itsendisesti esimiehen toimesta tai yhdessa ulkoistetun henkildéstokonsultin
kanssa. Kun haastattelun vetovastuu siirtyy konsultille, jaa rekrytoivalle
esimiehelle enemman aikaa keskittya haastateltavaan ja hanen nakemyksiinsa,

seka tarkentavien kysymysten esittamiseen. (Osterberg 2015, 101).

Hakijoiden karsinta

Rekrytointiprosessissa haastattelukierroksia voi olla useampia ja kuten

aiemminkin on todettu, hakijoita karsitaan pitkin prosessia.

Alkuvaiheen karsintaa helpottaa selkeasti maaritellyt kriteerit. Esimerkiksi
koulutustaustan tai tydkokemuksen perusteella on helppo tehda alkukarsinnat,
kunhan hakemukseen on liitetty esimerkiksi tydnhakijan cv eli ansioluettelo.
Osterbergin mukaan hakijat voi jakaa esimerkiksi kolmeen kategoriaan:
Haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti potentiaaliset haastateltavat ja suoraan
hylattavat hakijat. (Osterberg 2015, 97-98). Yksi tapa on my®6s jarjestaa eli ns.
tahdittaa hakijat seuraavien kategorioiden mukaan: 1 = ei tayta kriteereja, 2 =
tayttaa kriteerit puutteellisesti, 3 = tayttaa kriteerit seka 4 = tayttaa kriteerit
erinomaisesti (Salli & Takatalo 2014, 16). Alkuvaiheessa on myds hyva
kiinnittaa huomiota hakemuksen laatuun seka tyohistorian mahdollisiin
aukkoihin (Salli & Takatalo 2014, 49.)

Esikarsintamenetelmia on paljon erilaisia ja niita voi myos kehittaa itselleen

sopiviksi tai kehittaa uusia. Paasaantoja ovat, etta valitun
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esikarsintamenetelman tulee mitata etukateen maariteltyja kriteereita seka olla
selkea ja motivoiva hakijalle, jotta tama ymmartaa miksi kyseinen karsinta
tehdaan ja mihin silla pyritdan. (Salli & Takatalo 2014, 51.)

Alkuvaiheessa kannattaa hyodyntaa esimerkiksi esittelyvideoita,
ennakkotehtavia tai nopeita puhelinhaastatteluita. Myos ryhmahaastatteluiden
avulla sdastetdan aikaa ja voidaan arvioida hakijoiden tiimitydskentelytaitoja.
Naiden avulla hakijoita on helpompi arvioida ja karsia erityisesti, jos hakijoita on
paljon. (Salli & Takatalo 2014, 50-51.)

Yksi karsinnassa ja soveltavuutta arvioitaessa kaytetty metodi on henkilo- tai
soveltuvuusarviointi, jonka toteuttamiseen kaytetaan usein asiantuntijaa joko
yrityksen sisalta tai ulkopuolisesta organisaatiosta. Henkiloarvioita kaytetaan
useimmiten silloin, kun jaljella olevat ehdokkaat ovat tasavahvoja tai
vaihtoehtoisesti kukaan ei tunnu taysin sopivalta haettuun toimenkuvaan
(Markkanen 2002, 97). Mikali soveltuvuusarviota halutaan kayttaa
rekrytointiprosessissa, kannattaa se huomioida myds budjettisuunnitelmassa ja
miettia, kuinka monelle hakijalle se on kannattavaa tehda ja missa vaiheessa
prosessia. Lisaksi kannattaa pohtia onko se todella tehtavan tayttamisen
kannalta olennainen ja huolehtia, etta sen tekee asiaan erikoistunut
ammattilainen. (Vaahtio 2005, 161.)

Vaikka rekrytointiprosessin eri vaiheissa suoritettavaan karsintaan tietysti
vaikuttavat edella mainitut asiat, kuten hakijan persoona ja osaaminen, valinnan
viimeistelee usein molemmin puolinen "hyva tyyppi” -tunne. Tallaisessa
tilanteessa hakijan seka haastateltavan henkilokemiat kohtaavat ja molemmat
kokevat tekevansa oikean valinnan niin tyopaikan kuin tyontekijan osalta.
(Markkanen 1999, 33.)

Rekrytointiprosessin paatos
Rekrytointiprosessin luonnollisin paatdés on useimmiten valinta jaljella olevien

kandidaattien joukosta. On hyvien tapojen mukaista seka samalla jarkevaa

iimoittaa ensimmaisena valitulle hakijalle. Mikali han esimerkiksi kieltaytyisi
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saatuaan sittenkin itselleen sopivamman paikan, on yrityksella mahdollisuus

valita joku toinen jaljella olevista hakijoista. (Vaahtio 2005, 191.)

Kun valitulle henkildlle on ilmoitettu ja han on ottanut paikan vastaan,
iimoitetaan ei-valituksi tulleille tydnhakijoille. Yleisesti ottaen yrityksilla on tassa
haasteita ja ainoastaan osa onnistuu ilmoittamaan hyvan tavan mukaisesti
jokaiselle hakemuksen jattaneelle, miten prosessi hanen kohdallaan eteni.
Hylkaysviestin saapuessa usein hakija saattaa soittaa rekrytoinnista vastaavalle
henkildlle ja pyytaa syyta hylatyksi tulemiselleen. Vaahtion (2005, 192-193)
mukaan nailla on suuri merkitys erityisesti yrityksen imagon kannalta. On hyva
kertoa hakijalle hanen vahvuuksistaan seka niista seikoista, jotka ehka eivat
riittdneet tai jaivat puuttumaan. Yksi hyva tapa on kerrata tyopaikkailmoituksen
kriteerit ja kertoa ehka mihin asioihin valintaa tehdessa keskityttiin erityisesti.
(Vaahtio 2005, 192—-193).

2.2 Hyva rekrytointiprosessi

Aiemmissa luvuissa kaytiin lapi rekrytointiprosessille olennaisia vaiheita ja
tarkeita asioita onnistuneen rekrytoinnin taustalta. Hyvassa
rekrytointiprosessissa on muutamia asioita, mm. lainsaadantoon ja tasa-
arvolakiin liittyvia seikkoja, jotka jo itsessaan auttavat hyvan rekrytointiprosessin

maarittamisessa.

Hyvan rekrytoinnin perustana on lupauksista kiinni pitaminen. Mikali esimerkiksi
tyopaikkailmoituksessa on ilmoitettu ajankohdat lisatietojen kysymiseksi tai
kerrottu hakuajasta, on tasta tarkeaa pitaa kiinni. Myds lupaukset
yhteydenotoista tietyissa rekrytointivaiheissa tulee toteuttaa mahdollisuuksien
mukaan ja myos tydnhakijalle syntyy heti alkuun luottamus kyseista yritysta
kohtaan. Nama seikat on hyva huomioida rekrytointiprosessia aikatauluttaessa.
Hyvaan rekrytointiprosessiin kuuluu myos viestinta rekrytointiprosessin
vaiheista, silla jokainen, joka on kayttanyt aikaansa tyohakemuksen
kirjoittamiseen, ansaitsee myods tiedon vahintaankin prosessin paattymisesta

(Osterberg 2015, 97-99). Myds muita tarkeinta viestinnan hetkid ovat mm. viesti
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hakemuksen vastaanottamisesta, haastattelukutsu seka viestinta prosessin
etenemisvaiheista ja aikataulutuksesta haastattelun jalkeen (Salli & Takatalo
2014, 13).

