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Tiivistelma

Tyonhaku on muuttunut erittain paljon viimeisten vuosien aikana. Tydnhaku on
digitalisoitunut ja siirtynyt ensin tietokoneille ja sieltéd edelleen mobiiliin. Sosiaa-
lisen median rooli tydbnhaussa ja tyopaikkojen ilmoittamisessa on nykypaivana
merkittava. Vallalla oleva tyovoimapula asettaa haasteita tyontekijoiden etsimi-
seen ja rekrytointiin.

HR Sata Henkilostotalossa oli kehitetty tydnhakusovellus, jonka hyédyntaminen
ei viela ollut toivotulla tasolla. MyoOs kayttoohje sovellukseen puuttui. Tavoitteena
oli tehda tydnhausta mahdollisimman helppoa ja miellyttavaa nimenomaan tyo-
hakijalle, seka nostaa yrityksen profiilia asiakkaiden silmissa toimivan sovelluk-
sen avulla. Sovelluksen kaytosta piti saada helppoa ja mukavaa nimenomaan
mobiiliymparistossa.

Tyota tehdessa tutustuttiin teoriatiedon ja rekrytointiyrityksessa tyoskentelyn
kautta henkilostovuokrauksen ja rekrytoinnin nykypaivaan ja sen sovellukselle
asettamiin vaatimuksiin. Sovellusta kehitettiin esiin tulleiden tarpeiden ja epa-
kohtien osalta.

Useiden neuvottelujen jalkeen valittiin tydhon parhaiten soveltuvat yhteistyo-
kumppanit. Sovelluksen kayttéa pohdittiin ja kehitettiin yhdessa eri yhteistyo-
kumppanien kanssa. Haastattelun ja testaamisen kautta tutustuttiin toisen tyyp-
piseen tyonhakusovellukseen. Myos kilpailijoiden sovellusten kayttoa testailtiin
ja ldydettiin sielta hyvia lahtokohtia omaan kehitystyohon.

Tyon tuloksena jarjestelmaa saatiin hiottua parempaan suuntaan niin kayttajien,
tyonhakijoiden kuin asiakkaidenkin nakokulmasta. Jarjestelmaan tehtiin myos
kayttéohje.
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Abstract

The job search has changed a lot over the past few years. Job search has be-
come more digital and moved first to computers and then to mobile. The role of
social media in job search and job posting is significant today. The prevailing
labour shortage poses challenges in finding and recruiting workers.

HR Sata Personnel House had developed a job search application, the utilisation
of which was not yet at the desired level. The instruction manual for the applica-
tion was also missing. The goal was to make searching job as easy and pleasant
as possible, especially for the job seeker, and also to raise the company's profile
with the help of functional application in the eyes of customers. The use of the
application had to be made easy and comfortable, especially in the mobile envi-
ronment.

While doing the work, we got to know the current day of staffing and recruitment
and the requirements it places on the application through theoretical knowledge
and working in a recruitment company. The application was developed regarding
the needs and grievances that arose.

After several negotiations, the most suitable partners for the work were selected.
The use of the application was considered and developed together with various
partners. Through interviewing and testing, we got to know another type of job
search application. The use of competitors' applications was also tested and
good starting points for our own development work were found there.

As a result of the work, the system was refined for the better from the perspective
of users, job seekers and customers alike. An instruction manual was also made
for the system.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihepiiriksi on henkildkohtaisen kiinnostuksen mukaan valikoi-
tunut henkiléstdhallinto. Suunnittelen alalle palaamista ja siksi aihe on loogi-
nen valinta opinnaytetydon aihepiiriksi. Toimeksiantaja on henkildstonvuok-

raus- ja rekrytointialalla toimiva HR Sata Henkilostotalo Porista.

Tyossa tutkitaan rekrytoinnin aihepiiria laajasti. Tyonhaku muuttuu koko ajan
ja viime vuosina se on teknistymisen myota ollut suuressa murroksessa.
TyOssa selvitetaan tydnhaussa tapahtunutta muutosta ja tydnhaun nykypai-
vaa. Nama ovat asioita, jotka palvelevat minua myohemmin omassa tyossani.
Erittain ajankohtainen aihe on myos siksi, etta tyovoimapula on jo nykypaivaa.
Ongelmallisinta henkildstoyritysten prosesseissa ei enaa nykypaivana ole asi-
akkaiden Idytaminen, vaan osaavan tydvoiman Ioytyminen asiakkaille. Nyt ke-
hitteilla olevan sovelluksen avulla halutaan helpottaa tydnhakuprosessia. Pro-
sessi halutaan tehda hakijaystavallisemmaksi ja sen avulla pyritadn paremmin

ja sujuvammin seulomaan eri tehtaviin soveltuvat tydonhakijat.

Henkilosto on yrityksen tarkein voimavara ja rekrytointiprosessiin panostami-
nen satsaus yrityksen tulevaisuuteen. Tama ymmarretaan nykypaivana pa-
remmin kuin koskaan ennen. Jatkossa tulen mahdollisesti toimimaan jalleen
asiantuntijana jonkun yrityksen rekrytointiprosesseissa. Oma ammattitaitoni
alalta on vuosien takaa ja tydonhaku on tuona aikana muuttunut huimasti. Ta-
man tyon kautta paasen paivittamaan omia toimintatapojani ja toimeksianta-

jayrityksen kaytantdja paremmin vastaamaan nykypaivan tarpeita.

TyOssa kehitetaan yrityksen tyonhakujarjestelmaa ja luodaan jarjestelman
kaytdlle pelisaannot seka kehitetaan manuaali. Tyo suoritetaan teoriatietoa ke-
raamalla, yrityksen prosesseihin tutustumalla seka haastattelun ja neuvottelu-

jen avulla.



2 OPINNAYTETYON TAVOITE JA MENETELMAT

2.1 Tavoite

OpinnaytetyOssa selvitetdan nykyajan tydnhakua seka sita, miten tietoteknii-
kan kehittyminen vaikuttaa siihen. Tyossa keskitytaan myos siihen, miten tyon-
tekijoiden soveltuvuutta mitataan. Tyossa tutkitaan myos rekrytointiprosessia
ja sita, miten sita voitaisiin mahdollisesti parantaa. Tyon tavoitteena on kehit-
taa yrityksessa rakennettua rekrytointisovellusta edelleen ja luoda pelisdantoja

sen kaytolle.

HR Sata Henkildstotalossa kehitetyn sovelluksen tarkoituksena on haastatella
tydnhakijaa jo tydhakemuksen jattovaiheessa. Sovellus toimii niin, ettd jokai-
sen tyopaikan kohdalla on hakuvaiheeseen valittu tietty alaan ja kyseiselle
asiakasyritykselle sopiva kysymyspatteristo. Kysymykset toimivat tarvittaessa
interaktiivisesti niin, etta tietty vastaus ohjaa aina seuraavaan kysymykseen.
Valittu kysymyspatteristo seuloo kyseiseen tehtavaan soveltuvat hakijat seka
tarjoaa mahdollisesti hakijalle myos yhta hyvin tai paremmin soveltuvaa, tar-

jolla olevaa muuta tyopaikkaa.

Tahan mennessa jarjestelmaa on kehitetty muun tyon ohella. Teoriaa ei ole
kaytetty ja nyt tarvittaisiin faktatietoon pohjaava teoriatausta, jonka mukaan
laadittaisiin pelisaannot sille, milla tavalla kysymyksia jarjestelmaan jatkossa
laaditaan. Huomioon on otettu myos se mahdollisuus, etta hetken paasta tul-
laan toteamaan, ettd ohjeistus ei joiltakin osin ole toimiva, mutta siina vai-
heessa ainakin on olemassa jonkinlainen pohja, jota voidaan tarvittavilta osin
muuttaa, paivittaa ja kehittaa. Nyt tehdaan ensimmainen versio, joka kehittyy

eteenpain kaytossa saadun kokemuksen pohjalta.

Tutkimuksella saadun tiedon perusteella toimeksiantajalle kehitetdan kaytto-
ohje, jonka mukaan tietoja ja kysymyksia tulisi jarjestelmaan jatkossa laatia.
Myos kysymyspatteristoja itsessaan tullaan prosessin aikana kehittamaan.



Tutkimuskysymykset:
- Miten ihmiset hakevat t6ita nykypaivana?
- Miten rekrytointiprosessilla vaikutetaan tyonantajamielikuvaan?
- Minkalaisilla kysymyksilla hakijan soveltuvuutta sovelluksessa mita-
taan?

- Miten tydnhakijoita tydnhakusovelluksen avulla ryhmitellaan?

2.2 Toteutustapa ja tiedonkeruumenetelmat

Tyo6 on toiminnallinen, koska lopputulokseen sisaltyy tuotos ja tyolla on toimek-

siantaja.

Erottelun tekeminen toiminnallisen, tieteellisen ja taiteellisen opinnaytetyon
valilla voi olla vaikeaa, jos toihin sisaltyy usein paallekkaisia tunnuspiirteita.
Siksi kieli opinnaytetdista puhumiseen ja niiden linjaukseen on syyta maaritella
etenkin koulutusohjelmissa ja opetuksessa. (Salonen, 2013, S. 13.) Koska ty6-
honi sisaltyy valmis tuotos, on se siis kaytetyn maarittelyn mukaan toiminnalli-

nen, vaikka myos teoriatausta tyossa tulee olemaan merkittava.

Tydssa tutustutaan toimeksiantajan asiakkaisiin, tydnhakijoihin ja prosesseihin
niin teoriapohjalta kuin kaytanndssakin. Tydssa kaytetaan ja kehitetdan toi-
meksiantajan tyonhakujarjestelmaa seka toiminnanohjausjarjestelmaa, josta
etsitdan tietoa asiakkaista ja asiakasyrityksissa kaytettavista tyontekijoista.
Naiden liséksi neuvotellaan yrityksessa rekrytoinnissa tyoskentelevien henki-
I6iden ja mahdollisten yhteistyokumppanien kanssa. Tyohon sisaltyy myds
Cimmo Nurmen haastattelu. Cimmo Nurmella on ollut merkittava rooli raken-
nettaessa agenttisi.fi-sovellusta. Kyseinen sovellus on kehitetty Satakunnan
Ammattikorkeakoulussa yhdistamaan tyonhakijoita ja tydantajia.

Haastattelu on menetelmana hyvin joustava. Tutkijan on mahdollista tarvitta-
essa opastaa haastateltavaa tai esittda uusia kysymyksia. Haastattelu on hyva
vaihtoehto lomakekyselylle etenkin silloin, kun halutaan syvallista ja laaja-



alaista tietoa. Haastattelutilanne mahdollistaa kysymysten selittamisen. (Ka-
nanen, 2015, s. 143.)

2.3 Tyon keskeiset kasitteet ja viitekehys

Tyoni keskeiset kasitteet ovat:

Tyonhaku

Tahan kaikki olennaisimmin liittyy. Teoriaosuudessa kasitellaan tydnhakua
prosessina. Prosessi ja suhtautuminen siihen kiinnostaa etenkin tyonhakijan
kannalta, koska jarjestelman on tarkoitus helpottaa tydnhakua ja tehda se ha-

kijalle helpommaksi ja miellyttdvammaksi.

Tyonhaun muutos

Myos tydnhaussa digitalisaation myota tapahtunut muutos on mielenkiintoi-
nen. Sosiaalinen media on nykyaan tarkea tydnhakukanava. Tydnhakua ja
haastattelutilanteita muuttaa myos itse tyossa ja sen tekemisessa tapahtunut

muutos, jossa tietotekniikalla on merkittava roolinsa.

Tyonantajamielikuva

Yrityksen maine muodostuu sidosryhmissa kiertavista tarinoista. Ne rakentu-
vat niin sidosryhmien omakohtaisten kokemusten kuin yrityksesta julkisuu-
dessa kehittyvien mielikuvienkin pohjalta. Maine syntyy yrityksen ja sen sidos-
ryhmien kohdatessa erilaisissa suorissa tai valillisissa vuorovaikutustilan-
teissa. Naissa kohtaamisissa vaikuttavat osapuolten koko maailma arvoineen,
kulttuureineen, ennakkoluuloineen, tietoineen ja taitoineen. Maineen perus-
teella yritys on hyva tai huono. Maineen perusteella yritys erottuu toisesta vas-
taavanlaisesta yrityksesta. Maineen kautta yritysta arvostetaan tai ei arvosteta.
Yrityksen maine on sekoitus sita, mita yritys itse uskoo olevansa ja muiden

mielikuvia yrityksesta. (Aula & Heinonen, 2010)

Tyonantajamielikuva on oleellinen osa tydnhakua ja sita, minne ihmiset halua-

vat téihin hakeutua. Sovellukseen syotettavilla kysymyksilla ja sovelluksen



toimivuudella vaikutetaan niin HR Sadan kuin asiakasyrityksenkin tydnantaja-

mielikuvaan.

Rekrytointi

Tavoitemaarittelyyn on kaytettava tarpeeksi aikaa. On mietittava pitkan aika-
valin tavoitteet seka se, miten valittavan tyonhakijan on mahdollista kasvaa
tayttamaan ne. "Palkkaa yhtioon, ei tehtavaan.” Tama tarkoittaa sita, etta etu-
kateen pitaa pohtia, miten henkilon pitaa kehittya, mihin muutoksiin hanen on
varauduttava ja miten han sopii yhtion kulttuuriin ja tiimiin. Pitaa keskittya ha-
kijan aikaansaannoksiin seka siihen, mita osaamista han on tarvinnut niiden
saavuttamiseksi seka hakijan ammatillisiin tavoitteisiin ja osaamiseen, jota han
juuri nyt hankkii toteuttaakseen tavoitteensa. On hyva tuntea yritys, johon uutta
osaamista ollaan rekrytoimassa. Pitaa tuntea tiimin kommunikaatiotavat, ih-
misten valinen dynamiikka seka organisaation johtamiskaytannot. Hakijaa tu-
lee arvioida mahdollisimman monipuolisesti ymmartaakseen hanen sopivuu-
tensa tulevaan organisaatioon ja tiimiin. Rekrytoitua tyontekijaa ei saa jattaa

yksin. Keskustelu auttaa pitkalle. (Kaijala, 2016)
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3 TOIMEKSIANTAJA

Toimeksiantaja on henkiléstopalvelualalla toimiva porilainen HR Sata Henki-
|6stétalo. HR Sata Henkilostétalo on perustettu vuonna 2012 Seppo Kaatrasen
toimesta. Yritys saavuttaa siis kuluvana vuonna kymmenen vuoden ian.
Vuonna 2013 myynnissa ja rekrytoinneissa tyontekijana aloitti Teemu Makinen
ja vuonna 2016 mukaan tuli Mikko Virtanen. Vuonna 2017 Teemu Makinen ja
Mikko Virtanen ostivat liiketoiminnan Seppo Kaatraselta. He ovat toimineet yh-

dessa yrittajina siita saakka.

Tyontekijoita yrityksen toimistolla on talla hetkella kaksi yrittajaa ja kaksi pal-
kattua tyontekijaa. Vuokrahenkilostéa on asiakasyrityksissa kuukausitasolla
téissa noin 50-60 henkilda. Yrityksen liikevaihto vuonna 2020 oli 1,9m€. Koro-
nan vuoksi laskua edellisvuoteen tuli noin 300 000€. Vuonna 2021 liikevaihto

nousi 2,5 miljoonaan euroon.

HR Sata Henkilostotalo toimii henkilostopalvelualalla ja yrityksen toimesta hoi-
detaan niin henkiloston vuokraus- kuin rekrytointitoimeksiantojakin. Yritys tar-
joaa asiakkailleen myds konsultointi- ja ulkoistamispalveluita. HR Sata Henki-
|6stotalo toimittaa tyontekijoita hyvin laajasti eri aloille ja yrityksessa tulkitaan-
kin lahes neljagdkymmenta eri tydehtosopimusta. Etenkin palvelu- ja teollisuu-
den alat ovat yrityksessa hyvin edustettuina. VuokratyOsuhteet ovat perintei-
sesti olleet lyhytkestoisia ja keikkaluonteisia, mutta HR Sata Henkilostotalon
tyontekijoita tyoskentelee paljon myos pidemmissa ja vakituisissakin tyosuh-

teissa.

HR Sata Henkilostétalo haluaa profiloitua vastuullisena tyénantajana, joka
huolehtii tyontekijoista ja tyosuhteista. Palkka tydntekijoille maksetaan vahin-
taan tydehtosopimusten mukaan, aina ajallaan. Yritys tarjoaa tyontekijoilleen
kattavan tyoterveyshuollon seka pidemmissa tyosuhteissa myos esimerkiksi
vapaa-ajan vakuutuksen. Tyosuhteen paatyttya tyontekijoille pyritdan mahdol-
lisuuksien mukaan jarjestamaan uusi tyopaikka jossakin asiakasyrityksessa.
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4 HENKILOSTOVUOKRAUS TOIMIALANA

4 1 Henkilostovuokraus Suomessa

Vuokraty0 tyon teettdmisen muotona on yleistynyt nopeasti. Suomessa henki-
|6stovuokraus omana toimialanaan on ollut sallittua vasta vuodesta 1995. Tata
edelsi ajanjakso, jolloin henkiloston vuokraaminen oli kiellettya. Kielto johtui
paaasiassa 1960-luvulla toimineista alan yrityksista, joita kutsuttiin "reppufir-
moiksi”. Kyseiset yritykset eivat hoitaneet velvoitteitaan tydsuojelusta ja tyoter-
veyshuollosta lain edellyttamalla tavalla ja tyontekijat karsivat taloudellisesta

epavarmuudesta. (Elomaa, 2011, s. 24-25.)

