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Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd tekodlyn ja automaation vaikutusta rekrytointiin.
Liséksi tavoitteena oli tutkia, miten tilaajayrityksessd on onnistuttu siirtymivaiheessa, kun
yrityksen kdytdssd ollutta rekrytoinnin ohjausjirjestelmdd vaihdettiin. Tutkimuskysely
uudesta jarjestelmdstd ja sen toiminnoista sekd siithen siirtymisestd oli yritys X:lle tarpeen.
Edellinen rekrytoinnin ohjausjérjestelmad oli jo pddssyt vanhentumaan ja yrityksessé
tahdottiin tietdd, millaisia kokemuksia ja tarpeita henkildst6114 on liittyen uuteen rekrytoinnin
ohjausjarjestelmién. Edellinen rekrytoinnin ohjausjdrjestelma oli palvellut yrityksen tarpeita
jo ldhes kymmenen vuotta. Tahdoin opinndytetyOssini tutustua paitsi tekodlyn ja
automaation hyddyntdmiseen rekrytointiprosesseissa ja yritys X:n tyontekijoiden
mielipiteisiin jérjestelmédmuutoksesta, my0s tekoédlyyn termina.

Opinndytetyd toteutettiin kirjallisena kyselytutkimuksena. Kysely koostui yhteensd 20
kysymyksestd ja vdittdmistd, joista yksi oli avoin kysymys. Kyselyyn vastasivat
tilaajayrityksessd tydskentelevit rekrytointia tekevét toimihenkilt. Kyselyn tavoitteena oli
selvittdd yrityksen tyontekijoiden kayttdjikokemukset, osaaminen ja mielipiteet koskien
uutta rekrytoinnin ohjausjirjestelmédd ja sithen siirtymistd. Tavoitteena oli my0ds kerdtd
kehitystoiveita ohjausjirjestelmaisti, johon yritys X:ssé on siirrytty kesdkuussa 2022 ja joka
hyodyntid tekodlyd ja automaatiota toiminnassaan.

Kyselyn tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tekodlyn ja automaation vaikutukset
rekrytoinnissa ovat enimmékseen myonteisid. Yritys X:n tyontekijdt ovat kokeneet
muutoksen enimmaikseen hyvéksi asiaksi, mutta aiheesta ja jdrjestelmaistd olisi hyvé saada
lisdd tietoa ja koulutuksia. Tekodlyn ja automaation avulla yrityksessd on mahdollistettu
rekrytointiprosessien tehostaminen, personoitu hakijaviestintd sekd saatu parannettua
ajankdyton hallintaa.
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The aim of the thesis was to find out the effect of artificial intelligence and automation on
recruitment. In addition, the goal was to investigate how the client company has succeeded
in the transition phase when the recruitment control system used by the company was
changed. Company X needed a survey about the new system and its functions as well as the
transition to it. The previous recruitment control system had already become obsolete, and
the company wanted to know what experiences and needs the personnel have in relation to
the new recruitment control system. The previous recruitment control system had served the
company's needs for almost ten years. In my thesis, I wanted to get to know not only the use
of artificial intelligence and automation in recruitment processes and the opinions of
company X's employees about the system change, but also artificial intelligence as a term.

The thesis was implemented as a written survey. The survey consisted of a total of 20
questions and statements, one of which was an open question. The survey was answered by
the recruiting staff working in the client company. The aim of the survey was to find out the
user experiences, know-how and opinions of the company's employees regarding the new
recruitment control system. The goal was also to gather development wishes for the control
system, which company X has moved to in June 2022, and which utilizes artificial
intelligence and automation in its operations.

Based on the results of the survey, it can be stated that the effects of artificial intelligence
and automation in recruitment are mostly positive. Company X's employees have mostly
experienced the change as a good thing, but it would be good to get more information and
training on the subject and the system. With the help of artificial intelligence and automation,
the company has made it possible to streamline recruitment processes, personalize applicant
communication and get improved time management.

Keywords: Recruitment, artificial intelligence, automation, recruiting company, recruitment
process
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnadytetyon tavoitteet

Opinndytetyon tilaajana toimi henkildstovuokrausyritys X, joka toimii Suomessa ja ulkomailla
monella eri toimialalla eli rekrytoi ihmisid useilla eri ammattialoilla- ja nimikkeilld. Yrityksessd
on siirrytty kesdn 2022 aikana uuteen rekrytoinnin ohjausjirjestelmadn. Jérjestelmin avulla
kisitellddan tybhakemuksia, luodaan hakijaesittelyjé, sovitaan haastatteluja ja hallinnoidaan ha-
kijaviestintdd. Aiemmin kiytossé ollut rekrytoinnin ohjausjarjestelma palveli yrityksen tarpeita

vuodesta 2012.