Rekrytointia ohjaavat my0s erilaiset lainsaadannot. Naita ovat mm.
tyosopimuslaki, tasa-arvolaki, henkilotietolaki seka laki yksityisyyden suojasta
tydelamassa. Viimeisena mainittu rajoittaa esimerkiksi soveltuvuusarviointeja
tehtdessa ja tydnhakijalla on oikeus saada naista kirjatut tietonsa itselleen.
Tasa-arvolaki taas puolestaan pyrkii mm. parantamaan naisten asemaa
tyoelamassa ja mahdollistamaan saman aseman tyonhakuprosessissa ja
uramahdollisuuksissa molemmille sukupuolille. Lisaksi yrityksella saattaa olla
velvollisuus tarjota ty6ta jo tydsuhteessa oleville ennen rekrytointiprosessin
julkistamista. (Osterberg 2015, 99-101).

Myés tyohaastatteluun liittyy tarkeita asioita, joita jokaisen rekrytoijan tulee
valttda hyvan rekrytointiprosessin saavuttamiseksi. Haastattelussa esitettyjen
kysymysten tulee olla olennaisia haettavan tehtavan kannalta ja niiden tulisi olla
kysyttavissa kaikilta, sukupuoleen tai ikaan katsomatta. Nain valtetaan
kysymysten syrjivyys. Muun muassa perhesuhteista tai paihteiden kaytosta ei
voi kysya, ellei tyotehtdvassa ole tallaista kriteeria. Esimerkkina voisi olla tyo,
johon liittyy paljon matkustamista. Mydskaan yksityiskohtaisia kysymyksia
terveydentilasta ei tule kysya, elleivat ne liity merkittavasti tehtavaan. Toisaalta
yleisesti hakijan terveydentilaa on hyvaksyttya kysya. (Salli & Takatalo 2014,
103-104.)

Miten rekrytoinnin onnistuneisuutta voidaan arvioida?

Onnistumista voidaan mitata esimerkiksi saatujen tydhakemusten maaralla
seka laadulla, tydnantajamielikuvan muutoksilla seka rekrytoitavilta henkil6ilta
saatavilla palautteilla. Lisaksi tietysti itse valitun hakijan onnistuminen

tehtdvassaan kertoo rekrytoinnin onnistumisesta. (Osterberg 2015, 109).

Rekrytoinnin onnistumisen mittaaminen on hidasta, silld sen onnistuneisuus

nahdaan usein vasta kuukausien tai jopa vuosien jalkeen valinnasta. Toisaalta
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tyontekijan tydssaan onnistumisen seuranta on aktiivisinta heti tydsuhteen
alkuvaiheessa, usein jopa heti perehdytyksen aikana. Tyontekija saattaa olla
taysin erilainen kuin rekrytointiprosessin aikana muodostunut kasitys hanesta
on, tai vaihtoehtoisesti tydnkuva ei tyontekijan nakokulmasta vastaa hanen
odotuksiaan. Molempien tilanteiden vuoksi onkin hyva, etta useimmiten
tyosuhteissa kaytdssa on koeaika, jonka aikana molemmilla on mahdollisuus

purkaa tydsuhde nopeallakin aikataululla. (Markkanen 2002, 103—104).

2.3 Rekrytointiprosessin haasteet

Rekrytointiprosessin onnistuminen edellyttda suunnitelmallisuutta seka
suunnitelmissa pysymista. Mitd paremmin tarve on todellisuudessa maaritelty,
sitd suurempi mahdollisuus on saavuttaa haluttu tavoite. Suurimpia
onnistumisen esteita rekrytointiprosessissa ovat huonosti maaritelty tarve ja
toimenkuva, jolloin pahimmassa tapauksessa rekrytoidun henkilon oletukset

uudesta tydpaikastaan eroavat totuudesta liikaa. (Osterberg 2015, 109).

Yksi haaste onnistuneessa rekrytointiprosessissa on sopivan tyontekijan
I6ytaminen tehtavaan. Osaajista on pulaa, vaatimukset muuttuvat jatkuvasti ja

rekrytointikilpailu ammattilaisista on kovassa kasvussa. (Maentaus 2020.)

Tietyn tyyppisista, rekrytointiprosessissa esiintyvista haasteista voidaan kayttaa
nimitysta rekrytointiongelma. Eeva-Leena Vaahtio (2005, 48) maarittelee sen
seuraavasti: "Rekrytointiongelmasta on kyse, kun tyopaikkaa ei saada taytetyksi
alalle tyypillisessa, kohtuullisessa ajassa”. Rekrytointiongelma perustuu
enemman tunteeseen tilanteesta kuin faktaan, eika ota kantaa esimerkiksi
tyonhaun laajuuteen ja laatuun. Tyovoimapulasta puolestaan voidaan Vaahtion
(2005, 49) mukaan puhua silloin, kun aktiivinen ja laaja-alainen tyontekijoiden

haku ei tuota tulosta rekrytointiprosessissa.

Virherekrytoinnista yritykselle aiheutuneet kulut voivat olla merkittavat. K2
Searchin mukaan viisi yleisinta virherekrytoinnin riskia ovat tyon vaatimusten ja
osaamisen kohtaamattomuus, kulttuurien kohtaamattomuus, odotusten ja

todellisuuden eroavuus, potentiaalin tukematta jattaminen seka
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ehdokaskokemukseen panostamisen unohtaminen. Yleisimmat syyt virheiden
syntyyn ovat kiire, paine seka lilan myohaan aloitettu rekrytointiprosessi. Nama
voidaan estaa esimerkiksi ulkoistamalla rekrytointi ammattilaiselle. (K2 Search
2019.) Yrityksen tuleekin miettia, onko kannattavampaa kouluttaa oman tiimin

osaamista ajan tasalle, vai palkata rekrytoinnin ammattilainen asialle.

Rekrytointitiimi puolestaan vaikuttaa erityisesti rekrytoinnin ajankayttoon. Mikali
rekrytoinnin halutaan olevan toimivaa ja tehokasta ja halutaan onnistua
valttamaan yleisimmat virherekrytointien syyt, tulee prosessin olla lyhyt ja
viestinnan aktiivista. Monet yritykset tarjoavatkin tahan ratkaisuksi
rekrytointijarjestelmaa, jonka avulla tiimin on mahdollista ulkoistaa
rekrytointiprosessi kokonaan tai osittain, ja saastaa nain aikaa ja valttya

mahdollisesti myos virheilta. (Soderstrom 2017).

Usein virherekrytointia ajatellaan joko tydntekijan tai yrityksen virheena, vaikka
lahes poikkeuksetta kyseessa on molempien osapuolien virhearviointi.
Yleisimpia syita virherekrytoinnille ovat esimerkiksi puutteet asioiden
kunnollisessa selvittamisessa seka tyoroolin kuvauksessa. Nama seka aiemmin
mainitut aikataululliset virheet ovat kuitenkin useimmiten molemmin puolisia.
(Markkanen 2002, 112—-115.) Mikali virhe on tapahtunut, on tarkeaa keskustella
yhdessa tyontekijan kanssa rakentavasti, missa virhe on tapahtunut ja mita
asialle voidaan tehda. Jos esimerkiksi tyontekija ei parjaa tehtavassa tai sovellu
tyoyhteisoon, hanella on oikeus kuulla siita ja mahdollisesti myos koittaa
parantaa tilannetta. Keskustelussa on tarkeaa pysya oikeudenmukaisena ja
johdonmukaisena. (Vaahtio 2005, 203.)

Mikali yritys kokee usein tormaamaansa ongelmiin rekrytointiprosessiensa
aikana, on hyva miettia, onko yrityksessa kaikki kohdallaan. Usein toistuvat
ongelmat eri hakijoiden kanssa voivat viestia sisaisista haasteista, jotka usein
nakyvat myos yrityksen ulkopuolelle. Kun yritys pitaa huolta
tyonantajamielikuvastaan seka tyontekijoidensa hyvinvoinnista, usein sana Kkirii
ja kyseinen yritys l0ytaa uutta tydvoimaa myos passiivisella tydnhaulla, eli
esimerkiksi julkistamatta tyopaikkailmoitusta ja kayttamatta sen kummemmin

resursseja rekrytointiprosessiin. (Vaahtio 2005, 56-57.)
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Myds haastattelussa on mahdollisuus epaonnistua. Yksi haastattelijalle
tyypillisista virheista on oletusten tekeminen. Haastattelijan olisi tarkeaa muistaa
valttaa yleistyksia, olettamisen sijaan kysya haastateltavalta seka rakentaa
kokonaiskuvaa toimenkuvaan peilaten valttaen asioiden yksinkertaistamista.
(Markkanen 2002, 92-93). Haastattelussa kannattaa myos valttaa tietynlaisia
kysymystyyppeja, kuten esimerkiksi johdattelevia, eparelevantteja, tuomitsevia

seka hypoteettisia "mita jos” -kysymyksia (Salli & Takatalo 2014, 66).