1990-luvun alussa henkildstonvuokrausalalta puuttuivat tydoikeudellinen
saannosto seka tydehtosopimus. Sen vuoksi osa alalla toimivista yrityksista ei
noudattanut muille toimialoille tuttuja oikeudellisia saannoksia. Vuokratyoyri-
tykset pystyivat valttamaan esimerkiksi tyonantajan elakemaksut lahes koko-
naan maaraaikaisia tyosuhteita ketjuttamalla. Vuonna 1999 tuli voimaan laki-
muutos, jonka my6ta kaikista, myods lyhyista tydsuhteista, tydbnantajan on mak-

settava elake- ja sosiaaliturvamaksut. (Elomaa, 2011, s. 26.)

Tana paivana henkilostovuokraus on osa suomalaista tydelamaa. Tilastokes-
kuksen mukaan vuonna 2019 vuokratyontekijoita oli kaksi prosenttia palkan-
saajista. Henkildostopalveluyritysten Liiton arvion mukaan ala tarjoaa vuosittain
toita reilulle 150 00 tyontekijalle kattaen Iahes kaikki toimialat. Tama on noin
50 000 henkildtyovuotta.

Henkilostopalveluyritysten liitto on tydnantaja- ja toimialaliitto, joka edustaa yli
neljaasataa henkilostopalveluyritysta. Liiton jasenyritykset tuottavat henkilos-
topalveluita, kuten hr-, rekrytointi, ja vuokrauspalveluita, tydllisyys- ja muutos-
turvapalveluita seka valmennus- ja koulutuspalveluita. Henkildstopalveluyri-
tysten liitto on henkilostdpalvelualan edunvalvoja. (Henkilostopalveluyritysten
Liitto, 2022.)
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Marraskuussa 2021 henkilostopalveluiden liikevaihdossa oli nousua edellisen
vuoden vastaavaan ajankohtaan 23,9 prosenttia. Tuolloin alan kokonaisliike-
vaihto oli 137,1 miljoonaa euroa. Osaajapulan ennustetaan lisddvan etenkin

henkilostovuokrauksen kysyntaa. (Henkilostopalveluyritysten Liitto, 2022.)

Tilastokeskus on julkaissut liikevaihtoindeksin viimeksi vuoden 2021 joulu-
kuussa, jolloin henkilostopalvelualan liikevaihto kasvoi edellisen vuoden vas-
taavaan aikaan nahden vajaat 27 prosenttia. Edeltdvaan kuukauteen eli vuo-
den 2021 marraskuuhun nahden liikevaihto kasvoi noin yhden prosentin. Hen-
kilostopalvelualan liikevaihto on ollut tasaisessa nousussa vuoden 2020 ke-
sasta lahtien ja liikevaihto on jo merkittavasti koronakriisia edeltavaa aikaa kor-

keammalla tasolla. (Henkilostopalveluyritysten liitto, 2022).

Muiden palvelujen liikevaihto kasvoi viime vuoden joulukuussa edellisen vuo-
den vastaavaan ajankohtaan ndhden reilut 15 prosenttia. Edelliseen kuukau-
teen eli vuoden 2021 marraskuuhun verrattuna muiden palvelujen liikkevaihto
nousi kokonaisuudessaan noin 0,5 prosenttia. (Henkildstopalveluyritysten
liitto, 2022).

Palveluiden liikevaihto

Tyonvalitysalan lii- 40 , _
kevaihto on kasva- 20 Indeksi, 2005 = 100, kausitas.
nut tasaisestivuo- 10 11 12 413 14 15 16 17 18 19 20 21
den2020 kesdsta o
|3htien. » = « Muut palvelut yht. === Tyonvalitys (TOL 78)
Kuvio 1. (Henkilostopalveluyritysten liitto, 2022).

Henkildstopalveluyritysten liiton talouskatsauksen mukaan alan liikevaihto

tammikuussa 2022 oli 113,3 miljoonaa euroa. Nousua edellisen vuoden
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tammikuuhun oli 21,3 prosenttia. Tata tyota tehdessani syttyi Ukrainan sota,
jonka oletettiin vaikuttavan vahvasti alan kehitykseen. EK:n (Elinkeinoelaman
Keskusliitto) mukaan henkilostopalveluiden kokonaisliikevaihdon arvo oli kui-
tenkin toukokuussa 149,3 miljoonaa euroa ja kasvua viime vuoden toukokuu-

hun nahden oli 26,4, prosenttia.

EK:n suhdannebarometri kertoo, ettd vuoden henkildstopalvelualan suhdan-
netilanteessa tapahtui helmikuussa notkahdus. Henkilostopalvelualan suh-
dannetilannetta kuvaavan saldoluvun arvo oli helmikuussa -15. Tammikuun
arvo oli 29, joten arvio suhdannetilanteesta synkkeni huomattavasti. Touko-
kuulla suhdeluku oli kuitenkin jo 47 ja kesadkuussa taas 24. (Henkilostopalve-
luyritysten liitto, 2022).

100

= Saldoluku

40
20

-20
-40

-80

-100
10 11 12 13 14 15 16 7 18 19 20 21 22

Palvelut Tyonvalitys (TOL 78)

Kuvio 2. (Henkiléstopalveluyritysten liitto, 2022)

Koko palvelualan suhdannetilanne ei helmikuussa muuttunut paljonkaan. Sal-
doluvun arvo oli helmikuussa 1, kun se tammikuussa oli 2. Kesakuussa odo-

tukset kaantyivat taas laskuun. (Henkildstépalveluyritysten liitto, 2022).

Henkildstopalvelualan suhdannenakymat heijastelivat helmikuussa selvasti tu-
levaisuuteen liittyvaa epavarmuutta. Alan suhdanneodotuksia kuvaavan sal-

doluvun arvo EK:n suhdannebarometrin mukaan oli helmikuussa -23, kun
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tammikuussa se oli -33. Loppukesalla ennustetaan myynnin maaran pysytte-
levan kohtalaisen hyvalla tasolla. Alkusyksylle ennustetaan kasvavaa epavar-

muutta ja ja henkildkunnan maaran vahenemista. (Henkildstopalveluyritysten

liitto, 2022).

Koko palvelualalla suhdanneodotukset kaantyivat helmikuussa varovaisen po-
sitiiviseksi. Suhdannenakymia kuvaava saldoluku oli helmikuussa arvoltaan 5,
kun se tammikuussa oli -5. Kesakuuhun mennessa arvo oli jalleen pudonnut -

5:een. (Henkilostdpalveluyritysten liitto, 2022).

Palveluiden suhdannendkymit
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Kuvio 3. (Henkilostopalveluyritysten liitto, 2022).
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Alla olevasta kuviosta kay ilmi henkilostovuokrauspalveluiden liikevaihto tou-

kokuuhun 2022 saakka edellisvuoteen verrattuna.

Henkilostovuokrauspalveluiden liikevaihto - milj. €
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Kuvio 4. (Henkilostopalveluyritysten liitto, 2022).
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Henkildstovuokraus on helppo palvelu niin niin kayttajayritykselle kuin tyonte-
kijallekin. Tydovoimaa on saatavilla usein lyhyella varoitusajalla ja tydnantajayri-
tys saastyy tyolaalta ja aikaa vievalta rekrytointiprosessilta. Kayttajayrityksen
tydvoiman tarve syntyy usein nopeasti esimerkiksi henkildston sairauspoissa-
oloista, jolloin vuokratydvoimaa tarvitaan usein valittomasti. Nykypaivana en-
tista yleisempaa on kuitenkin myos pidempiaikaisen tydvoiman hankinta vuok-
rausyrityksen kautta. Henkilostopalveluyrityksilla on rekrytointiosaamista, jota
asiakasyrityksessa ei aina ole. Vuokratydvoiman kayttd on usein myds jousta-

vampaa kuin oman henkiloston rekrytointi.

4.2 Henkilostovuokrauksen osapuolet

Perinteisessa tydsuhteessa osapuolia on kaksi, tydnantaja ja tyontekija. Vuok-
ratyOosuhteen osapuolina ovat kayttajayritys, vuokrayritys ja tyontekija. Vuok-
ratyossa tyonantajana toimii muihin yrityksiin tydvoimaa rekrytoiva ja valittava
yritys. Talldin vuokrayritys hoitaa paaasiassa kaikki perinteiset tydnantajavel-
voitteet, kuten palkanmaksun ja tydnantajan sivukulujen suorittamisen. Vuok-

ratyoyrityksen kautta tyovoimaa vuokraavasta yrityksesta kaytetaan nimitysta
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kayttajayritys. Kayttajayritys vastaa tyonjohdosta ja valvonnasta tyon suoritus-
paikalla. (Elomaa, 2011, s 27-28.)

Vuokrayrityksen ja kayttajayrityksen valille tehdaan sopimus vuokratyon kayt-
tamisesta. Sopimuksia on yleensa kahdenlaisia. Sopimus voi olla joko paaso-
pimus tyovoiman vuokrauksesta tai sopimus yhta tydvoiman vuokrauskertaa
varten. Paasopimuksella kayttajayritys ja vuokrayritys sopivat tydvoiman vuok-
rauksesta yleisesti. Paasopimus yleensa sisaltaa alustavasti tydvoiman tar-
peen ja ammattitaitovaatimukset ja siina yksildidaan mahdollisimman tarkasti
tiedot toimitettavista henkildista. Paasopimusta voidaan taydentaa erillisilla so-
pimuksilla sitd mukaa, kun yksilGintitietoja on saatavilla. Nakemyserojen valt-
tamiseksi on paasopimuksessa hyva maarittaa myos yleiset sopimusehdot
mahdollisimman tarkasti. Paasopimuksessa on hyva pyrkia maarittamaan
myods palvelun hinta. Usein hintaan kuitenkin vaikuttaa esimerkiksi tyontekijan
palkkavaatimus ja silloin hinnan sopiminen paasopimusmallissa ei ole mahdol-
lista. (Elomaa, 2011, s 39.). Yleisesti kaytettava veloitusmalli henkildstovuok-
rausalalla perustuu kuitenkin kertoimeen, jolloin tyontekijan palkkaa ei valtta-

matta tarvitse maarittaa ennen paasopimuksen tekemista.

Yhta tydvoiman vuokrauskertaa varten solmittavalla sopimuksella sovitaan sa-
moista asioista kuin paasopimuksella, mutta kertaluontoisuuden vuoksi siina
voidaan maaritella myos palvelun hinta, kesto seka tyontekijan tehtavankuva.
(Elomaa 211, s 39-40.)

Vuokratydssa vuokrayritys on tydnantaja, joka valittaa tyontekijan kayttajayri-
tyksen kayttoon vastiketta vastaan. Tyosuhde muodostuu vain tydntekijan ja
vuokrayrityksen valille. Kayttajayrityksella on kuitenkin tydnantajan tyonjohto-
ja valvontavastuu, seka tydnantajalle saadetyt velvollisuudet, jotka liittyvat va-
littdmasti tyon tekemiseen ja sen jarjestelyihin. Kayttajayritys vastaa esimer-
kiksi tyokohteessa tapahtuvasta perehdyttamisesta ja opastamisesta seka
huolehtii tyoturvallisuudesta. Vuokrayrityksen vastuulle kuuluvat kaikki tyonan-
tajan velvollisuudet. Naita ovat esimerkiksi tyontekijan palkanmaksu, sairaus-
ajan palkka, terveydenhuollon jarjestaminen seka tydntekijan tapaturmava-
kuuttaminen. (Salli, s. 105-106).
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4.3 Vuokratyon kayttaminen, edut ja haasteet

Henkildstovuokraus on vaivaton, joustava ja nopea keino saada tydvoimaa eri-
laisiin tarpeisiin. Vuokratyovoiman kayttd on yleisinta silloin, kun tyovoimaa
tarvitaan nopeasti tai tilapaisesti. (Hietala 2014, s. 21.) Vuokrausyritys suorit-
taa rekrytointiprosessin kayttajayrityksen puolesta. Henkilostoyrityksen kaytta-
minen tuo saastdoa myos kayttajayrityksen hallinnollisiin kuluihin. Henkilosto-
vuokrausta kaytetaan useimmiten tasoittamaan sesonkien ja kiirehuippujen
tuomaa tydntekijavajetta tai tuuraamaan henkilokunnan lomia (Hietala, 2014,
s. 21.)

Henkildstovuokrausyritysten kayttd on yleista myos rekrytointikanavana. (Hie-
tala 2014, s. 21.) Uuden tyontekijan palkkaamisessa on aina riskinsa. Rekry-
tointi on myos yritykselle kallis ja hidas prosessi. Talloin tyontekija tyollistyy
kayttajayritykseen ensin rekrytointiyrityksen kautta ja maaraajan jalkeen kayt-
tajayrityksen palkkalistoille tai sopimuksen mukaan suoraan kayttajayrityk-

seen.

Kysynnan ja suhdanteiden edellyttamiin joustoihin voidaan vastata lisaamalla
tai vahentamalla vuokratydntekijoiden maaraa. Nain muutokset eivat kohdistu
kayttajayrityksen henkilostoon. Nain pystytaan toiden lisaantyessa vahenta-
maan painetta vakituisen henkiloston tydomaaran lisaamiseen. Vastaavasti tar-
peen vahentyessa valtytdaan vahentamasta vakituista henkildostoa. (Hietala
2014, s. 21-22).

Vuokraty0 tarjoaa paljon etuja niin yrityksille kuin tyontekijoillekin. Kayttajayri-
tykset saavat helposti tarpeeseensa sopivan tyontekijan ja saastyvat kalliilta ja

vaivalloisilta rekrytointiprosesseilta seka hankalilta irtisanomisilta.

Vuokratyontekijat ovat usein tyouraansa aloittelevia nuorehkoja henkildita.
Vuokratyon avulla heilla on mahdollisuus hankkia kokemusta ja tutustua erilai-
siin tydpaikkoihin. Vuokratydon avulla tydmarkkinoille saadaan tydntekijoita,
jotka eivat mahdollisesti saisi tai haluaisi vakituista tyota. (Hietala, 2014, s. 19-
20).
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Tilanne on kuitenkin nykypaivaan tultaessa muuttunut ja tydnhakijoiden jou-

kossa on nykyaan edustettuna ikaryhmat lahes laidasta laitaan.

Vuokraty6 on usein polku myds vakituiseen tydhon ja sen kautta on mahdol-
lista rakentaa suhteita useisiin mahdollisiin tydnantajiin. Vuokratyon tekeminen
tarjoaa tyontekijalle myos vapauden valita ty0aikansa- ja paikkansa. Monet
vuokratyontekijat kokevat, ettd heidan on helpompi vaikuttaa tyoaikoihinsa ja
tydomaariinsa kuin mita heilla olisi vakituisessa tyossa. Tyon lopettaminen no-

peasti on myods vuokratydssa helppoa. (Hietala, 2014, s. 20).

Vuokratydon merkittavin ongelma on sen aiheuttama epavarmuus, niin kaytta-
jayrityksen, tyontekijan kuin tyoyhteisonkin nakokulmasta. Kayttajayrityksen
kannalta suurimpia epavarmuustekijoita ovat vuokratyontekijoiden osaami-
seen ja sitoutuneisuuteen liittyvat asiat seka useat tydvoiman vaihtuvuuteen
liittyvat seikat. (Hietala, 2014, s. 22).

Kayttajayrityksen henkiloston keskuudessa huolta aiheuttaa usein riski vakitui-
sen henkiloston korvaamisesta vuokratyovoimalla seka mahdollinen toiminto-
jen ulkoistaminen vuokrausyritykselle. Tama aiheuttaa usein ristiriitatilanteita
myds vakituisen henkildkunnan ja vuokratyovoiman valille. (Hietala, 2014, s.
22).

Vuokratyontekijalle merkittavimmat riskitekijat ovat epavarmuus liittyen tyo-
suhteen kestoon, tarjolla olevan tydn maaraan seka erinaiset asiat liittyen tyo-
yhteisdn turvan puuttumiseen, tydntekijoille annettaviin etuisuuksiin ja esimer-
kiksi palkkaukseen. Tyontekijoille henkista kuormitusta aiheuttaa etenkin tyo-
suhteen jatkuvuuteen ja toimeentulon riittavyyteen liittyva epavarmuus. Moni
vuokratyontekija ilmoittaa tekevansa vuokraty6td omasta halustaan, eivatka
kaikki heista edes halua vakituista tydsuhdetta. Paljon on kuitenkin myds niita,
jotka tekevat vuokratyota muunlaisen tyon puuttuessa ja he kokevat vuokra-
tyon ainoaksi mahdollisuudeksi. (Hietala, 2014, s. 22).