Opinndytetyotd suunnitellessa ja tilaajayrityksen johdon kanssa keskustellessa tuli ilmi, etti
tutkimuskysely uudesta jirjestelmésti ja sen toiminnoista seki sithen siirtymisestd on tarpeen.
Edellinen rekrytoinnin ohjausjérjestelmé oli jo pddssyt vanhentumaan ja yrityksessd tahdottiin
tietdd, millaisia kokemuksia ja tarpeita henkilostolld on. Edellinen rekrytoinninohjausjérjes-
telmai oli palvellut yrityksen tarpeita jo ldhes kymmenen vuotta, joten muutos oli suuri ja mer-
kittava. Lisdksi edellinen jirjestelmd oli ohjelmoitu kéyttdjayrityksen tarpeisiin sopivaksi yritys
X:n omien ohjelmoijiensa toimesta, jonka vuoksi tietotekninen tuki on ollut hyvin helposti ta-
voitettavissa ja ajan tasalla tilanteista. Tilanne oli nyt muuttunut, koska oman jérjestelmén ti-
lalle on tullut uusi, ulkopuoliselta ostettu palvelu. Uudessa kédyttoonotetussa jarjestelméssa toi-
minnot ovat laajat ja monimuotoiset ja sen avulla yrityksessd pystytddn entistd paremmin

hyodyntimédn tekoidlyd ja automaatiota osana rekrytointiprosesseja.

Opinndytetyossé kasitellddn tekodlyd ja automaatiota termeind. Myds niiden avulla toimivia
toimintoja rekrytoinnin ohjausjirjestelméssd kdydiin lapi. Tekodlylla ja automaatiolla tarkoi-
tetaan laitteiden toimintaa, jota voidaan jollain tasolla verrata ihmisen inhimilliseksi ajatteluksi.
(Haikonen 2017, 256-258.) Tekoélyn avulla tekniset jarjestelmédt voivat havainnoida tilanteita
ja ympadristod, késitelld havaintoja ja ratkaista ongelmia. Tekodlyjérjestelmat kykenevat muok-
kaamaan kéytOstdédn tiettyyn pisteeseen saakka analysoimalla aiempia tapahtumia ja vertaa-

malla vaikutuksia toisiinsa. (Sykes 2017.)

Tekodlytyokalut auttavat hyodyntamiin dataa. Rekrytointiprosessit ja tyosuhteet muodostavat

sitd runsaasti ja se varastoidaan usein rekrytointi- ja HR-jirjestelmiin. Data auttaa tekemain
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padtoksid ja parantamaan rekrytoinnin laatua, se voi myos pienentid rekrytointikuluja, parantaa

hakijakokemusta seki helpottaa rekrytointiennusteiden laatimista. (Leinonen & Latvala 2022.)

Uusi jérjestelma, tekodlyn monimuotoisuus ja sen tarjoamat hyddyt rekrytoijan tydssd kiinnos-
tavat tutkijaa. Tyoskentelen itse yrityksessd X rekrytointikonsulttina, joten kysely luotiin omille
kollegoilleni. Siirtymévaihe jarjestelmidsta toiseen on henkiloston keskuudessa puhuttu aihe ja
omista tuntemuksista on tydyhteisdssi keskusteltu paljon. Olen péédssyt kdyttimédn edellistia
rekrytoinnin ohjausjirjestelméa ja uutta, rekrytoinnin ohjausjarjestelmé Y:td. Ndiden kahden
jérjestelmin erot ja uuden jérjestelmin opettelu on ndkynyt rekrytoijien arjessa. TyOpdiviin on
tullut lisda tehtidvad, kun opeteltavaa on ollut paljon. Tekoély ja automaatio on kuitenkin tuonut

tyohon suunnitelmallisuutta ja mahdollistanut rekrytointiprosessin tyovaiheiden tehostamisen.

Opinndytety0 ja sen pohjalta saadut tulokset on tarkoitettu tiedonjakoon esihenkildille. Henki-
16ston mielipiteet ja tuntemukset kiinnostavat esihenkilditd, joten kysely tuloksineen tuotti ar-
vokasta tietoa yrityksen johdolle. Opinndytetyon pohjalta on tehty kaksi tiedostoa, jotka liitet-
tiin osaksi uuden rekrytoijan perehdytysmateriaalia. Tiedostoissa kerrotaan tekoélyn ja auto-
maation osuudesta rekrytointiprosessissa sekd ohjeisestaan tutustumaan rekrytoinnin ohjausjér-

jestelmd Y :n toimintoihin ja oppaisin.