2.4 Onnistuneen rekrytoinnin vaikutukset

Markkanen (1999, 37) toteaa, etta rekrytoinnin merkitys yrityksen toimintaan
huomioon ottaen aiheesta on hyvin vahan kirjoituksia ja dataa saatavilla. Toki

tilanne on hieman kehittynyt vuosikymmenten saatossa.

Yksi suorimmista vaikutuksista onnistuneessa rekrytoinnissa on rekrytoitavan
henkilon panos yritykselle. Vaikka usein rekrytoinnilla taytetaankin lahes
etukateen suunniteltua toimenkuvaa, tuo uusi henkilé aina myds omaa
osaamistaan seka paaomaa, jota ei ehkd edes osattu viela etsia. Oman
panoksensa ja persoonansa lisaksi uusi tyontekija tuo mukanaan myoés oman
verkostonsa, josta yritys voi hyotya lahitulevaisuudessa. Lisaksi uuden henkilon
rekrytointi luo yrityksesta houkuttelevamman kuvan tyonhakijoille. (Vaahtio
2005, 11-12.)

Rekrytointi ja yrityksen brandi

Yrityksen rekrytointiprosessi ja brandi ovat hyvin sidoksissa toisiinsa.
Rekrytoinnissa usein nakyvimmat osat ovat tydpaikkailmoitukset seka niihin
liittyvat erilaiset mainokset ja ilmoitukset erilaisissa kanavissa, kuten esimerkiksi
sosiaalisessa mediassa. Nama maalaavat yrityksen ulkopuolelle kuvaa
yrityksen arvoista ja toimintamalleista seka jakavat yleisesti tietoa yrityksen

tyonantajakuvasta.
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Myos yrityksen tunnettavuus on merkittavassa roolissa ja erityisesti pienten
yritysten on tarkeaa kiinnittdd huomiota omaan viestintdansa. (Asikainen 2017.)
Tyo6paikkailmoitus ja muut tahan liittyvat julkaisut yrityksen nimissa voivat viestia
yrityksen kasvusta ja menestyksesta, jos esimerkiksi samaan toimenkuvaan
etsitdan useampaa henkil6a (Osterberg 2015, 94). On tarkedd ymmartaa, etta
niin rekrytointiin osallistuvat henkilot kuin rekrytoinnissa kaytetyt valineet

vaikuttavat tydnantajamielikuvaan (Salli & Takatalo 2014, 41).

Rekrytointi vaikuttaa myds brandin kautta esimerkiksi uusien asiakkaiden ja
sijoittajien hankintaan. Aiemmin julkaistu materiaali on kaikkien nahtavilla, ja
uuden asiakkaan tai potentiaalisen sijoittajan tutustuessa yrityksen toimintaan

on hyva, etta rekrytointimateriaali tukee yrityksen brandia.

Lisaksi hyvin tehty rekrytointi ja brandays saattaa jaada tulevaisuuden
hakijoiden mieleen, vaikka kyseinen, haussa oleva tydpaikka ei juuri talle
hakijalle sopisikaan. Yrityksen kaiken viestinnan tulee olla selkeda, empaattista
ja oikea-aikaista erityisesti rekrytointiprosessin loppuvaiheessa (Maentaus
2020).

Duunitorin (2019) tutkimuksen mukaan virherekrytoinnin kustannukset ovat
moninkertaiset verrattuna rekrytoinnin kustannuksiin. Vaikka nama
kustannukset eivat ole suoria, on silti hyva tiedostaa niiden merkitys yrityksen
strategiassa. Taloudellisten vaikutusten lisaksi rekrytointi vaikuttaa esimerkiksi
tydnantajakuvaan seka tyohyvinvointiin yrityksessa (Duunitori 2019). Myds

nama tuottavat pidemmalla aikavalilla suurta hyotya yrityksen toiminnalle.

Tulevaisuudessa kilpailu potentiaalisista ja osaavista hakijoista tulee
kovenemaan ja yrityksen nakdkulmasta hankaloitumaan. Yksi parhaista tavoista
parjata kilpailussa on pitaa huolta nimenomaan yrityksen brandista ja
tyonantajamielikuvasta, joka valittyy niin aktiivisille kuin passiivisillekin
tyonhakijoille. Tassa tarkeaa on olla avoin ja muistaa, etta tyonantajaimagoa ei
nosteta yhtakkia, vaan rakennetaan pitkan tahtaimen suunnitelmalla
perustanaan tyontekijoiden tyytyvaisyys ja hyvinvointi. (Salli & Takatalo 2014,
41-47.)
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2.5 Rekrytoinnin tulevaisuus

Rekrytointi kulkee usein kasi kadessa kasantalouden tilanteen kanssa: mita
korkeampi on kansantalouden tila, sitd enemman rekrytointia tapahtuu.
Esimerkiksi 90-luvun lama nakyi selkeasti rekrytointien hiipumisena ja tarjolla

olevien tyopaikkojen vahyytena. (Markkanen 2002, 105.)

Aiemmin rekrytointi on perustunut enimmakseen tyonhakijan patevyyden ja
sopivuuden todisteluun haastattelutilanteessa yrityksen edustajalle. Nykyisin
kilpailu on koventunut, ja rekrytointitilanne, esim. haastattelu, on muuttunut
dialogimaisemmaksi. Lisaksi tyoviihtyvyys seka tyontekijan osaamisen

kehittdminen ovat nousseet tarkeiksi arvoiksi tydnhakijoille (Asikainen 2017).

2.5.1 HR-jarjestelmat ja digitalisaatio

HR-jarjestelmaa valittaessa on tarkeaa huomioida sen nykyaikaisuus ja samalla
integrointi sosiaalisen median kanaviin. Jarjestelman tulee olla
kayttajaystavallinen ja tehokas niin hakijan kuin rekrytoijankin nakdkulmasta.
Lisaksi erilaisen datan keraamisen mahdollisuus on hyvin olennaista, jotta
yrityksessa pystytaan keskittymaan oikeisiin asioihin niin markkinoinnin kuin
hakijakokemuksen nakdkulmasta. Myos automatisointi on suuressa osassa
rekrytointiprosessia erityisesti tulevaisuudessa ja on esimerkiksi

hakijaviestinnan osalta jo kaytossa. (Salli & Takatalo 2014, 38.)

Yksi tapa hyddyntaa jatkuvasti kehittyvaa digitalisaatiota ovat puhelin ja
videohaastattelut. Erityisesti suuren hakijajoukon karsimisessa tama on hyvin
tehokas, aikaa ja rahaa saastava keino, ja yritys l0ytaa potentiaaliset hakijat
nopeammin (Maentaus 2020). Uudempia rekrytointiin liittyvia trendeja ovat
esimerkiksi hakuprosessin pelillistaminen, jossa hakijan taytyy prosessin
alkuvaiheessa ratkaista jonkinlainen haaste paastakseen prosessissa eteenpain
(Salli & Takatalo 2014, 39—-40).