Vuokratyontekijat kokevat usein olevansa ulkopuolisia tydyhteis6ssa seka

saavansa huonoimmat tyotehtavat ja tyOvuorot, jotka eivat kelpaa muille.
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Tahan liittyen he jaavat helpommin tydnantajan jarjestaman koulutuksen ulko-

puolelle. Heilld myds urakehitys on usein heikompaa. (Hietala, 2014, s. 22).
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5 REKRYTOINNIN DIGITALISOITUMINEN

5.1 Murros tyonhaussa

Joskus menneina vuosina oli hyvin tavallista, etta yksi soitto mahdolliselle
tydnantajalle riitti takaamaan tyopaikan elakeikdan saakka. Nykyaan tyopaik-
kaa vaihdetaan useaan otteeseen tyouran aikana. Aikanaan tyopaikkailmoi-
tukset loytyivat sanomalehdista. Nykyaikaa ovat monet erilaiset digitaaliset
tydnhakukanavat. TyOpaikkailmoitukset 16ytyvat erilaisilta tydnhakusivustoilta,
sosiaalisen median kanavista, tyopaikkojen omilta verkkosivuilta, TE-toimis-
toista seka Facebookin erilaisista ryhmista. Paljon on myos niin sanottuja pii-
lotyopaikkoja, jotka eivat koskaan tule avoimeen hakuun. LinkedInin henki-
I6brandaaminen ja videohaastattelut ovat nykyaikaa. Myods tydonhakuvalmen-
tajat ovat alkaneet tulla tutuiksi nykypaivan tydnhakijoille. (Personalhuset,
2020).

Murros ty6haussa on etenkin viime vuosina tapahtunut nopeasti. Tekijoiden ja
tarpeiden kohtaaminen tuottaa haasteita monilla aloilla. Teknologian kehitty-
minen ja digitalisaatio ovat vaikuttaneet myos tyonhakuun, silla on seka hyvia
ettd huonoja seurauksia. Ammattinimikkeita jaa historiaan ja tilalle tulee kasa-
pain uusia. Pelkka sosiaalinen media tydllistaa tana paivana suuren maaran
ihmisia ja luo pohjan valtavalle liiketoiminnalle. Kymmenen vuotta sitten ku-
kaan ei tiennyt mika on some. Kehitys jatkuu koko ajan ja vaatii ihmisilta jatku-
vaa muovautumista. (Personalhuset, 2020).

Teknologiaa ei pida pelata, vaan ottaa hyaty irti sen tarjoamista mahdollisuuk-
sista. Teknologia on auttanut monet yli myos vallalla olevasta koronapandemi-
asta. Digitaalisuutta hyodyntavat yritykset ovat selvinneet pandemiasta hyvin.
Tydnhaussakin digitaalisuus eri muodoissaan tulee olemaan megatrendi myos

tulevaisuudessa. (Personalhuset, 2020).
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Myos tydvoimapula alkaa kuitenkin olla nykypaivaa. Osaavan tydvoiman ja
tyonantajan kohtaaminen ei ole itsestaanselvyys. Markkinat eivat ole enaa

vain ty6antajan.

Osaajapula on yrityskentassa odotettuakin laajempi ongelma. Jo lahes 70%:lla
suomalaisista yrityksista on ollut vaikeuksia rekrytoinneissa. Etenkin jo ase-
mansa vakiinnuttaneet pitkan linjan pk-yritykset karsivat ongelmasta. Tilanne
tunnetaan myds henkilostopalvelualan yrityksissa eri puolilla Suomea. Osaa-
japula on ilmiéna globaali. Myés Suomen ikaantyva vaestérakenne lisaa haas-

tetta tulevina vuosina. (Henkilostopalveluyritysten Liitto, 2022).

Oikeiden tyontekijoiden I6ytaminen on haastavaa ja siksi tydonhausta halutaan
tehda mahdollisimman helppoa myds tyonhakijalle. Kaikki, jotka ovat hakeneet
verkossa toita, ovat tormanneet hakualustoihin, joissa ensin pitaa olla tehtyna
CV, joka ladataan palveluun, sen jalkeen kaikki CV.n sisaltamat tiedot syote-
taan hakulomakkeelle omiin kenttiinsa. Jos CV sisaltaa paljon tietoa ja hake-
muksen haluaa jattaa vaikka useampaan paikkaan, on tekemista melkoisesti.
Tyonhaku pitaa saada tyonhakijaystavallisemmaksi, jotta potentiaalisten haki-

joiden on helpompi hakea tyopaikkaa.

Duunitorin tuoreesta kavijadatasta ilmenee, etta jopa 71 prosenttia tyopaikkail-
moitusten selailusta tehdaan puhelimella. Asia ei kuitenkaan ole uusi, silla mo-
biilissa tehtava tydpaikan etsiminen oli tietokoneella selailua yleisempaa en-
simmaisen kerran jo vuonna 2016. Tydnhaku siis tapahtuu nykyaan mobiilissa,
mutta tydnantajien kayttamat rekrytointijarjestelmat pohjautuvat useimmiten
edelleen oletukseen siita, ettd hakemus taytetdan tietokoneella. (Makela,
2020).



22

5

100

50

2012 5014 201k H01E 2020 2

W Tictokone W Alypubelin 8 Tabletti

Kuvio 5. Tydnhakijoiden kayttamat paatelaitteet (Duunitori, 2022)

”"Hitaus, raskaus ja monivaiheisuus ovat asioita, jotka toistuvat niin tyénanta-
jien kuin tyonhakijoidenkin puheissa nykyisesta rekrytointiprosessista keskus-
teltaessa. Jos tyonhakijoilta kysytaan, on viesti tydnhakuprosessiin halutta-
vista muutoksista selkea: hakijat haluavat eroon monimutkaisista tydnhakulo-
makkeista”, kertoo Duunitorin kayttoliittymasuunnittelija Johanna Savinen.
(Makela, 2020).

Tyonhakijat ovat tuskastuneita kankeisiin rekrytointijarjestelmiin. Tyonhakulo-
makkeiden tayttamisen kaikkein arsyttavimpana ja turhauttavimpana asiana
tyonhaussa kokee 49 prosenttia Duunitorin tammikuussa 2020 toteuttamaan
TyOnhakijatutkimukseen vastanneista tyonhakijoista. Kansallisen rekrytointi-
tutkimuksen perusteella rekrytoijat ovat kuitenkin erittain tyytyvaisia jarjestel-
miinsa. (Makela, 2020).

Savinen sanoo, etta tehdyilla havainnoilla, haastatteluilla ja tutkimuksilla saatu
tieto kertoo, etta tydnhaku ja tydntekijan |I6ytyminen on edelleen 1990-luvulla,
mutta nyt 2020- luvulla tydnhaun pitaisi olla helpompaa kuin koskaan. Savinen
uskoo tyonhaun olevan merkittdvan murroksen edessa, mika voi johtaa esi-
merkiksi perinteisista tydonhakudokumenteista luopumiseen. (Makela, 2020).
Tahan haasteeseen HR Sata Henkilostotalo haluaa vastata kehittamallaan

tydnhakusovelluksella.
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5.2 Rekrytointiprosessin vaiheet

5.2.1 Rekrytointiprosessin kaynnistaminen

Onnistunut rekrytointiprosessi lahtee kayntiin onnistuneesta tarvemaarityk-
sesta ja tilannekartoituksesta. Kun rekrytoidaan pitkaaikaista tyontekijaa,
oleellista on keskittya pitkan aikavalin tavoitteisiin ja siihen, miten rekrytoitava
henkilo voi kasvaa tayttamaan ne. Tulee miettia, miten henkilon odotetaan ke-
hittyvan, mihin muutoksiin hanen on varauduttava ja miten han sopii yhtion
kulttuuriin ja tiimiin. (Kaijala, 2016, s. 22-23).

Rekrytoitaessa tilapaista tydvoimaa tama prosessi on tietysti huomattavasti
kevyempi. Silloin riittaa, ettd kartoitetaan, mihin tehtaviin tilapaista tydvoimaa
tarvitaan, mita ominaisuuksia valittavilta tyontekijoilta edellytetaan seka mah-
dollisuuksien mukaan se, kuinka pitkaksi aikaa lisatydvoimaa tarvitaan. Myds

vastuuhenkilot prosessille pitaa maarittaa.

Koko rekrytointiprosessi perustuu rekrytointiprofiiliin. Hyvin rakennettu profiili
ohjaa lapi koko prosessin aina hakijoiden valinnasta haastatteluun seka lopul-
liseen valintaan saakka. Kun rekrytoinnin toteutuksessa kaytetaan ulkopuo-
lista tahoa, on oleellista varmistaa, etta molemmilla osapuolilla on samanlai-
nen kasitys haettavasta henkilosta. Tama helpottaa yhteistyota prosessin

alusta loppuun. (Total henkildstopalvelut, 2022).

Rekrytointiprosessin  kaynnistaminen henkilostovuokrausyrityksen avulla
saastaa yrityksen aikaa ja taloudellisia resursseja. Henkilostopalveluyrityksen
pyrkimyksena on usein pitkaaikainen yhteistyd kayttajayrityksen kanssa, jol-
loin se perehtyy tarkasti kayttajayrityksen liikketoiminnan kenttaan ja yrityskult-

tuuriin. Nain parhaiten soveltuvien hakijoiden valinta on mahdollista.

Henkilostonvuokrausyritysten verkostot omalla alallaan ovat myds laajat ja ne
auttavat tyontekijoiden kartoituksessa. Yritysten sahkdisissa jarjestelmissa on
jo valmiiksi laajat rekisterit tyontekijoita, joiden joukosta voidaan aloittaa par-

haiten soveltuvien tekijoiden kartoitus. Paikallisten toimijoiden tuntemuksen ja
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tyotekijarekisterien avulla pystytaan valilla suorittamaan nopeitakin rekrytoin-

teja.

5.2.2 Tyopaikkailmoitus

Tyopaikkailmoitus on usein tyonhakijan ensimmainen kosketus tyontekijaa ha-
kevaan yritykseen, joten ei ole yhdentekevaa, miten tyopaikkailmoitus on laa-
dittu. limoituksen tulee olla ulkoasultaan siisti ja houkutteleva ja siita tulee
kayda helposti ilmi kaikki tydnhaun kannalta oleelliset tiedot. Jo tyopaikkail-

moituksella on oleellinen merkitys tydonantajamielikuvaan.

[Imoitustekstia kirjoitettaessa pitaa miettia, kenelle teksti on suunnattu. Kaytto-
paallikdita haettaessa kirjoitetaan insindoreille sopivaa, asiapainotteista teks-
tia. Jos ilmoitus on puolestaan suunnattu markkinointipaallikolle, tulee sen sa-
vyn olla viestinnallisesti markkinoinnillisempi. Ei pelkkaa asiasisaltéa. (Mark-
kanen, 2002, s. 26).

Tyopaikkailmoitus ei saa olla syrjiva. Tyopaikkailmoituksessa ei saa kohdistaa
tyontekijaan vaatimuksia, jotka eivat ole oleellisia tyd kannalta ja jotka voivat
johtaa syrjintaan. Esimerkiksi taydellisen suomen kielen osaamisen vaatimi-
nen silloin kuin silla ei ole merkitysta tyon kannalta, on syrjintaa. Tyopaikkaa
ei saa myoskaan ilmoittaa vain miesten tai naisten haettavaksi, mikali tahan ei
ole tyon tai tehtavan laadusta johtuen painavaa ja hyvaksyttavaa syyta. Myos
kelpoisuusvaatimusten tulee olla haettavan tehtavan kannalta relevantteja.
(Salli & Takalo, 2014, s. 92).

TyoOpaikkailmoituksen rooli rekrytointiprosessin kulussa on merkittava. Tyo-
paikkailmoituksella etsitaan oikeaa tyontekijaa mutta silla voidaan vahvistaa
my0Os tydnantajamielikuvaa. Hyvasta tyopaikkailmoituksesta tulisi 10ytya seu-
raavat elementit: Ensimmaisena ilmoituksesta tulee selvitd haettavan tyopai-
kan titteli, koska usein myos sahkoisissa hakukanavissa haut tehdaan tittelin
perusteella. Yritysesittely kannattaa sijoittaa ilmoituksen alkuun ja tehda se ni-

menomaan tydnhakijoita houkuttelevaksi. (Virtanen, 2018).
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Tyopaikkailmoituksen alussa, yhdessa kappaleessa kannattaa kiteyttaa, mita
haetaan. Tassa voi olla tietoa esimerkiksi tehtavasta, tydsuhteen luonteesta,
muodosta, kestosta ja tyopaikan sijainnista. Kappale on lyhyt mutta panosta-
misen arvoinen. Mikali asia ei kiinnosta tyonhakijaa, han ei todennakoisesti lue

ilmoitusta loppuun. (Virtanen, 2018).

Tehtavan kuvaukseen kiteytetaan tyon sisaltd. Toimenkuva on syyta avata
huolella mutta valttaa kuitenkin pitkia listoja. Ensin hahmotellaan perusarki ja
sitten kaydaan lapi mahdollisesti kuukausittain tai vuosittain toistuvia rutiineja.
Tassa maaritetaan myos tehtavan rooli organisaatiossa, kenelle tehtavassa
raportoidaan ja toimitaanko esimiehena muille. Tassa kappaleessa ilmenee
myos mahdollinen tulos- tai projektivastuu, tydryhmiin osallistuminen seka joh-
toryhmaan kuuluminen seka se, ketka ovat arjen tyotoverit. Tassa kappa-
leessa maaritetaan myods tehtavaan soveltuvan koulutustaustan lisaksi sita,

painotetaanko haussa tyo- vai koulutushistoriaa. (Virtanen, 2018).

"Toivomme sinulta”-kappale on tarkea, koska tahan tyonhakijat yleensa pei-
laavat oman osaamistaustansa ja miettivat, tayttyvatko vaaditut kriteerit. Tassa
on hyva keskittya tarkeimpiin kriteereihin ja miettia, mitka hakijan vahvuudet
tukevat tydssd menestymista. "Tarjoamme sinulle”-kappaleessa puolestaan
kerrotaan yrityksen arvoista ja avataan, millaisia mahdollisuuksia tyontekijalle
tarjotaan. Tassa kappaleessa on suositeltavaa kertoa myods tydyhteisosta.
Tyopaikkailmoituksen loppuun lisatdan hakuohjeet aikatauluineen. On myds
kerrottava, mikali paikka taytetaan heti sopivan henkilon I16ydyttya. Pitaa myds

iimoittaa aika ja kanava lisakysymyksien esittamiselle. (Virtanen, 2018).

Oikeiden kanavien valinta rekrytointi-ilmoituksen julkaisulle on olennainen osa
prosessia ja asettaa haasteita myos henkildstopalveluyrityksille. Henkilosto-
vuokrausyrityksissa kanavat ilmoitusten julkaisulle ovat usein vakiintuneet,
mutta etenkin digitalisaation myo6ta uusia kanavia tulee jatkuvasti ja tyonhaki-
joiden liikkkuminen eri kanavissa vaihtelee. Kanavien valintaa on syyta tarkas-
tella sdanndllisin valiajoin, jotta tavoitetaan potentiaalisimmat tydnhakijat mah-

dollisimman nopeasti. Taman lisaksi on syyta miettia myos tehtavakohtaisesti,
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minka kanavan avulla tehtavaan soveltuvat henkilot olisi helpointa tavoittaa.

Mydos ilmoituskanavan valinta saattaa vaikuttaa tyonantajamielikuvaan.

Segmentointi on oleellinen osa potentiaalisten tyontekijoiden kartoitusproses-
sia. Piilotydmarkkinoiden laajennuttua rekrytointiviestinnan kohdistaminen on
entista tarkeampaa. Tyollistymista tapahtuu entista enemman julkisten tyo-
paikkailmoitusten ulkopuolella. Mika tahansa tyopaikkailmoitus tavoittaa aktii-
viset hakijat, mutta miten tavoitetaan passiiviset? Passiivisia tydnhakijoita saa-
daan mahdollisesti herateltya oikeanlaisen segmentoinnin avulla. Tarkeinta on
kanavan valinta ja se, etta oikeat ihmiset Ioytavat ilmoituksen. Myos sisallol-
listd segmentointia voidaan kayttaa. Potentiaalisten hakijoiden kenttaa voi-

daan rajata esimerkiksi englanninkielisen ilmoituksen avulla. (Duunitori, 2018).

Tyopaikkailmoituksen ensimmainen julkaisupaikka ovat yleensa henkilostoyri-
tyksen oma nettisivu. Yleensa ilmoitukset siirretdan suoraan TE-toimistojen in-
ternetsivuille (www.te-palvelut.fi) seka valinnan mukaan valtakunnallisiin rek-
rytointiportaaleihin, kuten duunitori.fi, monster fi tai oikotie.fi. Paikat julkaistaan
nykypaivana hyvin yleisesti myos erilaisissa sosiaalisen median kanavissa.
Sosiaalisen median kayttd on edullista ja sen avulla tavoitetaan usein suuri
vastaanottajajoukko nopeammin kuin missaan kanavassa aikaisemmin. Sosi-
aalisen median paivittamiseen kuluu kuitenkin usein paljon aikaa ja se sy0

kustannustehokkuutta.