Kyselyssé oli tarkoitus antaa rekrytoijille mahdollisuus kertoa mielipiteitdén uudesta jirjestel-
masti, siirtymévaiheesta vanhasta uuteen seka uuden jarjestelmén tuomista eduista ja haitoista.
Jotta uudesta kiytossd olevasta ohjelmasta saataisiin kaikki tyontekoa helpottavat edut irti,
opinndytetyon tilaajana toimiva yritys X koki erityisesti opinndytety6hon liittyvén tutkimusky-

selyn olevan tarpeen.

1.2 Kohdeyritys

Opinndytetyon tilaajana toimii henkildstopalveluyritys. Yrityksen nimeé ei mainita opinndyte-
tyOssd yrityksen toiveesta. Tdmén vuoksi tilaajaa kutsutaan opinndytetydssd nimelld yritys X.
Yritys X tarjoaa eri tehtdviin ja toimialoille erikoistunutta rekrytointipalvelua, personoituja HR-

ratkaisuja sekd henkildstovuokrauspalveluja. (Yritys X.)

Yritys X toimii usealla paikkakunnalla Suomessa ja kolmessa eri Euroopan maassa. Yrityksen
toiminta ulottuu usealle eri toimialalle. Niitd ovat hotelli- ja ravintola-, erityis- ja véhittdiskau-
pan-, teollisuuden, logistiikan ja rakentamisen, toimisto-, asiakaspalvelu-, ICT- seka turvalli-

suusalat. (Yritys X.)
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Konserniyhtidssd on yhteensd 350 toimihenkil64, joista noin 50 on yritys X:n toimihenkil6ita,
jotka keskittyvit rekrytointiin. Timén opinnéytetyon tarkoituksena on kertoa tekoédlyn seka au-
tomaation hyddyistd rekrytointiprosesseissa. Tarkoituksena on myds avata sitd, miten se vai-
kuttaa rekrytointia tekevien toimihenkildiden tyohon, sen sujuvuuteen, tydssd suoriutumiseen

ja tétéd kautta esimerkiksi tydmotivaatioon ja kokonaisvaltaiseen jaksamiseen.

Koska toimialoja ja rekrytoinnista vastaavia toimihenkil6itad on paljon, on myds kayttijakoke-
muksia monia ja ne ovat hyvin erilaisia. Jotkut ovat voineet kokea muutoksen vanhasta uuteen
hankalaksi ja epamieluisaksi. On ymmaérrettivid, ettd useita vuosia kiytossa olleen rekrytoin-
tijarjestelmén vaihdos on paitsi uuden opettelua seké aikaavievéd, se luo muutoksia jo totuttui-

hin arjen rutiineihin.

Kayttdjakokemuksia on kuitenkin myos positiivisia. Aikaisemmin kaytdssd ollut rekrytoinin
ohjausjarjestelma oli jo useita vuosia vanha ja sen pystyi havaitsemaan sitd kdyttidessi niin toi-
minnoiltaan kuin ulkomuodoltaan. Myds uuden jérjestelmén visuaalisuus miellyttdd osaa aiem-
paa enemmaén. Joillekin muutoksesta ei ole aiheutunut juurikaan vaivaa, ja heilld on hyvin neut-

raali mielipide aiheesta.
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2 REKRYTOINTI

2.1 Maaritelma ja merkitys

Professori Ralph Fevren (1992) mukaan rekrytointiprosessi ei pddty tydvoiman osto- tai myyn-
titarjouksen hyviaksymiseen, eikd edes tydsuhteen aloitusajankohtaan. Kun tydsuhde on alkanut
ja kestdnyt jonkin aikaa, varmistuu seka tyontekijille ettd tyonantajalle, millainen hyviksytty
tarjous todellisuudessa on. Télld Fevre viittaa siihen, ettei kukaan osapuolista voi olla tdysin
varma tyontekijan soveltuvuudesta tehtdvién ja organisaatioon ennen, kuin tyontekijé on aloit-
tanut tyotehtdvissd. Rekrytointiprosessin 1dhtokohtaisena ajatuksena tulee olla henkilon sovel-

tuvuus sekd tyohon ettd tyoskentelyorganisaatioon ja tydyhteisoon. (Skeats 1991.)