Tekniikan ottaminen isommaksi osaksi rekrytointiprosessia helpottaa

esimerkiksi haastatteluiden jarjestamista seka suurten hakemusmaarien
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kasittelya. Esimerkiksi tekoalya on kaytetty hyodyksi juuri jalkimmaisen
haasteen voittamiseksi. Myos tassa on kuitenkin kdantopuolensa — on tutkittu,
etta esimerkiksi koneoppimisen avulla rakennetut algoritmit saattavat olla
epatasa-arvoisia. Tasta kaytetaan nimitysta "algoritminen syrjinta”, joka
tarkoittaa kaytannossa sita, etta algoritmin luoja on joko vahingossa tai
tahallaan luonut optimaaliselle tyonhakijalle ominaisuuksia, jotka syrjivat osaa
hakijoista esimerkiksi etnisen alkuperan tai sukupuolen vuoksi (Reaktor &
Helsingin yliopisto 2018). Tama on erittain huolestuttava, joskin varmasti usein
tahaton eettinen seikka, joka muiden muassa on tarkeaa ottaa huomioon

rekrytointiprosessia ja digitalisointia yhdisteltdessa.

2.5.2 Sosiaalinen media osana rekrytointiprosessia

Myos HR-puolen tyontekijoilta, tydhaastattelijoilta, vaaditaan enemman.
Aiempaa lahempi yhteistyo markkinoinnin ja viestinnan asiantuntijoiden kanssa
on merkittava tekija rekrytoinnin onnistumisessa ja myos heidan on
laajennettava omaa osaamistaan (Koivusaari ym. 2016). Erityisesti sosiaalisen

median merkitys voimistuu jatkuvasti.

Sallin ja Takatalon (2014, 31) mukaan jokaisella yrityksella tulisi olla sosiaalisen
median rekrytointistrategia. Rekrytointistrategiassa on hyva miettia erityisesti
yrityksen tavoitteet ja tulevaisuuden nakymat, osaamispuutteet organisaatiossa,
verkostot, joita halutaan hyddyntaa seka kohderyhmat, jotka halutaan tavoittaa.
Lisaksi viimeistaan tassa vaiheessa tulee pohtia yrityksen brandia ja
tydnantajamielikuvaa, jota potentiaalisille tydnhakijoille halutaan valittaa.
Sosiaalisessa mediassa tieto vanhenee vauhdilla, joten yrityksessa on oltava

suunnitelma ajankohtaisen sisalloén tuottamiseksi. (Salli & Takatalo, 32.)

Yksi sosiaalisen median vahvuuksista on ehdottomasti laajan nakyvyyden
saavuttaminen seka potentiaalisten hakijoiden tavoittaminen. Yksi
tyypillisimmista, rekrytoinnissa kaytettavista sosiaalisen median kanavista on jo
aiemmin mainittu LinkedIn, josta rekrytoiva yritys tavoittaa aktiivisten

tydnhakijoiden lisdksi myoOs passiiviset tydnhakijat. (Salli & Takatalo 2014, 31.)
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Sosiaalisen median avulla on myoés helppo kerata potentiaalisia hakijoita tulevia

avoimia tyopaikkoja ja tarpeita silmalla pitaen (Salli & Takatalo 2014, 33).

Sosiaalisen median hyotyja laajan nakyvyyden lisaksi ovat esimerkiksi
kustannus- ja tehokkuushyodyt seka markkinoinnin ja erityisesti mainonnan
kohdentaminen tietyille kohderyhmille. Tehokkuutta lisaa sosiaalisen median
integrointi esimerkiksi yrityksen nettisivuille; kaytanndssa yritys lisaa seka
sosiaalisessa mediassa nakyvaan sisaltoon esimerkiksi linkin
tyopaikkailmoitukseen, johon puolestaan lisataan kaytdssa olevien sosiaalisen
median kanavien ikonit. (Salli & Takatalo 2014, 33.)

Sosiaalinen media ja tydonhaun digitalisoituminen tekevat omalta osaltaan
tydnhaun helpommaksi. Lisaksi tyonhaku on visualisempaa kuin aiemmin ja
tyopaikkailmoituksiin saadaan lisattya tietoa esimerkiksi kuvien ja videoiden
avulla. (Salli & Takatalo 2014, 37.)
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3 RE/MAX Ainoan rekrytointiprosessin nykytila

RE/MAX on kansainvalinen seka valtakunnallinen kiinteistonvalitysketju, joka on
aloittanut toimintansa Suomessa vuonna 2006. Nykyisin RE/MAX:n toimistoja
eli valitysliikkeitd on Suomessa yli 40 ja myos kansainvalisesti yli 110 eri
maassa. RE/MAX eroaa muista kiinteistonvalitysketjuista erityisesti siksi, etta
toiminta on yrittajapainoista: useimmat kiinteistonvalittajat tyoskentelevat joko
kevytyrittajina tai omalla yrityksellaan ketjun sisalla, eivat siis suoraan kyseisen
valitysliikkeen tyontekijoina. Jokaisessa RE/MAX kiinteistonvalitysliikkeessa on
vahintaan yksi johtava yrittaja, joka vastaa kyseisen toimiston paivittaisista
asioista. Lisaksi RE/MAX:n toiminnan kulmakivia on pitkaan jatkuneen
toiminnan lisaksi jatkuva kehittyminen ja valittgjien kouluttaminen seka
paikallistuntemus. (RE/MAX n.d.) RE/MAX:lla tyoskentelee paasaantdisesti

kiinteistonvalittajia seka myyntineuvottelijoita ja toimistosihteereita.

3.1 Rekrytointiprosessin kuvaus

RE/MAX:n rekrytointiprosessi on toimisto- ja yrityskohtainen, mutta noudattaa
kuitenkin tiettyja, ketjulta tulevia ohjeistuksia. Alla on kayty tiivisti 1api prosessin
eri vaiheet seka asioita, joita kiinteistonvalitysalan -yrityksessa on hyva ottaa
huomioon uusia tyontekijoita rekrytoitaessa. Prosessin kuvaus on tehty
nimenomaan RE/MAX Ainoan rekrytointiprosessiin viitaten keraamalla tietoa
kyseisen valitysliikkeen yrittajalta seka ketjun rekrytointiin perehtyneelta

yrittajalta.

Aktiivisten rekrytointiprosessien lisaksi RE/MAX:lla on auki jatkuvat, avoimet
haut mm. omilla nettisivuillaan, jossa tyonhakija voi jattda hakemuksen
esimerkiksi yhteydenottolomakkeen tai chatti botin kautta. Rekrytointialusta on

muun muassa Jobilla ja yritys hyodyntaa aktiivisesti myos some-kampanjoita.

Seka RE/MAX:lla etta yleisesti kiinteistonvalitysalalla, on kaytdssa myos

headhunting eli suorarekrytointi seka sisaiset siirrot. Alan ammattilaisia
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rekrytoidaan kilpailevista yrityksista seka yleisesti alalta etta ketjun sisalta

esimerkiksi silloin, kun henkildo muuttaa toiselle paikkakunnalle.

Tarpeen maarittely

RE/MAX Ainoan rekrytoinnin tarve on usein jatkuva, silla yrityksella on kova
halu kasvattaa yritysta ja sen lilkketoimintaa seka tietysti tulosta. Tama edellyttaa
usein myos uusien henkildiden rekrytointia. Lisaksi kiinteistonvalitysalalla
yleisesti tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri, joka puolestaan aiheuttaa

avoimeksi tulleiden paikkojen tayttamista.

Rekrytoinnin tarpeen maarittelyyn vaikuttaa myds yrityksen nykyisen
henkildston tila. Hyvan valitystavan mukaisesti yrityksessa tyoskentelevasta
henkilostdsta vahintaan 50 % tulee olla LKV-patevia kiinteistonvalittajia
suhteessa esimerkiksi myyntineuvottelijoihin, joka vaikuttaa rekrytointitarpeen ja
erityisesti kriteereiden maarittelyssa (Kiinteistonvalitysalan keskusliitto 2022).
Kiinteistonvalittajien ja myyntineuvottelijoiden lisaksi yrityksiin voidaan
rekrytoida myos toimistosihteereita toimistotyon maaran kasvaessa niin

suureksi, etta siihen tarvitaan oma resurssointi.