5.2.3 Tybhakemusten kasittely ja hakijoiden valitseminen haastatteluun

Henkilostovuokrausyritysten ilmoittamiin vapaisiin tyopaikkoihin saattaa tulla
useita satoja hakemuksia ja niiden kasittely on vaivalloista. Hakemusten kasit-
tely ja sopivien hakijoiden kutsuminen haastatteluun vie aikaa. Hakemusten
kasittelyyn tarkoitetun rekrytointitydkalun avulla pystytaan kasittelemaan ha-
kemukset laadukkaasti, tietoturvallisesti ja tehokkaasti. Tydkalun avulla hakijat
on helppo jaotella potentiaalisiin ja ei potentiaalisiin hakijoihin. Tyokalun avulla
pystytaan hakijoille lisaamaan myos muita lajittelukriteereja. (Eilakaisla, 2019).

Henkildstovuokrausyritysten tydnhakijat jattavat hakemuksensa vyleensa
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suoraan vuokrausyrityksen jarjestelmaan, joka toimii alustana hakemusten te-
hokkaaseen kasittelyyn. Hakemuksen jattamisen helppous jarjestelmassa on

yksi taman tyon aiheista.

Ennen tyohakemusten kasittelya on oltava tietoinen haettavan tehtavan kritee-
reista. Avoimesta tehtavasta riippuen kriteereita voivat olla esimerkiksi koulu-
tus, tydkokemus, IT-osaaminen, kielitaito, persoona ja tavoitteet. Kriteerien
painoarvo riippuu haettavasta tehtavasta ja tarkein on eri ominaisuuksien muo-
dostama kokonaisuus. On osattava arvioida, mitd osaamista hakijalta vaadi-
taan ja mita tehtavassa voi oppia. Pitaa kyeta arvioimaan hakijan kokonaispo-
tentiaali. (Suolanko, 2019).

Oleellista on, etta tydhakemus keskustelee tyopaikkailmoituksen kanssa. Kun
CV tai hakemuskirje on luettu, pitaa olla syntynyt kiinnostus myoés toiseen pe-
rehtymiseen. Hakemuksen tai CV:n pitda olla sujuvalukuinen, johdonmukai-
nen ja kyseiseen tehtdvaan raataloity. Raataloity hakemus keskustelee tyo-
paikkailmoituksen kanssa, Ehyt kokonaisuus ja asiakirjojen riidattomuus rat-

kaisevat ensimmaiset jatkoon paasijat. (Suolanko, 2019).

Hakemusten jaottelua jatketaan potentiaalin mukaan. Tassa vaiheessa kartoi-
tetaan hakijoiden tyohistoriaa, kiinnostuksen kohteita tyohon liittyen seka
muuta osaamista. Oleellisinta on tydkokemuksen sisaltd. Minkalaisia paavas-
tuualueita hakijoilla on tyotehtavissaan ollut ja miten tehtavissa onnistuminen

kiteytyy hakemuksissa. (Suolanko, 2019).

Kun segmentointia tehdaan, on merkittava rooli myos motivaatiolla. Tyonteki-
joiden motivaatiotekijoiden tulkinta perustuu siihen, mita tyontekija hakemuk-
sessaan tuo julki. Nakyykd hakemuksesta korostuneena tydnhakumotivaatio
yleisesti vai onko hakija kiinnostunut erityisesti juuri kyseisesta tehtavasta ja
organisaatiosta. Aina tama ei riittavan selkeasti erotu hakemuksesta. Tama
lisdd epavarmuutta kyseistd hakijaa kohtaan. Luetellusta tyOhistoriasta eivat
valttamatta erotu pyrkimykset uralla. Myds palkkatoive kertoo osaltaan hakijan
odotuksista tehtavaa kohtaan. Tydhaastatteluun kutsuttavat henkil6t valikoitu-

vat potentiaalisimpien hakijoiden joukosta. (Suolanko, 2019.)
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Koska motivaation mittaaminen on hankalaa, voisi olla hyva vaihtoehto karsia
motivoituneita hakijoita esimerkiksi ennakkotehtavan avulla. Nain saataisiin
haastatteluun valittua ne hakijat, jotka ovat tehtavasta oikeasti kiinnostuneita.
Toimiva esikarsintamenetelma voisi olla myds esimerkiksi videomuotoinen

CV, jonka avulla ehkaistaisiin ennalta tarpeettomia tydhaastatteluja.

5.2.4 Yhteydenotto

Kun haastateltavat hakijat on valittu, on aika ottaa yhteytta hakijoihin. Haastat-
teluun kutsuttavien hakijoiden kohdalla on hyva suosia puhelinyhteydenottoa
molemmille osapuolille sopivan haastatteluajankohdan varmistamiseksi.
Haastatteluun valitsemattomille tyonhakijoille olisi hyva ilmoittaa tassa vai-
heessa, etta valinta ei kohdistunut heihin. Nain saastetaan tyonhakijoita tur-
halta odottelulta ja itsea turhilta kyselyilta asiaan liittyen. Henkilostovuokraus-
yrityksissa ei valituille hakijoille [ahetetaan viestit yleensa suoraan sahkoisesta
jarjestelmasta. Viestin savyyn on syyta kiinnittaa erityistda huomiota. Valitse-
matta tulleiden tyonhakijoiden kohtelu vaikuttaa myos merkittdvana osana

tyonantajamielikuvaan

5.2.5 Rekrytointihaastattelu ja soveltuvuusarviointi

Haastattelulla tieteellisenakin metodina on pitka historia. Jo Aristoteles, Platon
ja Sokrates ovat kayttaneet haastattelua erilaisissa tilanteissa. Nykyisessakin
rekrytointikaytanndssa haastattelu on kaytetyin ja ehdottomasti paras tiedon-
hankintavaline pitkan kayttohistorian ja jatkuvan kaytdn vuoksi. (Koivisto,
2004, s. 55).

Haastattelu voi olla kaksivaiheinen, joista ensimmaisessa valikoituvat jatkoon
paasijat. Heille jarjestetaan taydentava jatkohaastattelu ja mahdollinen sovel-
tuvuusarvio. Haastattelut suorittaa joko vuokrayritys yksin tai yhdessa toimek-
siantajan kanssa. (Vaahtio, 2005, s. 123).
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Voidaan soveltaa esimerkiksi sellaista kaytantoa, etta ensimmaisessa haas-
tattelussa kiinnitetaan huomiota siihen, miten hakijan ja esimiehen yhteistyo
voisi mahdollisesti toimia ja onko hakijan osaaminen toivotulla tasolla. Jalkim-
maisessa haastattelussa voidaan haastateltavan osaamista kartoittaa relevan-
teilla tilannekysymyksilla, jotka ovat hypoteettisia tilannekuvauksia tyohon liit-
tyen. Haastattelun yhteydessa on mahdollista pyytaa hakijalta myos tyonayte.
(Sundvik, 2006, s. 170).

Joskus toimeksiantajan lasnaolosta haastattelussa saattaa olla kuitenkin
enemman haittaa kuin hyotya. Toimeksiantajan puutteellinen rekrytointiosaa-
minen saattaa aiheuttaa ristiriitaisia kysymyksia. On ollut tilanteita, joissa kon-
sultti tekee hienoa tyota, mutta toimeksiantaja pilaa haastattelun esimerkiksi
asiaankuulumattomilla kysymyksilla. Toimeksiantajan edustajan lasnaolo
haastattelutilanteessa saattaa kuitenkin olla tarpeen, silla han tuntee tyon vaa-
timukset ja yrityksen parhaiten. Toimeksiantajalla on nakemys avoimeen teh-
tavaan haettavasta henkilosta ja inanteellista olisi, jos konsultti valmentaisi toi-

meksiantajaa ainakin haastattelun perusasioilla. (Vaahtio, 2005, s. 125).

Haastattelun aikana tydnantajan pitda saada mahdollisimman paljon oleellista
tietoa haastateltavasta. Haastateltava pyrkii antamaan itsestdan mahdollisim-
man edullisen kuvan seka paasemaan selvyyteen tyonantajasta ja tulevasta
tyotehtavasta. Rekrytointihaastattelussa haastattelija kyselee, kuuntelee, huo-
mioi, arvioi haastateltavan kayttaytymista, olemusta ja koko persoonaa. Ta-
man pohjalta han tekee paatelmansa haastateltavan mahdollisesta sopivuu-
desta tehtavaan. (Vaahtio, 2005, s.141, 143).

Haastattelulla on kaksi paatehtavaa; ammatillisen osaamisen ja henkilokoh-
taisten ominaisuuksien selvittdminen. Ammatillisen osaamisen selvittdminen
on helpompaa, koska se perustuu CV:sta ja hakemuksesta ilmenevaan fakta-
tietoon. Naihin pureudutaan haastattelussa enemman tarkentavien kysymys-
ten avulla. Vaikeampaa on persoonallisten ominaisuuksien selvittaminen,
koska se perustuu aina haastattelijan tulkintoihin haastateltavasta henkilosta.
Myos haastateltavan vastauksien tulkitseminen saattaa olla hankalaa. Esimer-

kiksi onnistumisten selvittdminen vaatii hyvaa kyselytekniikkaa. Monet



30

haastattelussa tehdyt tulkinnat johtavat lopputulokseen, jonka perusteella
maaraytyy haastateltavan mahdollinen valikoituminen jatkoon. (Markkanen,
2002, s. 55- 56. Hyppanen, 2009, s. 184).

Haastattelun on oltava kattava, johdonmukainen ja selkea. Haastattelun kulku
on olennainen asia haastattelun onnistumisen kannalta. Haastattelu on hyva
aloittaa leppoisammilla asioilla, joista voidaan siirtya vaativampiin ja sitten taas
palataan helpompiin kysymyksiin. Esittaytymisella luodaan positiivinen ensi-
vaikutelma. Alkuvaiheessa voidaan haastateltavalle kertoa perusasioita yrityk-
sesta ja tehtavasta. Tama kannattaa kuitenkin pitaa melko tiiviing, silla nyky-
aikana ihmiset osaavat hakea tietoja myos itse ja hyva tydnhakija on niin jo
tehnytkin. (Hyppanen, 2009, s. 184).

Esittely:

Paikkallaolijat, tehtdva, Urapolku/CV Motivaatio tehtidviin

organisaatio, ja
prosessi lyhyesti

Lopetus:

Kompetenssialueiden Nykyinen

lapikaynti elamantilanne Jatkosta informointi,

tilaa kysymyksille

Kuvio 6. TyOhaastattelun vaiheet (Salli & Takalo, 2014, s. 67)

Haastattelu voi olla avoin haastattelu, jolloin haastattelu etenee vapaassa jar-
jestyksessa. Strukturoidussa haastattelussa kysymykset esitetaan valmiin pat-
teriston avulla. Puoliavoin haastattelu sisaltaa piirteita molemmista tyyleista.
Muistamisen tueksi tehtavien muistiinpanojen tekeminen haastattelun aikana
on tarkeaa. Haastateltavalta saa kysya vain tydtehtavan kannalta tarpeellista

tietoa, jotka ovat yleensa patevyytta ja sopivuutta selvittdvia kysymyksia.
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Haastattelijan vastauksille on myos annettava tarpeeksi aikaa ja vastaukset on

kyettava oikeasti kuuntelemaan ilman kiiretta. (Hyppanen, 2009, s. 185-188).

Lopuksi rekrytoija kertoo toimeksiantajalle haastatelluista ehdokkaista. Lau-
sunnossaan han tuo esille toimeksiantajan toivomat asiat. Naita ovat yleensa
ehdokkaiden vahvuudet, heikkoudet, seka kehittamisalueet. Ehdotuksessa
tarvitaan asiaperustelut sille, mitka piirteet nostivat jotkin hakijat toisten edelle.
Tilannetta helpottaa se, jos rekrytoija ja toimeksiantaja voivan olla keskustelu-
yhteydessa keskenaan koko prosessin ajan. Lopullisen valinnan tekee toimek-
siantaja. (Vaahtio, 2005, s. 123-124).

Rekrytointipaatosta tukevista soveltuvuusarvioinneista kannattaa hakea tukea
etenkin silloin, kun epaonnistuneeseen rekrytointiin ei ole varaa. Virherekry-
toinnit vievat aikaa, laskevat tuottavuutta, ja aiheuttavat mahdollisesti imago-
haittaa ja tulevat siksi kalliiksi niin henkilostovuokrausyritykselle kuin toimeksi-
antajallekin. Soveltuvuusarviointi antaa hakijasta tietoa monesta eri arviointi-
lahteesta. (Salli & Takalo, 2014, s. 79).

Haastattelulla on tarkoitus saada selville hakijan, tiedot, taidot ja motivaatio.
Tassa osiossa on tarkoituksenmukaista perehtya hieman haastattelukysymyk-
siin, koska ne antavat suuntaviittoja sovelluksessa kaytettavalle kysymyspat-
teristolle. Tyohaastattelukysymykset valitaan sen mukaan, mita haastattelussa

halutaan mitata, painotetaanko osaamista, motivaatiota vai asennetta.

TyOhaastattelun kysymyspatteristo kannattaa suunnitella huolella tarpeiden
mukaiseksi. Kaikki tyohaastattelukysymykset tulisi suunnitella niin, etta niista
saadaan vastaukset kysymyksiin: pystyyko hakija hoitamaan tyon, miten han
reagoi paineen alla ja kuinka hyvin han sopii tiimiin, jossa ty6ta tehdaan. Tyo-

haastattelu on tarkea myos tyonantajamielikuvan kannalta. (Monster, 2022).

Perinteisesti tydhaastattelu on keskittynyt sellaisten asioiden, kuten tamanhet-
kisen elamantilanteen, tydhistorian, tydmotivaation, ja erityistaitojen selvittami-
seen. Koivisto (2004) neuvoo, etta lista haastattelun keskeisista kysymyksista

voisi koostua seuraavista asioista:
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e Tahanastinen urakehitys. CV:n ja uratiivistelman tarkistus

e Odotukset jatkossa

e Nykytehtavan vahvat puolet ja heikkoudet

e Motivoivat asiat

e Turhauttavat asiat

o Mita vaikeita tilanteita on kohdannut ja miten niista on selvinnyt?
e Mista voi olla ylpea?

e Missa on epaonnistunut

e Toimintatapa. Miten hoitaisi tata tehtavaa?

¢ Miten kehittaisi itsedaan ja ammattitaitoaan?

¢ Yleinen asenne tyohon

Hyppanen (2009) listaa erilaisia kysymystyyppeja:

¢ Avoimet kysymykset: Kertoisitko...? Kuvaile...?

e Tarkentavat kysymykset: Mika? Kuka? Koska? Miten? Miksi?

e Vaihtoehtokysymykset: Kuvaako sinua enemman X vai Y?

¢ Monivalintakysymykset: annetaan useita vaihtoehtoja, joista on valit-
tava yksi

o Toistotekniikka: toistetaan hakijan kayttama viimeinen sana ja kysytaan
lisaa

e Yhteenvetokysymykset: Onko niin etta...?

On my6s olemassa asioita, joita ei lain mukaan saa kysya. Tallaisia ovat:

e Poliittinen kanta ja aktiivisuus — esim. mita puoluetta kannatat

o k& — esim. minka ikdinen olit valmistuessasi?

e Parisuhde — esim. arvotatko parisuhteesi tydsi edelle?

e Asumisjarjestelyt — esim. asutko yksin vai puolisosi kanssa?

e Vanhemmat ja lapset — esim. milla alalla vanhempasi ovat? Montako

lasta sinulla on?
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e Etnisyys — esim. missa pain juuresi ovat? Mista vanhempasi ovat kotoi-
sin?

e Uskonto — esim. kavitko rippikoulun?

e Sairaudet — esim. sy6tkd saannollisetsi laakkeita?

e Seksuaalinen suuntautuminen — esim. kenen kanssa seurustelet?

e Ammattiliitto — esim. Mihin ammattiliittoon kuulut?

e Raskaus — esim. oletko raskaana? Suunnitteletko perheenlisaysta?

e Armeija — onko sinulla armeija kaytyna? Mika on sotilasarvosi?
(Academicwork, 2022)

Naita asioita saa kysya vain harvoissa poikkeustilanteissa. Esimerkiksi silloin,
jos kysymys liittyy suoraan tyon erityispiirteisiin tai tyosta suoriutumiseen. Ar-
meijasta saa kysya esimerkiksi, jos tyon luonne edellyttaa, etta asepalvelus on
suoritettuna. Nain voi olla vaikka hakeutuessasi toihin puolustusvoimille. Ter-
veydentilaan liittyvat kysymykset ovat oleellisia liittyessaan tyosta suoriutumi-
seen. Poliittisella kannalla on merkitysta, jos haet vaikka toihin puoluetoimis-
toon. (Academicwork, 2022).