Rekrytointi on monivaiheinen ja pitkdkestoinen prosessi. Se alkaa henkilGsttarpeen kartoitta-
misesta ja pddttyy osin vasta tyosuhteen alkaessa. (Huilaja 2019, 57.) Prosessista erityisen mo-
nimutkaisen ja tyolain tekee tydmarkkinoiden jatkuva muutos ja uuden henkildstdtarpeen tarve
nopeallakin aikataululla (Wellpack 2022). Organisaation suuruudesta riippuen rekrytointi on
joskus useiden tyontekijoiden vastuulla. Suuremmissa organisaatioissa voi olla kokonaisia rek-
rytoijaryhmid, pienemmissé yrityksissd on vain yksi rekrytoinnista vastaava henkild. Monet
organisaatiot ulkoistavat rekrytoinnin henkilostovuokrausyrityksille. Yritykset rekrytoivat 1a-
hes aina ehdokkaita uusiin tehtdviin ilmoitusten, tyopaikkailmoitusten, sosiaalisen median si-
vustojen ja muiden kautta. Monet yritykset kiyttavét rekrytointiohjelmistoja tehostaakseen par-

haiden ehdokkaiden 16ytdmiseen ja hankkimiseen. (SmartRecruiters 2022.)

Lahjakkaiden tyontekijoiden sisddn saaminen yritykseen on yhtd merkittdvad kuin minki ta-
hansa litketoimintaratkaisun eteneminen (Salli & Takatalo 2014, 10). Uuden tyontekijan palk-
kaaminen on suuri sijoitus tulevaisuuteen. Rekrytointiprosessiin liittyvét kustannukset syntyvét
rekrytointiprosessista, perehdyttimisestd sekd mahdollisista virherekrytoinneista. Rekrytointiin
liittyvid kustannuksia ovat mm. lehti-ilmoitukset ja muu mainonta, rekrytointiin kiytetty muu
aika ja muut rekrytoinnin oheispalvelut. (Rainio 2010, 28.) Oikein kdytettyind sdhkoiset rekry-
tointimenetelmit ovat kustannustehokkaampia kuin perinteiset menetelmét (Siarkkinen 2014,
23). Jo 2000-luvun alussa tehdyn espanjalaistutkimuksen (2001) mukaan yhden perinteisesti,
manuaalisesti tehdyn rekrytoinnin kustannukset lehti-ilmoituksineen maksoi yli 6000 euroa.
Séhkoisesti suoritetun rekrytoinnin kustannukset olivat vuonna 2001 keskiméérin 751,25 euroa.

(Pin, Laorden & Saenz-Diez 2001, 39.)
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Kustannussadstot tulevat pienemmistd mainoskuluista, manuaalisen tyon vihenemisestd, kom-
munikaation helpottumisesta sekd véhentyneistd hallinnollisista tehtivistd, jotka liittyvit rek-

rytointiin (Andrews 2006, 18).

Kustannustehokasta on myos miettid, kuinka monta toimihenkildd yhteen rekrytointiprosessiin
keskittyy. Rekrytoinnin kustannuksia voidaan laskea menetettyna tydaikana. Kaikki rekrytoin-
tiin kdytetty aika on pois muusta tuottavasta tydstd. Mitd useampi henkil6 rekrytointiin osallis-
tuu, sitd enemmaén suoria kustannuksia rekrytointi vaatii. Kuitenkin alimiehitetty tydyhteiso voi
johtaa herkésti epdonnistumisiin ja vaikeuksiin tyopaikalla, joka lisdd epasuorien kulujen riskia.
(Duunitori 2018.) Rekrytointiprosessin kokonaiskustannuksiin vaikuttaa isolta osin ennakointi.
Mikili on mahdollista, olisi uusi tyontekija hyvé rekrytoida vield edeltdjansi ollessa tyosuh-
teessa. Niin perehdytyksessd voisi hyodyntdd jo olemassa olevia resursseja. Tyd on voinut
myds olla vailla tekijaa jo pitkdan, jolloin taloudellista tappiota on tullut suoraan tai epdsuoraan.

(Salli & Takatalo 2014, 14.)

2.2 Sosiaalisen median hyodyntaminen rekrytoinnissa

Kustannustehokkuutensa vuoksi sosiaalista mediaa hyddynnetédédn paljon yritysten markkinoin-
nissa ja myynnin tukena. Sosiaalisessa mediassa mainostaminen on todettu toimivaksi ja lehti-
ilmoituksia endd hyvin harvoin hyddynnetdin. Sosiaalisen median hyddyt rekrytoinnissa ovat
kevyet kustannukset, tehokkuus, mahdollisuus kohdistaa haut oikealle kohderyhmalle seki

mahdollisuus luoda proaktiivisesti potentiaalisuuspankkia. (Salli & Takatalo 2014, 31-32).