Kriteerien maarittely

Kun rekrytointitarve on maaritelty, aletaan keskittya hakijan kriteereihin.
Aiempaan viitaten henkildston nykyinen rakenne vaikuttaa siihen, tarvitaanko
yrityksessa alalle uusia tekijoita, vai etsitdaanko LKV-patevia ammattilaisia, toisin

sanoen laillistettuja kiinteistonvalittajia.

Lisaksi merkittavaa on hakijan osaaminen. Kiinteistonvalittajan tydssa hyotya on
esimerkiksi aiemmasta tyokokemuksesta myynnin, markkinoinnin, talotekniikan,
lain, pankin tai isannodinnin/taloyhtion parissa tydskentelysta. Myds kielitaito

katsotaan vahvuudeksi.
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Yksi rekrytointikriteereista on hakijan asuinpaikka: mikali hakija asuu alueella,
jossa halutaan joko aloittaa liikketoimintaa, tai vaihtoehtoisesti kasvattaa
markkinaosuutta jo markkina-alueeksi laskettavalla alueella, on se ehdottomasti
hakijan ja yrityksen etu. Lisaksi hakijalla on oltava minimissaan ajokortti seka
suositeltavasti auto, jotta hanella on mahdollisuus sopeutua hyvinkin liikkkuvaan

tydhén.

Myyntity6ssa myos ulkoinen olemus seka hakijan luonne ovat merkittavassa
osassa. Tyo on hyvin itsenaista, joten hakijan tulee olla itseohjautuva ja
aloitekykyinen. Lisaksi alan kovassa kilpailussa ja myyntihenkisyydessa on
oltava rohkea ja ulospainsuuntautunut seka aito. Erityisesti RE/MAX:lla ty6n
ollessa yrittajahenkista, tulee hakijan olla valmis tydskentelemaan joustavasti

normaalien tydaikojenkin ulkopuolella.

Resurssointi ja aikataulutus

RE/MAX:lla yleisesti pyritdan siihen, etta johtava yrittaja itse vastaisi kaikista
rekrytointiprosessin vaiheista. My6s RE/MAX Ainoalla on kyseinen toimintamalli
kaytdssaan. Tama johtuu erityisesti siita, etta kyseinen yrittdja tuntee parhaiten
koko henkilostonsa osaamisen seka persoonan, ja osaa nain arvioida avointa

toimenkuvaa ja sen kriteereita.

RE/MAX:lla on myds satunnaisesti kaytetty ulkoistusta osana
rekrytointiprosessia, jolloin esimerkiksi rekrytointiin erikoistunut yritys toimii
yhteisty0ssa prosessin alkupaassa kontaktoimalla hakijoita, seka mahdollisesti

suorittamalla ensimmaisen haastattelukierroksen.

Kun puhutaan alan ulkopuolelta rekrytoitavista, uusista tyontekijoista, on usein
kannattavaa ja tehokasta rekrytoida samalla kertaa useampi henkild. Nain
perehdytys voidaan hoitaa tehokkaasti, ja uudet tyontekijat voivat myos oppia ja

saada tukea toisiltaan.
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Aikataulutuksen suhteen pyritaan mahdollisimman ripeaan ja keveaan
prosessiin, jossa hakijasta saadaan kuitenkin riittavan todenmukainen ja

luotettava kasitys.

Hakukanavien valinta ja tyopaikkailmoitus

Rekrytointiprosessissa ilmoituksen julkaisuun kaytetaan useita eri kanavia, mm.
radio ja tv-mainontaa, lehtia, tydnhakusivustoja sekd somekampanjoita, jotka
hoidetaan yleensa keskitetysti RE/MAX:n markkinointijohtajan toimesta. Lisaksi

tyopaikkailmoitus julkaistaan seka yrityksen etta koko ketjun verkkosivuilla.

RE/MAX:n yritykset saavat apua niin markkinointiin kuin ilmoitusten julkaisuun
ketjulta. RE/MAX Ainoalla on myoés kaytdssaan video yrityksen tamanhetkisesta

henkilostostaan, josta hakija saa kasityksen tyOyhteisosta seka toimenkuvasta.

Toivotun hakemuksen muodon yritys pyrkii pitamaan hakijan nakokulmasta
mahdollisimman nopeana ja helppona, matalan kynnyksen hakemuksena:
kaytossa on suurimmilta osin ollut Jobin sovellus, jossa on helposti lahestyttava
seka nopeasti taytettava kyselymuotoinen hakulomake, joka houkuttelee myds

passiivisia tyonhakijoita.

Esikarsinta ja lisatietokyselyt

Lisatietokyselyt ohjataan suoraan yrittgjalle, joka myos vastaa
rekrytointiprosessista ja osaa vastata suurimpaan osaan hakijoiden
mahdollisista kysymyksista suoraan. Yrittaja vastaa myos hakemusten
lapikaynnista, joita tuleekin kohtuullisen paljon. Taman uskotaan johtuvan
erityisesti siita, etta hakijoilla on usein vaaristynyt kasitys
kiinteistonvalitysalasta. Helposti ajatellaan, etta kyseessa on ala, josta saa
vahalla tyolla ja pienella panoksella paljon kompensaatiota. Nain ei kuitenkaan
ole, silla alalla on kova kilpailu asiakkaiden toimeksiannoista, ja vaadittava

ammattitaito seka osaaminen on hyvin tarkasti maariteltya seka laaja-alaista.
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Haastatteluvaihe

Ensimmainen haastattelu toteutetaan useimmiten puhelinhaastatteluna yrittgjan
toimesta. Nain varmistetaan hakijan keskustelutaidot seka tuodaan esiin
selkeasti alan realiteetit. Tama saastaa rekrytointiprosessista huomattavasti
aikaa, kun hakijoista voidaan heti karsia ne, jotka eivat tayta kriteereita

alkuunkaan.

Haastattelut RE/MAX:lla toteutetaan Iahtdkohtaisesti aina yrittdjan kanssa, nain
myds RE/MAX Ainoalla. Mikali kaytetdan aiemminkin mainittua ulkoistusta, voi
ensimmainen haastattelukierros olla rekrytointialan yrityksen konsultin
toteuttama. Tassa tilanteessa konsultin on oltava hyvin perilla yrityksen
tarpeesta ja maarittamista kriteereista, seka kiinteistonvalittajan tai

myyntineuvottelijan tydnkuvasta.

Haastattelukierroksia toteutetaan aina minimissaan kaksi, jotta hakijan

potentiaali voidaan aidosti arvioida.

Rekrytointipaatos

Kun yritys on tehnyt valintansa, ilmoitetaan valituille henkildille ja sovitaan
aloituksesta. Taman jalkeen alkaa laaja-alainen perehdytys seka tulevien
koulutusten sopiminen. Perehdytys riippuu pitkalti valitusta tyontekijasta: mikali
hanella on jo pitkd kokemus alalta, perehdytetdan lahinna RE/MAX Ainoan
toimintamallit ja -tavat. Mikali henkilé on uusi alalla ja aloittaa tyonsa
myyntineuvottelijana, perehdytys on huomattavasti yksityiskohtaisempi ja

pidempi.

Ei-valituille hakijoille ilmoitetaan aina, mikali rekrytointiprosessi ei heidan
kohdallaan syysta tai toisesta etene. Kaikille haastatteluvaiheeseen edenneille
hakijoille pyritdan aina ilmoittamaan heti haastattelua seuraavalla viikolla, miten
prosessi hanen kohdallaan jatkuu. Nain varmistetaan riittava ja onnistunut

viestinta hakijoille.
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4 Nykytilan ja tavoitteen ero

Perehdyttyamme suhteellisen laajasti teoreettisella tasolla onnistuneen
rekrytointiprosessin vaiheisiin ja tarkeisiin osa-alueisiin ja sekd RE/MAX Ainoan
(jatkossa toimeksiantaja) rekrytointiprosessin nykytilaan, etta aiemmissa
prosesseissa kohdattuihin haasteisiin, toteamme naiden valiset eroavaisuudet.
Analyysi perustuu lahtokohtaisesti nimenomaan aktiivisen tai jatkuvaan seka
avoimeen rekrytointiprosessiin, ei niinkaan suorarekrytointiin tai sisaisiin

siirtoihin.