Tybéelaman murros kuitenkin aiheuttaa keskustelua kaikkialla. Mista on lopulta
kysymys ja mitka ovat sen vaikutukset ihan jokaisen tyoelamaan, mahdolli-
suuksiin, ja osaamiseen? Esimerkiksi World Economic Forum on analysoinut
tulevaisuuden osaamistarpeita. Analyysin pohjana on kaytetty kansainvalis-
ten, johtavien tyonantajien HR-ammattilaisten nakemyksia. WEF listaa keskei-
simmat tulevaisuuden taidot seuraavalla tavalla. (Clevry, 2019)

Kompleksinen ongelmanratkaisu
Kriittinen ajattelu

Luovuus

Sosiaaliset taidot
Yhteistyotaidot

Tunnealy

Paatoksentekokyky

© N O O B~ WD~

Palveluorientoituneisuus
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9. Neuvottelutaidot

10.Kognitiivinen joustavuus (Clevry, 2019)

Kiinnostavan muutoksesta tekee se, etta viela vuonna 2015 keskeisimpia tai-
toja WEF:n mukaan olivat kuunteleminen ja laadunvalvonta. Nyt niita ei ole
listauksessa ollenkaan. WEF:n mukaan jopa kolmannes tulevaisuuden keskei-
simmistd taidoista puuttuu tdman paivan tydelaman keskeisista taidoista.
(Clevry, 2019).

Kaikki mainitut taidot ovat pehmeita taitoja. Ne ovat henkilokohtaisia kykyja,
taitoja ja toimintamalleja, jotka liittyvat yksilon persoonallisuuteen ja kognitiivi-
seen kyvykkyyteen. Sellaiset ominaisuudet, kuten empatia, sopeutumiskyky,
kommunikaatio ja kriittinen ajattelu vaikuttavat siihen, miten teemme tyota tai

olemme vuorovaikutuksessa toisten kanssa. (Clevry, 2019).

Erilaisten ennusteiden mukaan suorittava tyd tullaan korvaamaan kokonaan
roboteilla ja automaatiolla. Suorittavan tyon odotetaan katoavan. Siksi peh-
meat taidot ovat nousseet yha merkittavampaan asemaan tyoelamassa. Peh-
meat taidot ovat tydelamassa tarkeita, koska ne muovaavat sita, miten toi-
mimme osana tiimia, kommunikoimme kollegoiden kanssa, suoritamme erilai-

sia tyodtehtavia tai ratkaisemme ongelmia. (Clevry, 2019).

Tulevaisuuden tydelama edellyttaa uudenlaista ajattelua, jotta uutta tyota syn-
tyy. Maailma kehittyy kompleksisempaan suuntaan ja sita ratkomaan tarvitaan
kompleksiseen ajatteluun kykenevia yksiloita ja timeja. Myds yksin tehtavan
tyon ennustetaan katoavan. Jos siihen pystyy ihminen, siihen pystyy myos
kone. Aidosti kompleksisen tyon ymparille tarvitaan monialainen ja monipuoli-
nen tiimi. Omaa osaamistaan pitaa oppia tunnistamaan ja tata kautta myods
sanoittamaan. Oman osaamisen tunnistamisen avulla on helpompi tunnistaa
kehitystarpeensa ja pohtia, miten puuttuvaa osaamista voisi hankkia. (Clevry,
2019).



35

5.2.6 Valintapaatdksen tekeminen ja siita ilmoittaminen

Toimeksiantaja on se, joka valinnan aina viimekadessa tekee, siksi myos esi-
miehet tarvitsevat koulutusta perusasioissa, kuten haastatteluvalmiuksissa,
valinnan teossa ja prosessin hallinnassa kokonaisuutena. (Vaahtio, 2004, s.
12).

Tassa vaiheessa prosessia valinta alkaa usein olla jo melko selkea. Kannattaa
kuitenkin viela kerran kayda lapi valintakriteerit ja varmistaa, etta hakijat tayt-
tavat ne. (Salli & Takalo, 2014, s. 85). Paatdsta tehtaessa tulee viela verrata
loppusuoralla olevan ehdokkaan osaamista ja henkilokohtaista soveltuvuutta
muihin ehdokkaisiin. On tarkasteltava henkilon persoonaa seka osaamista.
Usein rekrytoivalla on yleensa kaytossa hyvin suunnitellut lomakkeet, joihin
kaikki oleelliset tiedot on kirjattu. Nyt on aika verrata lomakkeita keskenaan
viela kerran. (Vaahtio, 2005, s. 164-165). Jos ei l16ytynyt hakijaa, joka tayttaa
kaikki kriteerit, tarkastellaan, voiko joistakin kriteereista joustaa tai voiko valit-
tava henkild pystya oppimaan tarvittavat asiat sopivan ajan kuluessa. (Salli &
Takalo, 2014, s. 85).

Useat tydnantajat ovat sitd mieltd, ettd joustavat mieluummin osaamisesta
kuin persoonallisista ominaisuuksista. Pienet osaamispuutteet voidaan kor-
vata perehdytyksella ja koulutuksella, jos henkild on muuten sopiva. Tama ei
kuitenkaan pade esimerkiksi joissakin korkean teknologian asiantuntijatehta-
vissa, joissa osaaminen on tarkeassa roolissa. Silloin voi joutua puolestaan

tinkimaan joistakin henkilékohtaisista ominaisuuksista. (Vaahtio, 2005, s. 165).

Tarkeaa on vieda rekrytointiprosessi tehokkaasti loppuun saakka. Jos sopivaa
henkil6a ei 10ydy, pitaa olla valmis tyytymaan myds siihen lopputulokseen. Pa-
kon edessa tehdyt, hatikdidyt ratkaisut aiheuttavat yleensa ongelmia hyvin pit-
kaan. Jarkevampaa on uusia rekrytointiprosessi tarvittaessa. (Salli & Takalo,
2014, s. 85-86).

Paatosta tehtdessa kannattaa varoa stereotypioita. Esimerkiksi ikaan liittyvat

stereotypiat ja kaavamaiset ennakkoluulot ovat hyvin yleisia. Nuoret eivat
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valttamatta tuo tullessaan "uusia, raikkaita ajatuksia”. Kaikilla varttuneilla ei ole
arvokasta tydkokemusta. Lihavat eivat ole laihoja leppoisampia. (Vaahtio,
2005, s. 166). Intuitioon kuitenkin yleensa kannattaa luottaa. Joskus rekrytoi-
jasta tuntuu, ettd joku henkildssa vain mattaa. Rekrytoijan on usein vaikea
saada kiinni siita, miksi oma intuitio ei puolla rekrytointia. Usein intuitio on
merkki siita, etta olemme jollakin tasolla rekisterdineet esimerkiksi henkilon
kaytoksesta tai kehonkielesta tietoa, jota emme ole huomanneet tai ehtineet
prosessoida. Intuition tueksi voi pyrkia hakemaan lisatietoa esimerkiksi uuden

tapaamiset tai soveltuvuusarvioinnin kautta. (Salli & Takalo, 2014, s. 86).

Hyva puhuja on haaste taitavammallekin rekrytoijalle ja lukeutuu haastattelun
vaaramomentteihin. Taitava verbaalikko voi haastattelussa vaikuttaa osaavaa
ammattilaista patevammalta, jolloin mahdollinen, patevin hakija jaa valitse-
matta. Tallaisessa tilanteessa voi turvautua esimerkiksi tydnaytteeseen. Sosi-
aaliset taidot ja ulospainsuunatutuneisuus ovat arvokkaita taitoja tyoelamassa.
Ne eivat kuitenkaan saa peittaa alleen kaikkea muuta. Valinnassa pitaa pyrkia
olemaan objektiivinen. Useiden henkildiden mukanaolo prosessissa lisaa ob-
jektiivisuutta. (Vaahtio, 2005, s. 166).

Suositukset ovat yleinen rekrytointitilanteessa kysytty asia. Niitd kannatta kui-
tenkin hyodyntaa harkiten. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta suositusten en-
nustettavuus on matala. Tama johtuu suurelta osin siita, etta suosituksen an-
taja kertoo henkildn suoriutumisesta erilaisessa tehtavassa eri organisaa-
tiossa. Organisaatiokulttuurilla on kuitenkin suuri merkitys henkilon viihtymi-
seen ja tata kautta suoriutumiseen. Tata suosituksen antajan on vaikea objek-
tiivisesti arvioida. Henkildkemioilla on asiassa myds suuri vaikutus. (Salli & Ta-
kalo, 2014, s. 86-87).

Rekrytointipaatoksen jalkeen avainasemassa on hakijoiden nopea tiedottami-
nen. Pitkittynyt prosessi vaikuttaa negatiivisesti tydantajamielikuvaan ja kos-
tautuu helposti myos tulevaisuuden rekrytointeja ajatellen. Ei-paatosta ei ole
helppo kertoa, mutta hakijat arvostavat sen kertomista suoraselkaisesti, nope-
asti ja hakijaa kunnioittavasti. Myos valitsematta jaaneiden kysymyksiin valin-

taperusteista tulee varautua. Yrityksessa on hyva olla mietittyna valmiina,
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kuinka kyselyihin vastataan; perustellaanko paatés vai ei. (Salli & Takalo,
2014, s. 87).

Tehtavaan valittu on tietysti ensimmainen, jolle valinnasta ilmoitetaan. Mah-
dollista on, etta han kieltaytyykin paikasta, vaikka houkuttelevamman tyotar-
jouksen ilmaannuttua. Joskus hakija saattaa asettaa tassa vaiheessa lisaeh-
toja. Niihin ei kuitenkaan yleensa kannata suostua. Taman jalkeen ratkaisusta

iimoitetaan valitsematta jaaneille. (Vaahtio, 2005, s. 191).

Tama vaihe on erittain tarkea nimenomaan henkilostopalveluyritysta ajatellen.
Hyvan tydnantajamielikuvan sailyttaminen korostuu yrityksessa, joka keskittyy
pelkastaan ihmisten rekrytointiin. Nykyisen kaltaisessa tilanteessa, jolloin hy-
vista hakijoista on kova kilpailu, hyva rekrytoinnin jalkihoito on ensiarvoisen
tarkeda. Osaajia ei ole varaa menettdd. On hyva, jos kaikille haastatelluille
pystytaan ilmoittamaan paatdksesta henkildkohtaisesti, esimerkiksi puheli-
mitse. Vaahtio (2004) on sita mielta, etta jos hakemukset on pyydetty kirjalli-
sesti, my0Os vastaukset pitaisi toimittaa kirjallisesti. Sahkoposti tai muu sahkoi-

nen ilmoitus on siis myos varteenotettava vaihtoehto.

5.2.7 Perehdytys

Taman jalkeen rekrytoitu henkilo yleensa siirtyy perehdytettavaksi toimeksian-
tajayritykseen. Perehdytysprosessi koskee niin uutta tyontekijaa ja esimiesta
kuin koko tydyhteis6akin. Perehdyttamiseen sisaltyy tiedottaminen ennen tyon
aloitusta, vastaanotto ja yritykseen perehdyttaminen, varsinainen tydsuhdepe-

rehdyttdminen seka kaytannon tyénopastus. (Hyppanen, 2009, s. 195).

Esimiehen vastuulla on suunnitella perehdytysohjelma, jarjestaa tyotila ja -va-
lineet, jakaa tehtavat perehdytykseen osallistuville, ottaa tyontekija vastaan,
esitella tydkaverit seka yritys ja kertoa tydsuojelusta ja henkildista, joiden puo-
leen voi kaantya ongelmatilanteissa. Esimies valvoo perehdytysta. (Hyppa-
nen, 2009, s. 195). Perehdyttaminen on esimiehen vastuulla. Henkilostopalve-

luyrityksen on kuitenkin syyta varmistaa, ettd toimeksiantajayrityksen
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perehdytysprosessi on toimiva ja ajantasainen. Prosessin laajuus tietysti vaih-

telee tyOsuhteen luonteen mukaan, riippuen esimerkiksi tydosuhteen kestosta.

5.3 Tybnantajamielikuva tydnhaussa

Tyonantajamielikuva on oleellinen rekrytointiin liittyva tekija, johon vaikuttavat
myos esimerkiksi sovelluksessa kaytetyt kysymykset. Kun puhutaan henkilos-
tovuokrauksesta, prosessiin ja tyonhakijoiden asenteisiin vaikuttaa paitsi rek-
rytointiyrityksen tydnantajamielikuva, mita suuremmassa maarin myos toimek-
siantajayrityksen tyonantajamielikuva. Nama yhdessa muodostavat kokonai-
suuden, joka suurelta osin luo tyonhakijalle mielipiteen siita, kannattaako tar-

jolla olevaan tehtavaan hakeutua.

Tyobnantajamielikuva kertoo siita, miten tyontekijat ja tyonhakijat nakevat yri-
tyksen. Tyonantajamielikuva jakautuu kahteen paaosaan, sisaiseen ja ulkoi-
seen tydnantajamielikuvaan. Sisainen tydnantajamielikuva perustuu yrityksen
tyontekijoiden mielikuvaan tydnantajastaan. Ulkoinen tydnantajamielikuva
puolestaan kertoo yrityksen ulkopuolisten henkildiden nakemyksista yrityk-
sesta tybantajana. Sisainen tyonantajamielikuva vaikuttaa suuresti myds ul-

koisen ty6nantajamielikuvan rakentumiseen. (Korpi ym., 2012, s. 66-67).

Kilpailu hyvista tyontekijoista vain kiristyy ja hyvan tyonantajamielikuvan ra-
kentaminen on yksi parhaista pitkan aikavalin taktiikoista talla saralla. Hyva
tydnantajamielikuva erottaa yrityksen edukseen rekrytointimarkkinoilla ja sita
on vaikea ainakaan kovin nopeasti kopioida. Tyontekijdiden houkuttelu taloon
on usein alkanut jo paljon ennen kuin avoin tyopaikka tulee hakuun. (Salli &
Takalo, 2014, s. 41). Tama patee erityisen hyvin henkiléstopalveluyrityksiin,
joilla on kattavat rekisterit potentiaalisia tyonhakijoita odottamassa sopivaa,

tarjolle tulevaa tyopaikkaa.

Jokaisen rekrytoivan esimiehen, HR-asiantuntijan ja jopa yksittaisen tyonteki-
jan olisi hyva sisaistaa ajatus siita, etta rekrytointi on kriittinen osa tyonantaja-

mielikuvan muodostamista. Johtopaatdokset syntyvat nopeasti ja hidas
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rekrytointiprosessi antaa hakijalle helposti mielikuvan byrokraattisesta, epady-
naamisesta organisaatiosta. MyoOs rekrytointiprosessiin osallistuvan henkilon
epaammattimainen tai jopa epaasiallinen kaytds haastattelussa johtaa hel-
posti tyonhakijan tekemaan paatelmia koko organisaatiosta. Jokaisen rekry-
tointiprosessiin osallistuvan on siis muistettava vastuunsa tyonantajamieliku-

van valittdmisessa. (Salli & Takalo, 2014, s. 43).

Tyonantajamielikuvaa rakennettaessa keskiossa ovat avoimuus ja rehellisyys.
Parhaiten tyontekija pysyy yrityksessa, jos hanen yrityksesta muodostamansa
mielikuva on alusta alkaen realistinen. Tyonantajan sitoutuneisuus vahvistuu,
kun hanen odotuksensa vastaavat todellisuutta. Positiivisen tydnantajamieli-
kuvan rakentaminen on pitkajanteista tyota, jossa tyontekijat otetaan huomi-

oon ja heita arvostetaan. (Salli & Takalo, 2014, s. 45).

Sosiaalinen media on nykyaan paikka, jossa tieto leviaa kulovalkean tavoin.
Yksi vihastunut tyontekija tai tydnhakija voi saada nopeasti aikaan todella
suurta vahinkoa. Hyvassa ilmapiirissa mielenkiintoisten tyotehtavien parissa
tyoskenteleva, tyohonsa tyytyvainen henkilostd on yritykselle erinomainen
valttikortti. Talldin on toivottavaa, etta tyontekijat kertovat tyotyytyvaisyydes-
taan internetissa omille verkostoilleen. Jos henkilosto puolestaan on tyytyma-
tonta, on viestintaa hyva seurata eri kanavissa ja ottaa ilmenevat epakohdat
kehitystyon kohteeksi. Nain sosiaalista mediaa voidaan kayttaa apuna tyonan-
tajamielikuvan kehittdmisessa. Nykyisten ja entisten tydntekijoiden jakamat
sosiaalisen median sisallot eivat valttamatta ole edes totta. Valheellisen tiedon
valittdmista ehkaistaan parhaiten hyvan tydilmapiirin rakentamisella. (Korpi
ym., 2012, s. 75).