Moni yritys toivoo tyontekijéiden osallistuvan oman yrityksen brindin vahvistamiseen ja kan-
nustaa tyontekijoitd aktiiviseen viestintddn sosiaalisessa mediassa. Potentiaaliset hakijat litkku-
vat eri sosiaalisen median kanavissa, riippuen hakijoiden ikdjakaumasta. WhatsAppia kayttia
yli puolet suomalaisista, suosiossa on myos Instagram. Suomen suosituimman sosiaalisen me-
dian kanavan, Facebookin mainokset 16ytdvit vanhempien henkildiden etusivuille. Instagram,
Snapchat ja TikTok tavoittaa nuorempaa sukupolvea. (Rauramo, Haavasoja, Kiiskinen & Kui-

valainen 2020.)

Meta (Facebook, Instagram, WhatsApp) hyddyntéa tekodlyé laajalti eri osa-alueilla. Sen kil-
pailuetu perustuu sosiaalisen verkon kykyyn kerdtd kayttdjadataa, jolla personoitu mainonta

mahdollistetaan (Merilehto 2018, 76). TikTok on yksi maailman suosituimmista sosiaalisen
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median alustoista nuorten keskuudessa. Monet yritykset ovat alkaneet kiyttdd TikTokia mah-
dollisuutena paitsi markkinoida itsedén, my0s etsid heidin yrityksisséén tydskentelevid seuraa-

van sukupolven tyontekijoitd. (Modern Recruiters 2021.)

Kiiytetyimmiit sosiaalisst mediat Suomessa

kalkkl iidiryhmitt [a sukupuolat
Facsbook mx
WhateApp 0%
instagram 1
Snapchat wX
Tordtter B%
Linkadin Bx
TikTok [ }
Jodal %
Suomi2é 3%
Muut "

Kuva 1. Kaytetyimmaét sosiaaliset mediat Suomessa (Rauramo ym., Vieston tieto- ja viestinti-

tekniikan kdytto 2020).
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Salli ja Takatalo teoksessaan (2014, 13, 31-32) kertovat, ettd sosiaalinen media tavoittaa useita
passiivisiakin tyonhakijoita. Passiiviset tyonhakijat eivit aktiivisesti etsi toitd, mutta ovat mie-
lekkddn tyon vastaan tullessa valmiita vaihtamaan ty6tehtdvid. LinkedInissa jopa 80 prosenttia

kéyttdjistd ovat passiivisia tyonhakijoita.

50 000 ihmista nakee

Tydpaikkailmoitus tyggt?eiirj];ék?aegaa postauksen. Jos he Viisi miljoonaa ihmista
= - jakavat viela nakee
Facebook-sivulla posta%tsas/réllrggln HLy eteenpain keskimaarin tyopaikkailmoituksen

sadalle per henkild

Kuva 2. Ty0paikkailmoitus organisaation Facebook-sivulla — sen vaikutukset ja kattavuus

(Salli & Takatalo 2014, 32).
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3 REKRYTOINTIPROSESSI

3.1 Henkilostotarve

Rekrytointia tehdessé tulee tunnistaa henkilostotarve, eli mihin tarpeeseen ja miksi uusi rekry-
tointi aloitetaan. Rekrytoinnin rooli on 16ytda yritykseen osaamista, jolla voidaan ratkaista siella
vallitseva ongelma. Téllaisia ongelmia voi olla muun muassa se, miten saavuttaa myyntitavoit-
teet, tehostaa taloushallinnon prosesseja tai miten rakentaa tehokasta digimarkkinointia. (Kai-
jala 2016, 27.) Henkilostotarpeen tunnistaminen tarkoittaa pitkélti varautumista organisaation
toimintaympdriston muutoksiin. Muutoksiin sopeutuminen vaatii erilaisia keinoja, jotka riip-
puvat yrityksen tuotteesta ja suuruudesta (Duunitori 2018). Rekrytoinnin tarpeen tunnistaa ar-
jen pienisté hetkistd, joita ovat jatkuva kiire, toistuvat ylity6t, suunnitelmattomuus, haluttomuus
ajatella rekrytoinnin tarvetta seké henkildston sairauslomat uupumuksen vuoksi. Henkilostova-
jaus tulisi ottaa vakavasti ja aloittaa rekrytointiprosessi jo ennen kuin on my6héisti. (Katajamaa
2018.) Rekrytoinnin ei tulisi olla tilanteiden paikkaamista, vaan mahdollisuus péivittda organi-

saation osaamista haluttuun suuntaan (Duunitori 2018).