Rekrytointiprosessin suunnitteluvaihe

Yksi selkea eroavaisuus toimeksiantajan ja teoriapohjan rekrytointiprosessin
suunnitteluvaiheessa on se, etta kriteerit maarittyvat paaosin usein vasta
rekrytointiprosessin edetessa. Tasta poikkeuksena on LKV-patevyys, joka on
tietysti maariteltava etukateen riippuen olemassa olevan henkiloston nykytilasta,
eli laillistettujen kiinteistonvalittajien suhteesta myyntineuvottelijoihin.
Teoriapohjaan perustuen rekrytointiprosessin suunnittelussa on tarkeaa ottaa
huomioon nimenomaan esimerkiksi osaamiseen ja koulutustaustaan liittyvat
kriteerit, jotta prosessin edetessa hakijoiden karsinta ja valinta on nopeampaa ja
helpompaa. Lisaksi kriteereita maaritellessa toimeksiantajan prosessissa ei
keskityta kovinkaan syvallisella tasolla sopivan persoonan maarittamiseen

olemassa olevan henkiloston suhteen.

Yrityksen henkilostossa tapahtuvien muutosten ilmetessa toimeksiantajalla ei
ole sdanndllisesti kaytdssaan Osterbergin (2015, 92) suosittelemaa kaytantda,
jossa lahtevan tyontekijan kanssa kaydaan keskustelu ja hanelta saatua
palautetta hydodynnetaan uuden toimenkuvan maarittamisessa. Lisaksi
henkilostomuutoksista johtuvaa rekrytointitarvetta ei useinkaan saada
taytantédon ennen lahtevan henkilon tydsuhteen paattymista. Tama johtuu
osiltaan my0s alalla yleisesta kilpailukiellosta, jonka pohjalta tydntekijan

irtisanoutuessa tyovelvoite paattyy usein hyvinkin nopealla aikataululla.
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Useimmiten perehdytys jaa taysin yrittajan vastuulle, eika esimerkiksi

tyotehtavia ja asiakkuuksia saada periytettya uudelle tyontekijalle.

Kuten aiemmin todettiin, toimeksiantajan rekrytointitarve on Iahes jatkuva.
Tavoitteena teoriapohjaan perustuen olisi jatkuva resurssointi
rekrytointiprosessiin ja sen lapivientiin, jotta prosessi on varmasti onnistunut ja
parantaa samalla yrityksen tydnantajamielikuvaa. Toimeksiantajayrityksessa
yrittaja itse vastaa rekrytoinnista paasaantoisesti koko prosessin ajan, joka ei

resurssoinnillisesti ole valttamatta kaikkein paras ratkaisu.

Toimeksiantajan rekrytointiprosessit pyritdan viemaan nopealla aikataululla
koko projektin Iapi, mutta totuus on, ettei tama laheskaan aina onnistu.
Rekrytointiprosessiin on rakenteeltaan suhteellisen raskas ja vaatii

huomattavan paljon resursseja erityisesti yrittajalta.

Hakukanavien valinta ja tyopaikkailmoitus

Toimeksiantajan seka yleisesti koko ketjun tyopaikkailmoituksissa on paadytty
hieman vanhanaikaiseen ja pitkalti yleismalkaiseen ilmoitukseen, jossa on hyvin
paljon tietoa, mutta ei yksityiskohtia tyonkuvaan, palkkaukseen tai muuhun
olennaiseen liittyen. Ulkoasu puolestaan on raskas ja hyvin tekstipainotteinen
eika sisalla lainkaan visuaalisia elementteja tai linkkeja, josta saisi
lisdinformaatiota. Tyopaikkailmoitus ei ole riittavan ytimekas eika selkea eika

markkinoi tyota tai alaa hakijoille riittavasti.

Tyopaikkailmoitusten pohjautuessa ketjun yhteisiin linjoihin, ovat ne taysin
identtisia kaupungista tai toimipisteesta riippumatta. Toimeksiantajan
tydpaikkailmoitus ei ole persoonallinen, eika itsessaan kerro esimerkiksi

tyoyhteisOsta tai rekrytoivasta yrityksesta mitaan.

Toimeksiantajan tyopaikkailmoituksessa ei ole mainittuna rekrytoinnista
vastaavaa henkil6a, jolta halutessaan voisi saada lisatietoa avoimesta
tyopaikasta eika liioin aikoja, jolloin lisatietoja voi halutessaan tiedustella.

lImoituksessa ei myodskaan kerrota hakuaikaa tai tyon aloitusajankohtaa.
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Hakijoiden karsinta

Hakulomakkeessa ainoa hakumuoto on chatti botti -muotoinen hakemus, jossa
kokonaisuudessaan on ainoastaan yksi kohta avoimelle tekstille. Tassa
kysytdan muita asioita, joita hakija arvostaa tydnantajassaan, mikali naita ei
ollut listattu aiempaan monivalintakohtaan. Tyénhakulomakkeessa hakijalle ei
anneta tilaa kertoa itsestaan omin sanoin tai liittda esimerkiksi avointa
hakemuskirjetta tai ansioluetteloa hakemukseen. Lisaksi vaihtoehdoista on
mahdollista valita vain yksi, jolloin tydnhakijan persoona ja vahvuudet lukitaan
ennalta annettuihin vaihtoehtoihin. Hakulomakkeen perusteella saadut
vastaukset voivat aiheuttaa virheellisia olettamuksia ja alkuvaiheen karsinta on

haasteellista toteuttaa aidosti kriteereihin perustuen.

Kuten teoriapohjassa todettiin, hakijoiden lisatietokyselyista on hyotya myos
rekrytoijalle (Markkanen 2002, 30-33). Toimeksiantajayrityksessa yhteystietojen
puuttuminen tyopaikkailmoituksesta vahentaa todennakoisesti yhteydenottojen

maaraa lisatietokyselyiden osalta.

Haastatteluvaihe

Toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessin haastatteluvaiheeseen kuuluu
minimissaan puhelinhaastattelu seka kaksi haastattelukierrosta, joille on
Idydettava niin hakijan kuin yrittdjan kalenterista sopiva ajankohta. Prosessi on
suhteellisen raskas, joka johtuu osittain siita, etta sen on oltava riittavan

luotettava todellisen potentiaalinen arvioimiseksi.

Toimeksiantajan prosessissa haastattelun jalkeen hakijoille ei laheteta
palautekyselya haastattelun onnistuneisuudesta, jolloin rekrytoivan yrittajan voi
olla hankala kehittaa omaa tapaansa toimia erityisesti rekrytointiprosessin

haastatteluvaiheessa, johon han itse voisi helposti vaikuttaa.
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5 Kehitysehdotus

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa kehitysehdotus RE/MAX Ainoan
rekrytointiprosessissa todettuihin haasteisiin. Kehitysehdotus on toteutettu

teoriapohjaan sekd omaan osaamiseeni henkildstokonsulttina pohjautuen.

5.1 Yleista

Yleisesti ottaen toimeksiantajan rekrytointiprosessin mukauttaminen yritykselle
sopivaksi seka yrityksen nakoiseksi on mahdollista tiettyjen, RE/MAX-ketjun

asettamien raamien puitteissa.