Myonteisen mielikuvan lisaksi yritys on kuitenkin saatava myos laajemmin ih-
misten tietoisuuteen. Yrityksen on oltava myds tunnettu ollakseen mukana kil-
pailussa parhaista tyontekijoista. Positiivisen ja tunnetun tydnantajakuvan ra-
kentaneet yritykset saavat sosiaalisessa mediassa seuraajia ja nain tyonhaut
tavoittavat myds passiiviset tyonhakijat. Sosiaalisen median hyédyntadminen
kayttajien keskuudessa on kasvanut rajahdysmaisesti ja kolme nopeimmin

kasvavaa tyOnantajakuvan edistamiskanavaa ovat sosiaalisen median
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kanavia. Nama ovat LinkedIn, YouTube ja Facebook. Nyt on siis viimeistaan
ajankohtaista luoda yritykselle sosiaalisen median rekrytointistrategia. (Salli &
Takalo, 2014, s. 42).

Myos yrityksen itsestaan jakaman tiedon on hyva vastata todellisuutta ja esi-
merkiksi rekrytointiprosessin on vastattava haluttua mielikuvaa. ltseaan mo-
dernina markkinoivassa yrityksessa myos rekrytointiprosessin on oltava tata
paivaa. (Salli & Takalo, 2014, s. 44).

Verkossa inmiset seuraavat valitsemiensa yritysten aktiivisuutta. Yrityksen on
tehtava seuraamisesta kannattavaa luomalla seuraajilleen lisdarvoa tarjoavaa
sisaltda. Muussa tapauksessa seuranta loppuu. Jatkuvan kiinnostuksen ra-
kentamiseen tarvitaan hyvaa ja monipuolista sisaltdéa, johon seuraajat myos
reagoivat. Toimiva keskustelu tuottaa lisdarvoa yritykselle. Sisaltéa tulee tuot-
taa saanndllisesti, eika se saa olla liian kaupallista. Rekrytointiyrityksilta odo-
tetaan kuitenkin padasiassa tyopaikkailmoituksia ja tydnhakuun liittyvia neu-

voja. Muunkinlainen sisaltd on toki eduksi. (Korpi ym. 2012. s. 79).
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6 TYON TOTEUTUS JA TULOKSET

6.1 Cimmo Nurmen haastattelu

Cimmo Nurmi on Satakunnan Ammattikorkeakoulun tutkimuksen vararehtori.
Nurmi on opiskellut sovellettua matematiikkaa yliopistossa. Han on ollut men-
san jasen 15-vuotiaasta ja hanella on tekoalyohjelmistojen valmistamiseen ja

suunnitteluun keskittyva yritys Cl Computational Intelligence Oy.

Nurmi on ollut idean iséna rakennettaessa sovellusta agenttisi.fi. Sovellus on
suunniteltu auttamaan Satakunnan Ammattikorkeakoulun ulkomaalaisia opis-
kelijoita heidan tyollistymisessaan ja se toimii niin, etta tydnhakija syottaa so-
vellukseen omat tietonsa ja tydnantaja syottaa kriteerit, joilla tydntekijaa ollaan
hakemassa. Sovellus tarjoaa matcheja naiden tietojen pohjalta. Sovelluksessa
on 20 kysymysta, jotka kartoittavat tydnhakijan ominaisuuksia. Kysymyksiin
vastataan jarjestamalla valmiit vastaukset parhaiten itsea kuvaavaan jarjestyk-
seen. Sovellus on suunniteltu alkujaan teollisuuden alan opiskelijoiden tyollis-
tymisen helpottamiseksi, jossa muutama vuosi sitten vallitsi suurin tydvoima-
pula. Sovelluksen paakayttotarkoitus on kesa- ja harjoittelupaikkojen [6ytymi-
sessa, joka tietysti myohemmin tahtaa tyollistymiseen. Myohemmin sovellus
siirrettiin vain ulkomaalaisten opiskelijoiden kayttoon ja toimii nyt kaikilla aloilla.
Satakunnan Ammattikorkeakoulussa ollaan sita mielta, etta suomalaiset opis-
kelijat tyollistyvat hyvin ja siksi on haluttu tukea nimenomaan ulkomaalaisten
tyollistymista.

Sovellus on nyt toiminut noin kaksi ja puoli vuotta. Sovellusta suunniteltaessa
haastateltiin runsas maara yrittajia ja HR-paallikoita seka selvitettiin heidan na-
kemyksiaan asiasta. Sovelluksen suunnitteluun ja rakentamiseen meni aikaa
puolitoista vuotta. Jarjestelmaa testattiin alussa niin opiskelijoilla kuin HR-am-
mattilaisillakin. Nain Ioydettiin hyvat toimintatavat ja kysymykset, taman jal-
keen niita ei ole tarvinnut muuttaa. Kysymykset siirrettiin suoraan sellaisinaan
my0s kansainvalisten opiskelijoiden kayttoon. Jarjestelma on alusta asti toimi-

nut myos englanniksi.



42

Kun sovellusta alettiin suunnitella, oli tarkoitus kehittaa sovellus, joka poikkeaa
taysin jo kaytossa olevista tyollistymisen tavoista. Normaali tapa hieman kar-
jistden on se, etta kesa- tai harjoittelupaikkaa haettaessa suuri maara hakijoita
lahettad hakemuksen samaan paikkaan ja samat hakijat lahettavat hakemuk-
sen suureen maaraan yrityksia ja tassa kuviossa hyvin pitkalle samat hakijat
tavoittelevat eri paikkoja. Tama aiheuttaa jokaisessa yrityksessa suuren tyon
hakemusten lapikaymisessa. Yritysten nakokulmasta on aika tehotonta se,
etta kaikki laittavat hakemuksen moneen paikkaan. Haluttiin luoda jarjestelma,
joka saa aikaan sen, etta hakemuksia ei tarvitse lahettaa niin moneen paik-

kaan ja yrityksilla ei ole niin paljon hakemuksia lapikaytavaksi.

Agenttisi.fi:n avulla yrittgjilla on tarjolla suuri maara hakijoita, joiden joukosta
yrittaja voi parhaaksi katsomallaan hetkella kayda tarkistamassa, 10ytyisiko so-
pivaa tekijaa. Tassa jarjestelmassa yritys luo jarjestelmaan tyopaikan ja vastaa
jarjestelman kysymyksiin vahan eri nakokulmasta kuin tydnhakija. Taman jal-
keen tekoalylla toimiva algoritmi ehdottaa tydhdn parhaiten soveltuvia tekijoita.
Jarjestelma sisaltaa paljon dataa, koska sinne voi jattaa myds CV:n ja videoita.
Tybnantaja voi itse olla yhteydessa mielestaan soveltuviin hakijoihin. Jarjes-
telma nimenomaan keventaa yrityksen taakkaa siind, ettd hakemuksia ei tule

liikaa.

Jarjestelman suunnitteluvaiheessa tutkittiin jo olemassa olevia jarjestelmia
melko laajasti ja niiden todettiin olevan hyvin perinteisia. Niihin jatetaan CV ja
joihinkin voi jattaa videon. Jarjestelmassa kysytaan hakijoilta paljon asioita,
joihin vastaukset ovat jo valmiiksi itsestaan selvia. Agenttisi.fi:hin on pyritty ra-
kentamaan enemman erottelevia kysymyksia. Tarkeaa on suunnitella kysy-
mykset niin, etta tyonhakijalla ei ole mahdollisuus ainoastaan kehua itseaan.
Kysymykset uudessa jarjestelmassa eivat saisi olla kovin perinteisia. Kysy-
mykset voidaan suunnitella jopa niin, etta niilla ei ole mitdan tekemista nimen-
omaisen tydnhaun kanssa, vaan yritetaan selvittaa ylipaataan inmisen sovel-
tuvuutta tyomarkkinoille. Nykyaan haastattelukysymykset painottavat paljon
pehmeita arvoja mutta niissakin kysymyksissa haastateltava tietaa jo valmiiksi,
mita niihin pitda vastata. Enemmankin pitaisi yrittda kysya niin, etta todellinen

asia loydetaan vastauksen takaa.
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Kun jarjestelma otettiin kayttoon, oli tyontekijoita suhteessa enemman tarjolla.
Jarjestelma on suunniteltu sellaiseen tilanteeseen, jossa tyontekijoista on va-
han ylitarjontaa. Nyt tilanne on esimerkiksi rekrytointiyrityksen kannalta muut-
tunut sellaiseksi, etta tyontekijoista alkaa olla pulaa. Sinallaan jarjestelma on
suunniteltu vahan eri nakdkulmasta, kuin mitd HR Sadassa nyt ollaan teke-
massa. Alkuperainen ajatus siita, etta hakemuksia ei tule liikaa ja yrittajat voi-
vat tarkastella tilannetta anonyymisti, on toiminut hyvin. Alussa jarjestelma to-
siaan luotiin auttamaan teollisuuden tarpeita, jossa tydvoimapula vallitsi silloin.
Nyt kun tyovoimapula on laajentunut kaikille aloille, laajennettiin myos jarjes-
telmaa koskemaan muitakin aloja. Se muutetiin kuitenkin sellaiseksi, etta se
on tarkoitettu vain kansainvalisille opiskelijoille. Tama haluttiin tehda siksi, etta
saataisiin taattua kansainvalisten opiskelijoiden jadminen Suomeen ja Sata-
kuntaan my0s opintojen jalkeen. Nain pyrittiin ehkaisemaan se, etta koulutuk-
sen saatuaan he vievat osaamisen mukanaan jonnekin muualle. Tavoitteena
on saada ulkomaalaiset opiskelijat kiinnitettyd suomalaiseen yhteiskuntaan ja
saada yrittajille tieto siita, minkalaisia ulkomaalaisia tyontekijoita on tarjolla. Ai-
kaisemmin liian moni kansainvalinen opiskelija ei ole integroitunut suomalai-
seen yhteiskuntaan. Agenttisi.fi on yksi pieni palanen taman tilanteen paranta-

miseksi.

Jokainen Satakunnan Ammattikorkeakoulun kansainvalinen opiskelija kirjaa
tietonsa jarjestelmaan. Kirjaaminen kuuluu jokaisen ulkomaalaisen opiskelijan
ensimmaisen vuoden opintoihin. Jarjestelman avulla pystytdadn seuraamaan

my0s opiskelijoiden tydllistymista.

Haastattelussa pohdittiin sita, miten paljon valmiit vastausvaihtoehdot rajaavat
pois potentiaalisia tyonhakijoita. Varsinkin siina tapauksessa, etta jokainen
vastaus maarittda seuraavan kysymyksen. Cimmo Nurmen mielesta tallainen
jarjestelma ei ole nykypaivaa, vaan nimenomaan hakijalle pitaisi antaa mah-
dollisuus syottaa kaikki mahdollinen tieto, minka han haluaa syottaa. Tama
edellyttaisi viela alykkaampaa algoritmia, joka pystyisi suodattamaan datan
viela paremmin. Cimmo Nurmen mielesta lajittelevat kysymykset saattavat
evata hakijoilta mahdollisuuden vastata kysymyksiin, jotka olisivat voineet olla

tarjolla myohemmin ja joiden mukaan hakija olisikin saattanut olla aarettoman
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kiinnostava. Taman tyyppisia paatospuita on jossakin vaiheessa rakennettu,
mutta kaytto on lopetettu, koska ne on todettu toimimattomiksi. Joissakin so-
velluksissa, kuten peleissa tallaiset jarjestelmat toimivat edelleen. Agent-
tisi.fizssa on mahdollista myds se, etta jarjestelma kysymysten perusteella tar-
joaakin yritykselle ihan eri alan tyontekijaa ja talldin yrityksessa saattaa syntya
ajatus siita, etta henkilo olisikin kayttokelpoinen, vaikka ihan muussa tehta-
vassa. Toisiaan vaajaamatta seuraavat kysymykset saattavat sulkea tallaisen
mahdollisuuden kokonaan pois. Silloin potentiaalisia tyontekijoita katoaa. Nur-
men mielesta hakijasta pitaisi pyrkia saamaan irti kaikki mahdollinen tieto. Ha-
nen mielestaan toihin haluavalla tekijalla pitaisi olla aikaa kysymyksiin vastaa-
miseen. Tama sotii hieman sitd ajatusta vastaan, etta tydnhaku pitaisi tehda

hakijalle mahdollisimman helpoksi.

Kun mietitaan, mista pitaisi hakea soveltuvaa teoriatietoa jarjestelman kysy-
mysten pohjaksi, niin silloin liikutaan ihmisen persoonallisuutta selvittavien jar-
jestelmien maailmassa, kuten Insights-profiili ja Disc-analyysi. Niissa on kay-

tetty dataa, faktatietoa ja teoriaakin pohjana.

6.2 Lahtokohtatilanne

Lahtokohta kaytannon osuudelle on siis se, etta tyonhakujarjestelmat ovat
tyonhakijoille erittdain hankalia ja hakemusten jattaminen on aikaa vievaa. Jos
hakija jattda hakemuksen useampaan vuokrayritykseen, on tydmaara melkoi-
nen. Usein jarjestelmat toimivat niin, etta ensin jarjestelmaan syotetaan CV:sta
tiedot yksityiskohtaisesti ja sen jalkeen jarjestelmaan ladataan viela CV koko-
naisuudessaan. Etenkin, jos tyo- ja opiskeluhistoriaa on kertynyt paljon, saat-
taa monen kohdalla paikka jaada hakematta, etenkin, jos hakija on jo t6issa,

eika tydpaikkaa ole niin sanotusti pakko hakea.

Nyt kun tyovoimapula on todellisuutta, halutaan HR Sata Henkilostotalossa
aktivoida kaikki tyonhakijat, myos ne, jotka jo ovat toissa. HR Sadassa on

suunniteltu ja rakennettu jarjestelma helpottamaan tyénhakua nimenomaan
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tyontekijan nakokulmasta. Jarjestelmaan syotetaan haastattelukysymyksia
vastaavia kysymyksia, joihin tydnhakija vastaa paaasiassa rastittamalla halua-
mansa vastaukset. Joskus kaytetaan myds avoimia kysymyksia, joihin vasta-
taan lyhyilla lauseilla. Jotta jarjestelman kayttd olisi mahdollisimman helppoa
ja nopeaa, myos mobiilisti, olisi avoimia kysymyksia kuitenkin hyva pyrkia valt-
tamaan. Myos kysymysten maaran tulee olla sellainen, ettei vastaaja kyllasty
kesken vastaamisen. Kysymysten on oltava myos helposti ymmarrettavia ja

kysymyspatteristojen yhtenaisia.

HR Sata Henkilostétalon rekrytointialustan tehtava on olla helppo, houkutte-
leva ja samaan aikaan karsiva tietojarjestelma, joka nopeuttaa sopivien haki-
joiden valitsemista haastatteluun. TyoOntekijoitd etsivan asiakkaan nakokul-
masta HR Sata henkilostétalon palveluiden kaytté muotoutuu nain sujuvaksi
ja tehokkaaksi rekrytoinnin kannalta. Alustan kayton tulee olla myos liiketoi-
minnallisesti jarkevaa seka HR Sata Henkilostotalolle ettd henkilostoa hake-
valle asiakkaalle. Tama kannattaa huomioida kysymyspatteristoja rakennetta-

eSssa.

Jarjestelma on siina vaiheessa, etta se on perusperiaatteiltaan toiminnassa.
Jonkun verran kysymyksia jarjestelmaan on sydtetty ja jarjestelmassa annetut
vastaukset kirjautuvat HR Sadan toiminnanohjausjarjestelmaan. Yrityksen
tyontekijat syottavat jarjestelmaan kysymyksia tarpeen mukaan ja kukin omalla
tyylillaan. Kaytannot ovat vaihtelevia, eika jarjestelmasta oikein osata ottaa
kaikkea hyotya irti. Opinnaytetyon tiimoilta perehdytaan jarjestelman toiminta-
periaatteisiin ja mietitdan, miten jarjestelma voisi mahdollisesti toimia entista
paremmin. Muutoksia jarjestelman toimintaan voidaan tarpeen mukaan tehda
ja jarjestelman kaytolle tarvitaan yhteiset pelisaannot. Jarjestelmaan tullaan
todennakoisesti syottamaan myos kysymyspatteristoja. Kysymysten laadin-
nassa ja kysymysten rakentamisen periaatteissa auttavat alan ammattilaiset.
Kysymykset tullaan jakamaan erilaisiin kategorioihin, joiden avulla ne on
helppo |0ytaa jarjestelmasta. Kategoriat voisivat olla esimerkiksi: Koulutusta ja
ammattitaitoa mittaavat kysymykset, osaamista mittaavat kysymykset, persoo-
naa mittaavat kysymykset seka itse haettavaan tyohon liittyvat kysymykset,

joiden sisaltoon esimerkiksi asiakasyritys paasisi vaikuttamaan. My0s



kysymysten kategoriointia voidaan miettia esimerkiksi asiakasyrityksen yritta-
jien seka alan ammattilaisten kanssa yhdessa. Kehitystyota tehdaan yhdessa
HR Sadan yrittajien kanssa.

Parhaiten jarjestelman nykyista toimintaa voidaan selittaa alla olevilla kuvilla.