3.2 Valintakriteerit

Valintakriteerit ovat oleellinen osa rekrytointipadtoksen tekoa. Yrityksen X henkil6std sopii
valintakriteereistd tyontekijoitd tilaavan yrityksen kanssa ennen tydpaikkailmoituksen luo-

mista.

Valintakriteerit méérittelevat edellytykset sille, millainen uuden tydntekijén tulee olla ja mil-
laisia taitoja hénen tulee osata. Rekrytointiprosessia kdynnistiessd on tirkedd miettid, miten
uusi tyoyhteison jdsen sopii yritykseen tai organisaatioon, miten hinen osaamisensa tiydentid
vallitsevaa ongelmaa ja sopiiko tydntekijan arvomaailma ja persoona osaksi yritystd. On myos
hyvé pohtia, ovatko hdnen uratavoitteensa sopusuhtaisia ja tavoitettavissa, viihtyisikd hén tyon-
antajallaan pidemmin aikaa samalla kasvattaen urapolkuaan yrityksessé. (Kaijala 2016, 27—

28.)

Valintakriteereitd valitessa yrityksen tulee asettaa tavoitteet sille, mihin tilanteeseen tyontekija
rekrytoidaan. Tavoitteita voi olla erilaisia. Esimerkiksi myyntitavoitteet, sesonkikiireet, projek-

tin tavoitteet ja aikataulu, mahdolliset kustannussééstot tai tyonantajamielikuvan parantaminen
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ovat yleisid tavoitteita, jonka pohjalta uusia profiiliin sopivia tyontekijoité, eli talentteja 1dhde-

tdén etsiméén. (Kaijala 2016, 29.)

3.3 Tyopaikkailmoitus

Tyopaikkailmoitus suunnitellaan ja toteutetaan yhdessé yritys X:n ja tilaajayrityksen kesken.
Tilaajayritys saa esittdd toiveita ja kriteerejd, jotka ilmoitustekstin tulee tayttdd. Téllaisia kri-
teerejd ovat esimerkiksi yritysinfo, myyntilauseet ja tydpaikkakuvaus. (Yritys X.) TyOpaikkail-
moituksen tulee olla informatiivinen ja hakijoita puhutteleva, mutta ei kuitenkaan liian pitka,
jotta hakijoiden mielenkiinto sdilyy koko ilmoituksen loppuun saakka lukemiseen (Duunitori

2021).

Ty0paikkailmoituksia voi julkaista verkossa useilla eri alustoilla. Duunitori, Jobly ja TE-pal-
velut ovat suosittuja sivustoja, jotka ovat tarkoitettu tyopaikkailmoituksille. (Yritys X.) Hyva
tyopaikkailmoitus on jollain tavalla erottuva ja houkutteleva. Tyopaikkailmoitusta luodessa tér-
kedd on otsikoida ilmoitus selkedsti. Otsikon liséksi on tdrkedd kirjoittaa mielenkiintoinen
mutta tiivis ilmoitusteksti, josta kdly ilmi keskeisimmat tehtévit, tarjoukset ja hakuehdot. Li-
sdksi henkildstdetujen mainitseminen, tyOpaikan sijainti ja lyhyt yritysesittely ovat hyva tapa
luoda ilmoituksesta houkuttelevampi. Erityisen tdrkedd on muistaa kirjata, mikéli ty siséltaa

matkustamista. (Vaahtio 2005, 142-144.)

3.4 Hakemusten kasittely

Hakemuksia voi tulla runsaasti, eikéd niiden késittely suunnitellussa tahdissa ole aina helppoa
tai edes mahdollista. Jotta hakemuksia voi késitelld tehokkaasti, tulee rekrytoijan olla tietoinen
taytettdvin tyopaikan kriteereistd, joita peilata hakijoihin. Hakemusten kasittelyyn kehitetty jar-
jestelmé tukee hakemusten tehokasta, laadukasta ja tietoturvallista késittelyd. Jarjestelméin
avulla on sujuvampi jaotella hakemuksia, suunnitella jatkotoimenpiteitd ja pitdd yhteyttd haki-

joihin. (Suolanko 2019.)

Yritys X:n henkilosté hyddyntdé rekrytoinnin ohjausjérjestelmi Y:n toimintoja tybhakemusten
kasittelyssd (Yritys X). Tyohakemusten késittelyd helpottavia toimintoja on muun muassa haki-
jaluokittelu, massaviestien ldhetys, palautteen ajastaminen ja valintakriteerien asettaminen.
Hakijaluokittelu mahdollistaa potentiaalisten hakijoiden luokittelun paremmuusjérjestykseen.