Vaikka ketjulla onkin yhteiset ohjeistukset esimerkiksi tydpaikkailmoituksen ja
rekrytointiprosessin vaiheiden osalta, on yksi ketjutason haasteista
rekrytointiprosessin laadun varmistaminen. Laatu voitaisiin varmistaa
esimerkiksi yndenmukaistamalla prosessia valtakunnallisesti. Yksi esimerkki
tasta ovat valintakriteerit, joissa on merkittavia eroja kiinteistonvalitysliikkeiden

valilla.

Toisaalta laatua voitaisiin varmistaa aiemminkin mainituilla palautekyselyilla,
joissa haastatteluvaiheeseen paasseet hakijat voisivat antaa palautetta koko
rekrytointiprosessista seka esimerkiksi haastattelun onnistuneisuudesta.
Palautekyselyita kaytettaessa on tarkeaa huomioida, missa vaiheessa
prosessia ne halutaan lahettaa. Mikali mahdollista ei-kiitos viestia seuraa
palautekysely, on hyvin todennakdista, etta se vaikuttaa hakijan antamaan
arvioon. Teoriaan pohjautuen palautteen puute voi johtaa esimerkiksi siihen,
ettd haastattelija paatyy tekemaan oletuksia ja niin sanotusti turtuu omaan

tydhonsa, jolloin haastattelun tuottama arviointikelpoisuus heikkenee.

Kaikissa yrityksen rekrytointiprosesseissa toimeksiantajan on tarkeaa ottaa
huomioon olemassa olevan tyoyhteison tamanhetkinen tila. Eritysesti
monikulttuurisessa ja monimuotoisessa tyoyhteisdssa rekrytoinnista vastaavan

henkilon tulee miettia, millainen persoona ja henkild taydentaisi parhaiten
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olemassa olevaa henkildstoa ja sopisi tyOkulttuuriin ja -ilmapiiriin. Erilaisuus on
rikkaus, mutta yhteinen arvomaailma ja toimintamallit edesauttavat

tydhyvinvointia ja viihtyvyytta tyopaikalla.

5.2 Rekrytointiprosessin suunnittelu ja resurssointi

RE/MAX:n ketjutason ohjeistus on, etta yrittdja itse vastaa paasaantoisesti koko
prosessin lapiviennista ja onnistuneisuudesta. Vaikka yrittaja on varmasti
patevin henkilo rekrytointipaatoksentekoon ja tiedusteluihin, on prosessi
suhteellisen raskas hakemusten lapikaynnilla, lisatiedusteluilla seka kolmella

haastattelukierroksella, niin sanotusti oman tydn ohella toteutettuna.

Kehitysehdotuksena tahan toimeksiantaja voisi harkita konsultin palkkaamista
esimerkiksi hakemusten lapikayntia seka ensimmaista hakukierrosta ajatellen.
Vaihtoehtona voisi olla yrityksessa tydskenteleva toimistosihteeri tai
henkilostdalan konsultti, joka kavisi tulleita hakemuksia lapi, vastaisi hakijoiden
kysymyksiin etukateen sovituilla tiedoilla ja hoitaisi ensimmaisen
haastattelukierroksen joko puhelimitse tai paikan paalla. Ensivaikutelman lisaksi
voidaan puhelu kayttaa hyoddyksi esimerkiksi puhelinhaastattelun muodossa.
Nain hakijan mahdollisesti myohemmin jattaessa hakemuksen saastetaan

ajallisesti yksi haastattelukierros kokonaan.

Potentiaaliset hakijat esiteltaisiin yrittajalle, joka paattaisi prosessissa etenevat

henkilot ja haastattelisi heidat itse tilanteen mukaan viela kerran tai kaksi.

Apukasia palkkaamalla myos suorarekrytointia olisi mahdollista helpottaa. Yksi
yrityksen kokemista haasteista on niin sanottu kylmasoittojen tekeminen jo
alalla oleville kiinteistonvalittajille. Haaste olisi voitettavissa yrityksessa toimivan
toimistosihteerin tai ulkoisen konsultin sopimilla tapaamisilla passiivisen

tyonhakijan ja yrittajan valille.

Mikali prosessin osia ei haluta ulkoistaa, esimerkiksi kustannuksellisista syista,
yksi tapa rekrytointiprosessin keventamiseksi ovat videohaastattelut. Yrittgja luo

etukateen maksimissaan nelja tiivista, videomuotoista kysymysta, joihin hakijat
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vastaavat itselleen sopivana ajankohtana. Yrittaja kay videot lapi kerralla tai
osissa ja saa nain itselleen hyvan kasityksen hakijoiden profiilista seka
ulosannista ja ulkoisesta olemuksesta. Myds yrittaja tulee heti tutuksi hakijoille

muutenkin kuin puhelinhaastattelun muodossa.

Kuten teoriapohjassakin on todettu, yksi tarkeimmista asioista niin onnistuneen
rekrytointiprosessin kuin tydnantajamielikuvan kannalta on muistaa viestia
hakijoille prosessin etenemisesta. Heti alkuvaiheessa tulisi kertoa hakijoille
millaisessa aikataulussa rekrytointiprosessi etenee ja mika on mahdollinen
seuraava vaihe. Kun valintoja tehdaan prosessissa jatkavien kohdalla, tulee ei-
valituille kertoa mahdollisimman nopeasti. Jokaiselle hakemuksen jattaneelle
olisi todella tarkeaa kertoa vahintaan prosessin paattymisesta kyseisen hakijan
kohdalla. (Osterberg 2015, 97-99.)

5.3 Tyopaikkailmoitus

Tyodpaikkailmoitus on merkittdvassa osassa, kun puhutaan onnistuneesta
rekrytointiprosessista. Toimeksiantajan tapauksessa se on hyvinkin
yhdenmukainen RE/MAX:n muiden kiinteistonvalitysliikkeiden, eika kerro juuri
mitaan RE/MAX Ainoasta. Lisaksi tydopaikkailmoituksen yhteydessa oleva

hakulomake ei vastaa parhaalla mahdollisella tavalla toimeksiantajan tarpeita.

Kehitysehdotuksena toimeksiantajayritys voisi hydédyntaa enemman
visuaalisuutta, joka samalla nykyaikaistasi tydbnantajamielikuvaa seka kertoisi
tyonhakijalle olemassa olevasta henkilostosta seka esimerkiksi tyotavoista ja
tyopaivan sisallosta. Monelle hakijalle voi tulla yllatyksena, miten monipuolista
ja kehittavaa tyo kiinteistonvalitysalalla oikeasti onkaan. Lisaksi
tydpaikkailmoituksen tulisi valttaa stereotyyppisia ilmaisuja esimerkiksi hakijalta
toivottavasta persoonasta ja osaamisesta ja olla samalla persoonallinen,

tyopaikkaa ja -yhteisoa kuvaileva seka tiivis.

Lisaksi rekrytointiprosessin suunnitteluvaiheessa valitut hakijan kriteerit tulisi
ilmetad myos ilmoituksesta seka hakulomakkeesta sopivalla tavalla.

Alkukarsinnan tulee olla selkea hakijalle, jotta han ymmartaa millaista henkiloa
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ja millaista osaamista hanella tulee olla, seka mihin asioihin valinnoissa

keskitytaan.

TyOpaikkailmoitukseen olisi myds hyva lisata rekrytoinnista vastaavan henkilon,
tassa tapauksessa yrittajan yhteystiedot, seka aikataulu niin hakijoiden
yhteydenotoille kuin koko rekrytointiprosessille. Tama pitaa sisallaan tyon

aloitusajan seka hakuajan.

TyoOpaikkailmoitusta ei kannata jattaa julki pitkaksi aikaa kerrallaan, vaan nostaa
sita aika ajoin uutena ilmoituksena yrityksen nettisivuille ja sosiaalisen median
kampanjoihin. Nain ilmoitus tavoittaa mahdollisimman monet kohderyhman
henkilot eika anna vaaraa kuvaa esimerkiksi yrityksen rekrytointiprosessin

kestosta tai rekrytointiin liittyvista haasteista.