Koko prosessi lahtee liikkeelle siita, etta asiakkaan tietojen alle HR Sadan Li-
kelt-nimiseen toiminnanohjausjarjestelmaan luodaan tyopaikkailmoitus. Niin
kauan, kun ilmoitus on luonnos -tilassa, sita ei viela julkaista avoimissa tyopai-
koissa yrityksen nettisivuilla. Kun ilmoituksen tilaksi muutetaan "haussa”, saa-
daan se tyonhakijoille nakyviin avoimien tydpaikkojen listaukseen. Tassa vai-
heessa nayttd on alla olevan kuvan mukainen. Koko nettisivuille tuleva tyo-

paikkailmoitusteksti kirjoitetaan kohtaan "ilmoitusteksti”.

H R su u e “ Likeit
e

Yllapito Tyot Asiakkaat Viestintd Henkildsts Urakkatyd Likeit kayttoohjs

Tydlimoitus - SATAREKRY

Tydilmoitus | iaxemusiomake | Lisitiedot | Esikatselu | Viestit | Osaamistaso | Yhteydenotot | Linkit | Tystehtdvd

Otsikko: SATAREKRY

Tia Luonnos. 7 Paikkojen Ik

Nayta WWW-sivuila 5 Wwesivt
Nayi etusivulla Tetvavan arviopohia: | El valitu
Piilota listaita (WWW)

Satkuna Ny

_ e Myyia: Makinen, Teemu
e “ Luotu: 07.12.2021 12:21 Makinen, Teemu
Haku loppuu ; Muokatt: 07.12.2021 1222 Makinen, Teemu
Toimiala & masrtely

_____ Verdana - 11pt — Qo ER EEBR- EEFREA-H

Vastaa muutamiin kysymyksiin ja kerro millaista tyéta olet hakemassa. Voit osallistua samalla arvontaan.

(BN vtviest | Sankopost | Asikassankoposi I Hekjatiedot

Muuta
huomicitavas:

Kuvio 7. Tyopaikkailmoituksen aloitusnayttd toiminnanohjausjarjestelmassa.

Kun ilmoitusteksti on kirjoitettu toiminnanohjausjarjestelmaan, siirrytaan tyon-

hakujarjestelmaan, jossa nakyma on alussa alla olevan kaltainen.
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Kuvio 8. Tyopaikkailmoitusten aloitusnaytto tyonhakujarjestelmassa.

Yrityksen toiminnanohjausjarjestelmaan on luotu tyopaikka asiakasyrityksen
alle. Taman jalkeen se nakyy tydnhakujarjestelmassa muokkaustilassa. Oikea
tydpaikkailmoitus haetaan jarjestelmasta rullaamalla tai "Hae tyopaikoista”-
kohdan avulla sopivalla hakusanalla tai sen osalla.

Sopiva tyopaikka klikataan auki, jonka jalkeen paastaan tyopaikkailmoituksen

muokkaustilaan.
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Kirjaudu ulos
Lis&tiedot
™
Liitetyt kysymykset
Tyén tyyppi: Satarekrytapahtuma
PIILOTA TARKEMMAT TIEDO
Tyon kesto: sopimuksen mukaan
Tydpaikan sijainti: Sopimuksen mukaan Hae kysymyksistd.. Q,
Ty alkaa: Sopimuksen mukaan
Palkka: Sopimuksen mukaan + LISAA UUSI KYSYMYS

Kuvio 9. Tyopaikkailmoituksen aloitusnayttd
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Tassa kohdassa nakyvat halutun ilmoituksen tiedot. Harjoitusilmoituksena on
kaytdssa syksylla jarjestettdvaan Satarekry-tapahtumaan liittyva tyopaikkail-
moitus. Tarkempia perustietoja ilmoitukseen ei viela ole syodtetty. Kun jarjes-
telmaan aletaan syottaa kysymyksia, on aloitusnayttd edellisen kuvan kaltai-

nen. Valitsemalla "Lisaa uusi kysymys”, paastaan syottdamaan kysymyksia.

Lisad uusi kysymys

VALITSE LISTALTA LUO UUSI

Suodata luokittelu-tdgin perusteella -

Hae kysymyksisté... Q,

O  Valitse kaikki

O Tydskenteletkoé mieluiten ulkona vai sisdlla
Luokittelu-tagit: = #metalli #osaaminen
Vastaukset: ( Ulkona siséllé
Vaaditut tégit:
Poissulkevat tdgit:

Néyté vain testissd olevat kysymykset PERUUTA BRI YV-R7NRINIVVN;

Kuvio 10. Haku valmiista kysymyksista.

Jarjestelmassa toimitaan erilaisten tagien avulla. Naiden tagien tai hakusanan
kautta valmiita kysymyksia pystytdan hakemaan jarjestelmasta silloin kun si-
vun ylareunassa on valittuna kohta “valitse listalta”. Minkaanlaista kaytant6a
tagien kaytolle ei viela ole ja kysymyksia tallennetaan ja haetaan melko seka-
laisesti. Klikkaamalla "valitse kaikki”, voidaan kysymyksia hakea myos selaa-
malla. Valmiita kysymyksia pystytaan jonkin verran muokkaamaan myos tilan-

teeseen sopivammiksi.

Valitsemalla ylhaalta “lisaa uusi’, paastaan laatimaan tyopaikkailmoitukselle

kokonaan uusi kysymys.
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Lis&ia uusi kysymys

VALITSE LISTALTA LUO UUSI
Kysymyksen tiedot
Kysymys
Kysymyksen tyyppi -
Tagit
Néyté vain testissé olevat kysymykset IV TALLENNA JA LISAA KYSYMYS

Kuvio 11. Uuden kysymyksen aloitusnaytto.

Tahan kohtaan syotetdan uusi kysymys ja valitaan kysymyksen tyyppi alla ole-

van kuvion mukaan.
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LisGd uusi kysymys

VALITSE LISTALTA LUO UUSI

Kysymyksen tiedot

Kysymys

Kysymyksen tyyppi

* Monivalinta (useampi vastaus sallittu)
' Monivalinta (vain yksi vastaus sallittu)
Asteikkokysymys

Vapaa teksti

@@ Myt vain testissd olevat kysymykset LUV TALLENNA JA LISAA KYSYMYS

Kuvio 12. Kysymystyypit.

"Kysymyksen tyyppi”-kohdan alta aukeaa ylla oleva ikkuna, jossa voidaan va-
lita sopiva kysymystyyppi. Vapaan tekstin kayttéa vastauksissa olisi siis hyva

pyrkia valttamaan jarjestelman kayton helpottamiseksi.
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Liséd uusi kysymys

VALITSE LISTALTA LUO UUsl

Tagit

Vaaditut tdgit v

Poissulkevat tagit -

Luokittelu-tagit -

Ndytd vain testissd olevat kysymykset AUV TALLENNA JA LISAA KYSYMYS

Kuvio 13. kaytettavat tagit.

Jarjestelmaan pysytaan rakentamaan kysymysketjuja, joissa seuraava kysy-
mys linkittyy edelliseen valitun vastauksen perusteella. Tageja voidaan kayttaa
niin, etta jos esimerkiksi edelliseen kysymykseen tydnhakija on antanut vas-
tauksen, jossa han kertoo tydskennelleensa ravintola-alalla, talle vastaukselle
voidaan antaa tagi, esimerkiksi #ravintola-ala. Kun tama tagi laitetaan seuraa-
van kysymyksen vaadittuihin tageihin, kysyy jarjestelma seuraavan kysymyk-
sen vain niiltd hakijoilta, jotka ovat vastanneet tyoskennelleensa ravintola-
alalla. Seuraavalla kysymyksella voidaan kysya vaikka, "oletko tyoskennellyt
salin vai keittion puolella” ja nain voidaan kysymysketjuja rakentaa eteenpain
niin, etta annettu vastaus maarittaa aina seuraavan kysymyksen. Luokitteluta-
geina voidaan kayttda esimerkiksi aikaisemmin mainittua luokittelua: Koulu-
tusta ja ammattitaitoa mittaavat kysymykset, osaamista mittaavat kysymykset,
persoonaa mittaavat kysymykset seka itse haettavaan tyohon liittyvat kysy-
mykset.
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Kysymysten hallinta

Organisaation hallinta
MUOKKAA  POISTA KYSYMYS

Organisaation kéyttdjat

Omat asetukset Pystytk itsendiseen tyshén
Liitetyt tyspaikkailmoitukset

Kirjaudu ulos

Lastoitiaja  Tarjolijo, Elba dine & wine

sshksjokinen

MUOKKAA  POISTA KYSYMYS

Onko sinulla Kalanviljelijén koulutus?

Kuvio 14. Kysymysten hallinta

Kysymyksia pystyy etsimaan ja muokkaamaan kysymysten hallinnan kautta

hakusanoilla tai rullaamalla.

6.3 Tyon eteneminen

Ty0 jarjestelman parissa siis alkoi jarjestelmaan tutustumisella Satarekryn tyo-
paikkailmoituksen kautta seka useilla neuvotteluila HR Sadan yrittdjien

kanssa. Seuraavaksi oli aika tavata eri yhteisty6tahoja.

Hubble on yritys, joka on vastannut jarjestelman teknisesta toteutuksesta ja
seuraavaksi keskusteltiin Hubblen edustajan kanssa siitd, minkalaisiin ongel-
miin ja muutostarpeisiin olimme tormanneet. Kavimme |api seuraavanlaisia
asioita: Olimme todenneet, etta kysymyksia olisi hyva pystya suodattamaan ja
hakemaan jarjestelmasta useamman eri luokittelutagin perusteella. Halu-
simme myos tiedon siitd, kuinka moni oli jattdnyt kysymyksiin vastaamisen
kesken, jotta pystymme tarkkailemaan sita, minkalaisiin kysymyksiin ihmiset
eivat halua vastata tai kuinka monta kysymysta patteristossa on lilkaa. Tallai-

nen tieto saatiin nakymaan tyopaikkailmoituksella.

Toivoimme myds jarjestelmaan mahdollisuutta kysymysten helpompaan lajit-

teluun eri kategorioihin. Toivoimme helpotusta myds erinadisiin  muihin
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ongelmiin, joita olimme havainneet. Yksi iso apu olisi esimerkiksi se, etta asi-
akkaan tai tyotehtavan mukaan jarjestelmasta pystyisi etsimaan kokonaisen
kysymyspatteriston, jota tietyn tyotehtavan tai yrityksen kohdalla on kaytetty.
Tyo olisi jatkossa paljon helpompaa, kun patteristoa ei tarvitsi enaa rakentaa
uudelleen joka tyopaikan kohdalla. Tarjolla on paljon saman asiakkaan, saman
tyyppisia paikkoja seka eri paikoissa tyopaikkoja samalla ammattinimikkeella.
Kun uutta ilmoitusta laatiessa voidaan mukaan liittda kokonainen, valmis pat-

teristo, on tyd huomattavasti nopeampaa, helpompaa ja mielekkaampaa.

Alkuperainen ajatus jarjestelmaa suunnitellessa on ollut se, etta se toimisi hie-
man deittisovellus Tinderin tavoin. Tinderissa kayttajalle tarjotaan sopivia
kumppaniehdokkaita hanen jarjestelmaan syottamiensa kriteerien perusteella.
Myos taman jarjestelman suunniteltiin toimivan niin, etta kun tyontekija syottaa
tietoja jarjestelmaan, jarjestelma osaa tarjota hanelle sopivaa tyopaikkaa.
Tama toimisi hyvin etenkin avoimen hakemuksen kohdalla. Tama vaatii kui-
tenkin hieman tarkempaa pohdintaa, joten taman asian mahdollinen kehitta-

minen paatettiin jattdada myohemmaksi.

Olemme pitaneet useita neuvotteluja HR Sadan kahden yrittdjan seka mah-
dollisten yhteisty6tahojen kanssa. Pohdintojen jalkeen on valittu kaksi kump-
pania jatkamaan kehitysty6ta. Toinen on Covis Partners, joka tekee liikkeen-
johdon konsultointia. Toinen on Laakarikeskus Karhulinnan Tyoterveyspsyko-

logi Maria Niemi.

Yhteistyd Covis Partnersin ja HR Sata Henkilostotalon valilla oli kaynnistynyt
asian tiimoilta jo elokuussa 2021 toimeksiantoon tutustumisella. Tuolloin tyon-
ohjaajien apuun turvauduttiin etenkin kysymysten muokkaamisessa ihmismie-
lelle sopiviksi. Keskustelua jatkettiin 6.6.2022 ja 1.7.2022. Aiheena oli rekry-

tointialustan kysymystenasettelun kehittdminen. (Covis Partners. 2022. s. 1.)

Inhimillinen nakdkulma on tyossa erityisen tarkea ja se, miten asioita kysytaan,
jotta saadaan luotua vastaajalle mahdollisimman hyva tunne kysymyksiin vas-

taamisesta ja vastauksilla saadaan selville haluttuja asioita niin, etta niita ei
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valttamatta edes suoraan kysyta. Siksi mukaan kutsuttiin myds Laakarikeskus

Karhulinnan tyoterveyspsykologi Maria Niemi.

Ty6 lahti hyvin kayntiin Maria Niemen kanssa 20.6.2022 kaydylla neuvottelulla,
jossa pohdittiin kysymysten kategoriointia seka erilaisia tapoja kysymysten
esittamiseen. Keskustelua jatkettiin 27.6.2022. Naiden neuvottelujen tulok-
sena kirjoitettiin ehdotus kysymysten kategoriointiin liittyen (LIITE 1.). Taman
jalkeen Covis Partnersin tiimi tarjosi erittain kattavat askelmerkit kysymysten
laadintaan. Suurena apuna tyon edistamisessa oli laaja dokumentti, jonka he
aiheesta laativat esittamiemme toiveiden pohjalta. Molemmat edella mainitut
dokumentit ovat hyvin suurelta osin vaikuttaneet kayttdohjeen lopulliseen muo-

toon.

6.4 Kysymysprosessi

Covis Partnersin mukaan rekrytoijan tyota ja kysymysten laatimista helpottaa,
jos asiakkaan odotukset haettavaa tyontekijaa kohtaan saadaan kartoitettua
mahdollisimman hyvin etukateen. Heidan ehdottamansa apu asiaan olisi mah-
dollisimman lyhyt ja yksinkertainen ennakkotietolomake. Lomakkeessa tyon-
antajan odotukset kannattaisi kysya samalla tavalla kategorisoituna kuin var-

sinaisessa tyopaikkailmoituksessakin.

He ehdottivat kartoitukseen avuksi esimerkiksi seuraavan tyyppisia kysymyk-
sia:

« Millainen on tydntekijanne, joka on toiminut pitkdan vastaavassa
tehtavassa ja hoitanut tydonsa asianmukaisesti? Miten han toimii
osana tydyhteis6a? (Persoona)

e Millainen koulutus hanelld on? Millaista osaamista hanelld on? (Osaa-
minen)

e Mika muodostuu kokemustenne mukaan helposti esteeksi taman tyon

tekemiselle? (Soveltuvuus / Asiakaskohtaiset kysymykset)
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Covis Partnersin mukaan kysymyslomakkeen mitta ja sisalté kannatta muo-
kata asiakkaan odotusten ja tehtavan vaatimusten mukaan. Yksinkertaiseen
keikkatyohon rekrytoitaessa ei esimerkiksi kannata kayttda samanlaista loma-

ketta kuin vakituiseen asiantuntijatydohon rekrytoitaessa.

Covis Partners ehdottaa, etta tydnantajan odotuksia kartoitettaisiin kayttamalla
1-3 kysymysta jokaisesta kategoriasta vahan alasta riippuen. Nama kysymyk-
set olisivat samoja kuin tydonhakijoilta kysyttavat kysymykset. Nain saataisiin
pohjaa sille, minkalaiset hakijat olisivat tyonantajan mieleen ja minkalaista

asennetta ja sanoitusta hakijalta odotetaan.

HR Sadata Henkilostotalossa on jonkin aikaa sitten otettu kayttéon toimenku-
vakartoituslomake, jolla kyseisia asioita maaritetaan jossakin maarin ja vahan
eri tavalla kysyttyna. Seuraavaksi voidaan pohtia, onko lomaketta tarvetta
muuttaa, vai ajaako se asiansa hyvin nykyiselladn. Lomakkeen muutteleminen
asiakaskohtaisesti saattaa olla liian monimutkaista ja johtaa jalleen siihen, etta
tekemisen jalki vaihtelee tekijasta riippuen, kun nimenomaan yhtenevaisyy-
teen ja tekemisen helppouteen on tavoitteena pyrkia kautta linjan. Vaihtoehto

tietysti voi olla se, ettd on olemassa pari erilaista lomaketta eri tarkoituksiin.

Suljettuja kysymyksia kaytetaan HR Sata Henkildstotalossa nykyaan aika pal-
jon. Suljetut kysymykset ovat kysymyksia, joihin tarjotaan valmiit vastausvaih-
toehdot ja niihin on helppo vastata vaikka vain "kylla” tai "ei”. Vapaalle pohdin-
nalle ei jaa mahdollisuutta. Suljettuun kysymykseen on helppo vastata, mutta
se helposti tyrehdyttaa keskustelun. Suljettuja kysymyksia kaytetaankin va-
hemman silloin, kun on tarkoituksena edistaa ajattelua ja synnyttaa oivalluksia.