Talld tavoin rekrytoija 10ytdd potentiaaliset hakijat kaikkien késittelemiensd hakemusten
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joukosta. Massaviestinnilld tarkoitetaan sitd, ettd viesteja on mahdollista 1dhettdd isolle haki-
jamadrille kerrallaan. Tdméa nopeuttaa ja tehostaa rekrytoijan tyotd. Palautteen ajastaminen
mahdollistaa hakijoiden hylkdamisen niin, ettd palauteviesti ldhtee hakijalle haluttuna ajankoh-
tana. Tdma toiminto on erinomainen tilanteissa, jossa hakijan kanssa keskusteltaessa rekry-
toijalle on selvéd, ettei rekrytointiprosessia jatketa. Valintakriteerien asettamisella saadaan
tdsmennettyd sitd, miten valinnat rekrytointiprosessissa on tehty. Télld saadaan painotettua

mahdollisia syitd, miksi hakijaa ei ole valittu tehtdvaan. (Rekrytoinnin ohjausjérjestelma Y.)

3.5 Tyohaastattelu

Duunitori Oy on vuonna 2010 perustettu osakeyhtid, jonka toimialoja ovat internet-palvelut ja
rekrytointi (Kaupparekisteri). Yritys X:n henkilostd hyddyntda Duunitorin sdahkoisid rekrytoin-
tikanavia omassa tydssddn. Duunitorin vuonna 2015 tehdyn Kansallisen Rekrytointitutkimuk-
sen mukaan murto-osa hakijoista kutsutaan haastatteluun. 51 % tutkimukseen vastanneista ker-
toi haastattelevansa 5—10 ehdokasta, 49 % vastaajista kertoi haastattelevansa alle viisi ehdo-

kasta kaikkien hakijoiden joukosta.

Videohaastattelujen merkitys rekrytoinnissa on kasvanut. Ne mahdollistavat useampien ehdok-
kaiden ldhemmaén tarkastelun ja parhaimmillaan sdistdvét sekd tyonantajan ettd hakijan aikaa.
Videohaastattelu kertoo tyonantajalle hakijasta paljon. Se antaa samalla hakijalle mahdollisuu-
den luoda itsestddn mieleenpainuva ja hyvé ensivaikutelma. Videohaastatteluja on kahdenlai-
sia: esinauhoitettuja, joissa hakija vastaa omilla videoilla rekrytoijan videoimiin kysymyksiin,
sekd live-haastatteluja rekrytoijan kanssa. Tdlloin haastattelu noudattaa samaa kaavaa kuin kas-
votusten tehtdvét haastattelut. (Henkildstotalo 2022.) Vaikka haastattelu on hakijalle oivallinen
tilaisuus kertoa itsestdén ja osoittaa mielenkiintoaan yritystd kohtaan, on se myds rekrytoijan

mahdollisuus osoittaa, ettd tyopaikka on miellyttidva paikka tydskennelld (Kuntarekry 2019).

Tyohaastattelussa hakijan on hyvé kertoa itsestddn, nykytilanteestaan ja toiveistaan tydpaikkaa
kohtaan. On myo6s hyvé kertoa aiemmasta kokemuksestaan, vahvuuksistaan seka siitd, miksi on
kiinnostunut tyOpaikasta. (Vilimaa 2022.) Rekrytoija esittdé haastattelussa kysymyksii, joiden
avulla yritetdén saada selville, sopiiko hakija asetettuihin valintakriteereihin. (Kaijala 2016,
43.) Myos tyontekiji saa haastattelun perusteella pohtia, onko tyopaikka héntéd varten. (Yritys
X))
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3.6 Valintapaatos ja sopimuksen solmiminen

Psykologi Mihaly Csikszentmihalyin (1989) sanoin “talentti ei ole kaikki tai ei mitdan -lahjak-
kuus, vaan potentiaalia, jota tulee kehittdd, jotta se kantaa hedelmii”. Talentti rakentuu pitkalti
potentiaalista ja siitd, miten tyontekiji on kykenevd omaksumaan ja oppimaan uusia asioita, oli
tyonkuva mika tahansa. Monen asiantuntijan mukaan tunneédly ennustaa menestystd paremmin
kuin esimerkiksi aiemmat saavutukset tyoeldmassa. (Kaijala 2016, 33, 43.) Alla olevasta mat-
riisista on ndhtivissd menestysprofiilin elementit. Kun ndmaé kaikki osa-alueet ovat kunnossa,

voidaan puhua profiiliin sopivasta hakijasta, talentista. (Kaijala 2016, 35.)

r Y

Osaaminen Patevyys

PARAS
OSUMA

Kokemus Persoonallisuus

A 4

Kuva 3. Menestysprofiilin elementit (Kaijala 2016, 35).