5.4 Erilaiset rekrytointiprosessit

Kuten aiemmassa analyysissa todettiin, toimeksiantajayrityksen
rekrytointitarpeet voidaan jakaa pitkalti kahteen osaan: jatkuvaan, avoimeen
tarpeeseen seka henkilostomuutoksista johtuvaan tarpeeseen. Ensimmainen
pitaa sisallaan myos RE/MAX Ainoan kasvusta johtuvat rekrytointitarpeet.
Kehitysehdotuksena rekrytointiprosessin selkeyttamiseksi
toimeksiantajayrityksella tulisi olla kaksi valmista toimintamallia, joista yrittaja

voi valita sopivan riippuen rekrytoinnin luonteesta.

5.4.1 Kasvuun tahtaava rekrytointi

Puhuttaessa yrityksen kasvu- ja kehityshalusta johtuvasta rekrytointitarpeesta,
rekrytointiprosessin vaiheista tarkein on suunnitteluvaihe. Tassa vaiheessa
maaritellaan yrityksen tamanhetkiseen henkilostoon perustuva osaaminen ja
taitotaso. Kaikkein olennaisinta on keskittya yrityksessa huomattuihin puutteisiin
osaamisen saralla: onko yrityksella esimerkiksi sosiaalisen median taitavaa tai
videokuvaukseen perehtynytta henkil6a? Kiinteistovalitysalaan sisaltyy lisaksi

monia erilaisia erikoisaloja ja niin sanottuja osaamisvaylia, kuten esimerkiksi
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vuokranvalitys, uudiskohteiden myynti ja markkinointi seka
kaupanvahvistukseen liittyvat tyotehtavat. Kiinteistonvalitysyrityksen kannattaa
keskittya siihen, etta jokaiselta tarkealtd osa-alueelta 16ytyisi osaamista oman
henkiloston keskuudesta. Kun tydyhteisdssa on erilaista osaamista, voivat

tyontekijat oppia toisiltaan ja kehittya arkisen tyoskentelyn ohessa.

Rekrytointikriteereitda maaritellessa on hyva pohtia edella mainittuja puutteita
osaamisessa, mutta jattaa lukitsematta niita liikkaa hakijoiden osalta. Esimerkiksi
vuokranvalityksesta kiinnostunut henkilo voi olla potentiaalinen hakija, vaikkei

hanella tallaista osaamista olisikaan entuudestaan.

Kun kriteerit on maaritelty, on hyva arvioida myos rekrytoitavien henkildiden
maara. Tassa kohtaa toimeksiantajan kannattaa keskittya myos siihen, miten
perehdytys hoidetaan kunkin hakijan kohdalla laadukkaasti seka millainen
maara uusia henkildita yrityksen on mahdollista tyodllistaa. Maara voi olla

suunnitteluvaiheessa arvio ja tarkentua rekrytointiprosessin edetessa.

5.4.2 Henkildston muutoksesta johtuva rekrytointi

Myos henkilostossa tapahtuneiden muutosten takia kaynnistyneissa
rekrytointiprosesseissa suunnitteluvaihe on tarkea. Erityisesti avoimen
toimenkuvan maarittelyyn tulee panostaa, jotta yrityksessa ei sorruta
tyypilliseen virheeseen ja paikata lahtevaa resurssia liian samankaltaisella
henkilolla. Tyontekijan lahtiessa tulee miettia hanen toimenkuvaansa ja
osaamistaan seka miettia, miten tyoyhteisda halutaan muokata vastaamaan

tulevaisuuden tarpeita ja strategiaa paremmin.

Lisaksi tyosta lahtevan henkildn kanssa olisi hyva kayda keskustelu, jossa
keskityttaisiin nimenomaan hanen nakemykseensa oman toimenkuvansa
hyvista puolista seka haasteista. Lahtokeskustelun hyodyt yrityksen

kehittymiselle ja olemassa olevan henkildston viihtyvyydelle ovat merkittavat.
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5.5 Rekrytointiprosessin paatos ja jalkihoito

RE/MAX Ainoan rekrytointiprosessin paatds on usein luontevasti valintojen
tekeminen hakijoiden joukosta ja aloitus on sovittavissa valittujen hakijoiden

kanssa tapauskohtaisesti.

Toimeksiantajan olisi hyva kayda myos ei-valittujen kanssa vuoropuhelua siita,
miksi valinta ei kohdistunut kyseiseen hakijaan ja miten han mahdollisesti
tulevaisuudessa voisi 16ytaa itsensa kiinteistonvalitysalalta, mikali esimerkiksi
valinta jai riippumaan hakijan osaamisesta. Nain yritys hyodyntaa
rekrytointiprosessia tuleviakin tarpeitaan ajatellen, eika valttamatta joudu
aloittamaan prosessia aina alusta. Mikali hakijan osaaminen ei riita esimerkiksi
hanen hakemaansa kiinteistonvalittajan rooliin, voidaan miettia avoimen
toimenkuvan mukauttamista mahdollisuuksien mukaan esimerkiksi

toimistosihteerin tai myyntineuvottelijan rooliin.

Toimeksiantajan on myos tarkeaa muistaa yllapitaa ja kehittdaa omaa
tydnantajamielikuvaansa viestimalla jokaiselle hakijalle rekrytointiprosessin
paattymisesta valiaikatietojen lisaksi. Jokainen hakija on arvokas tyonantajan

imagoa rakennettaessa.
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6 Lopuksi

Vaikka rekrytointiprosessi on varmasti jokaiselle tietyssa maarin tuttu kasite, on
siina silti paljon uutta opittavaa ja muuttuvia asioita. Erityisesti rekrytoijan
nakokulmasta onnistuneeseen lopputulokseen paaseminen voi olla
haasteellista ja prosessin muuttuessa ja kehittyessa jatkuvasti on omaa
tietoisuutta ja osaamista tarkeaa pitaa ajan tasalla. Myds rekrytointiprosessin
merkitys esimerkiksi yrityksen tyonantajamielikuvalle ja menestykselle on suuri

ja siksi se tulisi huomioida my0s prosessin resurssoinnissa ja suunnittelussa.

Tassa opinnaytetydssa kerattiin tietoa rekrytointiprosessin eri vaiheista seka
asioista, jotka niissa olisi tarkeaa huomioida. Lisaksi Ioydettiin tietoa
yleisimmista haasteista seka niiden valttamisesta. Myos rekrytoinnin
tulevaisuutta kasiteltiin siita saatavilla olevan tiedon perusteella. Aiheesta opitun
perusteella voidaan todeta rekrytoinnin olevan murroksessa — oikeastaan se on
ollut sita jo hetken. Osaavia ja motivoituneita tydnhakijoita tuntuu olevan
vahanpuoleisesti, silla kaikki ilmoituskanavat ovat pullollaan erilaisia
tydmahdollisuuksia. Toisaalta taas ihmiset vaihtavat herkasti tyopaikkaa ja

suorarekrytoinnit erityisesti asiantuntijoiden keskuudessa yleistyvat koko ajan.

Opinnaytetyon kehitysehdotus muodostui RE/MAX Ainoan tarpeeseen ja haluun
kehittdd omaa rekrytointiprosessiaan, seka helpottaa ja tehostaa prosessin
resurssointia ja lapivientia. Suurimpana hyotyna uskon toimeksiantajayrityksen
saavan apua ja uutta nakokulmaa erityisesti tyopaikkailmoituksen luontiin seka

prosessin vaiheistukseen ja tehostamiseen.

Koska opinnaytetyon tietoperustan tarkoituksena oli kasitella
rekrytointiprosessia yleisella tasolla, uskon siitd olevan hyotya jokaiselle
yritykselle seka rekrytoijalle, joka haluaa paivittaa ja kehittdaa omaa

rekrytointiprosessiaan yha onnistuneemmaksi.
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