(Covis Partners. 2022. s. 4-5).

Suljettuja kysymyksia on hyva kayttaa kunkin kysymyskategorian alussa. Ky-
symysten sisalto tulee suunnitella niin, etta vastausten perusteella on helppo
|0ytaa tehtavasta kiinnostuneet ja tyohon aidosti soveltuvat hakijat haastatte-
luun. Suljetut kysymykset ovat hyva tapa varmistaa esimerkiksi tyéhén kohdis-
tuvien ehdottomien vaatimusten toteutuminen. Suljettujen kysymysten vas-

taukset ovat keskenaan helposti vertailtavia. Mikali tehtadvaan on odotettavissa
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paljon hakemuksia, kannattaa suljetun kysymyksen peraan sijoittaa kysymys,
johon vastaukset annetaan numeerisella tai sanallisella asteikolla. Tama hel-
pottaa haastatteluun valittavan ryhman rajaamista. (Covis Partners. 2022. s.
5).

Covis Partnersin mukaan avoimiin kysymyksiin voi vastata monipuolisemmin
ja ne alkavat usein sanoilla mita, miten, kuinka, mika jne. Avoimet kysymykset
tarjoavat tarkemman maarittelyn suljettujen kysymysten vastauksille. Kysy-
mysten asettelua kannattaa suunnata yleisesta yksityiskohtaisempiin esimer-
kiksi seuraavassa jarjestyksessa: Mita? Miten? Miksi? Voisi olla hyva
sisallyttaa jokaiseen kategoriaan avoin kysymys, johon hakija antaa pidemman
kirjallisen vastauksen. Nain rekrytoija pystyy muodostamaan mielikuvan muun
muassa hakijan kielellisista valmiuksista, motivaatiosta, innokkuudesta tai

muusta vastaavasta haettavan tehtavan mukaan.

Pohdiskelun jalkeen kysymykset paadyttiin jakamaan neljaan eri kategoriaan,
jotka ovat: persoona, koulutus ja osaaminen, soveltuvuus seka asiakaskohtai-

set kysymykset.

6.4.1 Persoona

Talla hetkella kaytossa olevilla kysymyksilla selvitetaan seuraavia asioita:
« hakijan kasitys itsestaan
« hakija ryhman jasenena
« hakijan vahvuudet: Mitka ovat hakijan vahvuudet? Missa han on erityi-
sen hyva?
¢ hakijan tyohon kohdistuvat tottumukset ja mieltymykset

Todettiin, ettd tama on hyva kaytantd jatkoakin ajatellen. Tydntekijan persoo-
naan kohdistuvat vaatimukset voidaan selvittda ennakkotietolomakkeella. Per-
soonallisuutta koskevat kysymykset on hyva kohdentaa itse tydhon. Tama oh-

jaa hakijan ajattelua tyodlle, tyon sujuvuudelle ja tydssa jaksamiselle
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merkityksellisiin asioihin. Tama helpottaa myos sellaisten hakijoiden tyonha-

kua, jotka helposti aliarvioivat itsesaan.

6.4.2 Koulutus ja osaaminen

Koulutus ja osaaminen -kategorian alle kuuluvat ammatilliseen perusosaami-
seen liittyvat kysymykset seka tyossa tarvittaviin kortteihin ja muihin patevyyk-
siin liittyvat kysymykset. Nama vakioidaan toimialakohtaisesti niin, ettd ne on
helppo liittda ilmoitukseen ja niihin on helppo vastata. Jotta kysymykset saa-
daan suunniteltua joustavasti, myds muulla tavalla hankittu osaaminen liite-

taan saman kategorian alle.

6.4.3 Soveltuvuus

Talla hetkella kysymyksilla selvitetaan lIahinna kokemuksen sisaltoa ja laatua,
tyoymparistoon ja tyossa kaytettaviin koneisiin ja laitteisiin littyvaa kokemusta

ja tyota koskevia haaveita ja odotuksia.

Tydympariston ja tyossa kaytettavien koneiden ja laitteiden tuntemus vaikuttaa
keskeisena seikkana tyon sujuvuuteen ja tydssa viihtymiseen. Ne kertovat
my0s, ovatko tydonhakijan tyohon ja tydymparistddon kohdistuvat odotukset rea-
listisia. Mikali odotukset ja todellisuus eivat kohtaa, saattaa tyosuhde jaada
lyhyeksi ja nain koitua tyonantajalle kalliiksi. Edella mainittujen seikkojen Ii-
saksi pitaa ottaa huomioon myos tydssa selviamisen kannalta ehdottomat
edellytykset, kuten melun sietaminen, fyysisen kuormituksen sietdminen seka
sesonkivaihteluiden vaikutus tydaikatauluihin. Huomiota kannattaa kiinnittaa
my0s tyon pitovoimaan eli siihen, mitka tekijat tukevat tyontekijan tyossa py-
symista ja miten tyGnantaja pystyy tdhan odotukseen vastaamaan. (Covis
Partners. 2022. s. 9)
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6.4.4 Asiakaskohtaiset kysymykset

Oleellinen asia ovat hakijan todelliset mahdollisuudet tyon tekemiseen ja tama
kategoria on niiden selvittamiseen sopiva paikka. Ennakkokysymyksilla on sel-
vitetty myos asiakkaan tyohon liittyvia asenteita, arvoja ja motiiveja. Asiakas-
kohtaisilla kysymyksilla rekrytoija voi hankkia vastauksia juuri niihin kysymyk-
siin, joita hanella on asiakkaan kanssa kaydyssa keskustelussa herannyt.
Tama kategoria sisaltaa tyon pitovoimaan konkreettisesti liittyvat kysymykset.
Mitka asiat tyonantaja nakee tyontekijalle merkityksellisina ja miten hakija nii-
hin suhtautuu? (Covis Partners. 2022. s. 9-10)

7 TULEVAISUUDESSA

Sovellus ja kayttdohje ovat nyt niin valmiita, kuin se tassa vaiheessa on mah-
dollista. Tyo jatkuu niin, etta jarjestelmaan aletaan tehda kysymyspatteristoja
ammatteihin, joihin HR Sata Henkilostétalolla useimmin on tydpaikkoja
avoinna. Seuraavaksi pitaa paivittdaa avoinna olevat tydpaikkailmoitukset oh-
jeen mukaisiksi. Siita eteenpain uudet tyopaikat laitetaan avoimeksi ohjeistuk-
sen mukaan. On ajateltu, etta niin kauan, etta tyd saadaan sujuvaksi, on tyo-
paikkailmoitusten laadinta yhden henkilon hallinnassa. Kun tydsta saadaan su-
juvaa, alkavat myos muut tyontekijat laatia tyopaikkailmoituksia jarjestelmaan.
Pyrkimyksena on, etta siina vaiheessa uusia kysymyksia ja patteristoja tarvit-
sisi jarjestelmaan tehda mahdollisimman vahan. Sovelluksen pidempiaikainen
kaytto kuitenkin tuo varmasti esille niin tarpeita sovelluksen kehittamiselle
edelleen kuin kayttdohjeenkin muokkaamiseen. Nyt on rakennettu hyvat aihiot,

joiden kanssa kehitysty6ta on hyva jatkaa.
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8 POHDINTAA

Projekti oli erittain mielenkiintoinen. Paasin tutustumaan sovelluksen toimin-
taan ja kehitystydhon. Sain myds tehda yhteisty6ta useiden eri ammattilaisten
kanssa ja tutustua heidan erilaisiin tyoskentelytapoihinsa. Ty6 antoi minulle

paljon tietoa henkilostdalasta ja sen kaytannadista.

Yhdeksi haasteeksi tyon tekemisessa muodostui teoriatiedon 16ytyminen ma-
nuaalin rakentamisen tueksi. TyOhaastattelukysymykset ovat useimmiten
avoimia ja niihin vastataan kokonaisilla lauseilla, joten tamankaltaisen teorian
kayttaminen kysymysten pohjana ei oikein toiminut. Kysymysten piti olla suu-
relta osin monivalintakysymyksia, joiden tavoitteena on se, etta usein yhden
kysymyksen vastaus maarittda seuraavan kysymyksen ja tasta syntyy haarau-
tuva kysymysten sarja. Lisdhaastetta tuo vastausvaihtoehtojen suunnittelemi-

nen niin, etta niista jokainen I0ytaa itselleen sopivan vaihtoehdon.

Pohdintaa aiheutti myos se, etta ihmiset eivat valttamatta vastaa tallaisiin ky-
symyksiin rehellisesti, vaan niin kuin olettavat, ettd heidan toivotaan vastaa-
van. Tama synnyttaa pienta pelkoa siita, miten moni potentiaalinen tydnhakija
karsiutuu tallaisen teknisen kyselylomakkeen vuoksi. Sopivien kysymysten

miettiminen aiheutti haasteita.

Haastetta tyohon toi myos se, ettda manuaalin oli tarkoitus olla sellainen, etta
nopealla tutustumisella uusikin kayttaja pystyisi helposti luomaan tyopaikkail-
moituksen jarjestelmaan. Kaytettavaa informaatiota oli kuitenkin suhteellisen
paljon ja sen saattaminen helppolukuiseen ja ytimekkaaseen muotoon ei ollut
ihan helppo tehtava. Manuaalista tuli melko pitka, mutta omasta mielestani se
on kuitenkin aika toimiva nimenomaan silloin, kun manuaalia kaytetaan sa-

maan aikaan jarjestelman kanssa.
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LIITE 1

Kysymysten kategoriointi

Hakujarjestelman kysymysten ei tarvitse kattaa ylempien toimihenkildiden ja
korkeasti koulutettujen hakuun liittyvia kysymyksia. Hakujarjestelman perusky-
symyksilla vastataan suorittavan tason tyontekijatarpeisiin. Jos jarjestelmaa
kaytetaan ylemman tason rekrytoinneissa, mietitdan asia aina tapauskohtai-

sesti.

Kysymykset jaetaan kolmeen ryhmaan; osaaminen, soveltuvuus ja asiakas-

kohtaiset kysymykset.

Olisiko alussa hyva pieni info, jossa ohjeistetaan hakijaa esimerkiksi, etta
"Vastaa ensin muutamaan soveltuvuutta ja osaamista kartoittavaan kysymyk-
seen, tayta lopuksi henkilotietolomake ja lisaa viela CV:si.” Tama siksi, etta on
vastaajalle ystavallisempaa, kun vastaaja tietaa, mita on tulossa ja vastaajalle
jaa vastaamisesta hyva tuntuma. Tutkimuksilla on todettu tarkeaksi asiaksi se,

etta rekrytoija on huomioinut vastaajan kokemuksen.

Talla hetkella kysymyksiin vastaaminen alkaa aina alla olevalla infolla. Ammat-

tinimike tietysti vaihtelee haettavan tyon mukaan.




Yleinen osaaminen

Tahan kategoriaan kuuluvat kaikki tyOhistoriaa ja koulutusta mittaavat kysy-
mykset. Taman kategorian kysymyksilla saadaan vastaus hakijan patevyyteen

yleisesti.

Tyontekijan koulutustausta
Kysytaan koulutustaso ja sen jalkeen tarkempi maarittely avoimella kysymyk-

sella

Tyontekijan tydkokemus

Jotta pystytdan hyodyntamaan vastausta laajemmin, kysytaan tassa esi-
merkiksi tydnhaun kannalta merkittavimmat tyopaikat. Tassa kohdassa niin
koulutusta, kokemusta kuin mahdollista kiinnostustakin mittaamaan on hyva
kysymys nyt jo kaytdssa oleva "Minka alan tekija olet?” Tama tulee kuitenkin

lahinna kysymykseen avoimen hakemuksen kohdalla.

Suoritetut kortit (kurssit)

Tahan listaus korteista

Ajokorttitiedot

Listaus ajokorttiluokista

Kielitaito

Seuraavaksi pitaa miettia, mista 10ytyy sopiva listaus ammattialoista ja niihin
littyvista ammateista seka koulutuksista. Tama ei olekaan ihan helppo kysy-
mys. Esimerkiksi Tilastokeskus tarjoaa ammateista seuraavanlaisen listauk-

sen https://www2.tilastokeskus.fi/fi/luokitukset/ammatti/. Koulutusaloista Ti-

lastokeskuksella on tarjolla tallainen https://www?2.tilastokeskus.fi/fi/luokituk-

set/koulutusala/. Naita pystyy ehka soveltamaan joiltakin osin, mutta eivat mis-

sdan nimessa ole kayttokelpoisia kokonaisuudessaan. Opintopolku ja
Peda.net tarjoavat jonkunlaisia listauksia. Mitdan kaikenkattavia listauksia ei

kuitenkaan ole olemassa missaan. Itse olen jonkunlaista kevytta listausta
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tehnyt Satarekryn kysymysten alle. Ehdottaisin, ettd yhdessa rakennettaisiin
siita yrityksen tarpeisiin tarpeeksi kattava niin, etta tehtaisiin sita tyota yh-
dessa, vaikka koko porukalla. Samalla voisi kdyda lapi koko asiaa kokonaisuu-
tena ja katsoa, syntyyk® muita huomionarvoisia ajatuksia, joita ei ehka viela

ole huomattu miettia.

Soveltuvuutta mittaavat kysymykset

Soveltuvuudella mitataan tyontekijan soveltuvuutta tyéelamaan yleisesti.

Tama on se osasto, johon kuuluvat kysymykset esimerkiksi siita, tyoskente-
leek6 ihminen paremmin yksin vai ryhmassa ja minkalainen tydymparistd on
hakijalle soveltuvin tai se, kun pyydetdan hakijaa maarittdmaan hyvan asia-
kaspalvelijan ominaisuuksia. Myos esimerkiksi kysymykset, jotka liittyvat so-
veltumiseen ruumiilliseen tydohon, ovat soveltuvuutta, jota voidaan hyodyntaa

useammallakin alalla.

Soveltuvuudella haetaan sita, minka luontoiseen tydhon hakija soveltuu ja min-

kalaiseen tydymparistoon.

Soveltuvuuden alla ovat kaikki persoonaan liittyvat kysymykset. Persoonaan
liittyvilla kysymyksilla mitataan paaasiallisesti viitta eri asiaa; tasapainoisuus,

ulospainsuuntautuneisuus, avoimuus uudelle, sovinnollisuus ja tunnollisuus.

Tama on se kohta, mihin voidaan laittaa my6s avoimia kysymyksia, kuten "ku-
vaa itseasi kolmella adjektiivilla”, "Parhaimmillani olen kun...”, "Hieman haas-

tavaksi itselleni koen...”

Soveltuvuuskohdassa mitataan myos hakijan motivaatiota esimerkiksi kysy-
myksilla "Miksi haet juuri tata tydopaikkaa?” tai "Kuinka tarkeaksi itsellesi koet
taman kyseisen tydnhakuprosessin?” Tassa kohdassa mitataan myos hakijan
arvoja, esim. "Luettele kolme sinulle tarkeintd arvoa.”. Vastausvaihtoehtoja
voisi olla esimerkiksi: Tyon virikkeellisyys, vaikutusmahdollisuudet omaan tyo-

hén, kehittymisen mahdollisuudet, toimiva esimiestyd, hyva tydilmapiiri,



oikeudenmukainen paatoksenteko, tasapuolinen kohtelu, hyva palkka, sopiva

tyomaara, tyon hairiottomyys. Valitse kolme sinulle tarkeinta tydelaman arvoa.

Alakohtaiset kysymykset

Tahan alaryhmaan laitetaan kysymykset, jotka ovat sovellettavissa vain yh-
della tai kahdella alalla. My6s koulutukseen ja osaamiseen liittyvat kysymykset
kuuluvat tanne, mikali ne ovat alasidonnaisia. Jos esimerkiksi kysytaan etta
"Onko sinulla ravintola-alan koulutus?”, niin se laitetaan tanne. Koulutuksista
yleisesti kysyttdessa kysymys tulee yleisen osaamisen alle. Korttikysymykset
kuitenkin tulevat osaamisen alle aina. Tahan alaryhmaan kannattaisi ehka lait-
taa kysymykset, jotka liittyvat suoraan haettavaan tyohon, kuten kalankasitte-
lijoiden kohdalla kysymys elintarvikeallergioista tai siita, onko hakija kasitellyt

kalaa aikaisemmassa elaméassaan.

Asiakaskohtaiset kysymykset
Alakohtaisten kysymysten alaryhmana kaytetaan ryhmaa asiakaskohtaisista

kysymyksista.

Tanne laitetaan asiakkaan markkinointiin liittyvat kysymykset seka kysymyk-
set, jotka ovat suoraan sidonnaisia vain yhteen asiakkaaseen. Esimerkiksi
"Minkalainen mielikuva sinulla on yrityksesta x?”. Tahan voidaan ottaa myos

niitd asiakkaiden toivomia kysymyksia.