3.7 Rekrytointiprosessin paattaminen

Haastattelukierroksen tai kierrosten jilkeen yritys tekee lopullisen pdédtoksen siitd, kenet haki-
joista tahtoo rekrytoida tehtdvidn. Rekrytointiprosessin loppuun saattamiseen kuuluu myos ty6-
sopimuksen solmiminen. (Suolanko 2019.) Tydsopimuksen allekirjoittamisen vaiheet riippuvat
tyOsuhteen muodosta, kestosta ja tyypistd. Mikéli tyontekijad rekrytoidaan suoraan yritykseen,
sopii yritys tyosopimuksen yksityiskohdista ja allekirjoittaa sen tyontekijan kanssa. Mikali
tyontekija rekrytoidaan yritykseen henkildstovuokrauspalvelun kautta, allekirjoittaa se sopi-

muksen henkilostovuokrausyrityksen kanssa. (Hietala ym. 2022, 128-130.)
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4 HENKILOSTOVUOKRAUSPALVELU

4.1 Mita on henkilostovuokraus?

Henkildstovuokraus on jirjestely, jossa tyOnantaja siirtdd tyontekijdnsd maksua vastaan toisen
tyOnantajan kdyttoon. TyoOntekijdn vastaanottanut tyOnantajayritys on oikeutettu kiyttiméén
tyontekijdd omissa tyopaikoissaan ja tyotehtdvissddan. Henkildstovuokrauksessa on kolme osa-
puolta: vuokrausyritys, tyontekija ja kayttdjayritys. Vuokratyontekijd on tydsuhteessa vuok-
rausyrityksessd ja jonka tyon suorituspaikkana on kéyttdjayrityksen osoittama tyopaikka -tai
tila. Henkildstovuokrausyritys on yritys, joka solmii sopimuksia vuokratyontekijéiden kanssa
tarkoituksena sijoittaa nimé suorittamaan tydtehtivid kayttdjdyrityksesséd. (Hietala ym. 2022,
13—15.) Henkilostovuokrausyritys hoitaa kaikki tyonantajana kuuluvat velvoitteet, kuten mak-
saa palkan ja opastaa tydsuhdeasioissa. Kéyttdjdyritys ohjaa ja opastaa tyOntekijdd tyOssi ja

valvoo ty0dssd suoriutumista. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2017.)

Kayttdjayrityksen nédkdkulmasta vuokratyontekijoiden kdyttd6 mahdollistaa vaivattoman, jous-
tavan ja nopean ty0voiman saavuttamisen yrityksen tarpeiden mukaan (Lehto ym. 2005, 60).
Vuokratydvoimaa kaytetddnkin tyopaikoilla yleensd, kun tydvoiman tarve on pikainen ja/tai
tilapdinen. Vuokratydn tilauksen perusteena on pddasiassa kysynnin ja tilausten vaihtelut, ruuh-
kahuiput ja sijaisuudet. My0s projektiluonteiset tydt ja yrityksen ydinosaamiseen kuulumatto-
mat tyot ohjataan tarvittaessa henkildstovuokrausyrityksen hoidettavaksi. (Hietala ym. 2022,

23)

Sopivat tyontekijan vuokrauksesta (nk. asiakassopimus)

kayttajayritys vuokrayritys

Johtaaja valvoo Tydsopimus

tyon tekemista
tyontekija

Kuva 4. Henkildstovuokrauksen osapuolet (Tyo- ja elinkeinoministerié 2017)
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4.2 Henkilostovuokrauksen historiaa

Henkilostovuokraus on yleistynyt nopealla aikataululla. Sen osuus koko tyovoimassa kaksin-
tai kolminkertaistui Suomessa vuodesta 1996 vuoteen 2006 mennessé. Se jatkoi kasvuaan jopa
vuoteen 2009, jolloin vuokratydn voima hetkellisesti supistui taloudellisen laskusuhdanteen
vuoksi. Vuokrahenkil6ston méédrd on sittemmin noussut. Vuonna 2019 Suomessa oli noin
46 000 tyontekijad, eli 2 % kaikista palkansaajista, jotka tydllistyvit henkilostovuokrauksen
kautta. Henkildstovuokrausta hyodynnetddn yleisimmin yksityiselld sektorilla, kuten esimer-
kiksi tukku- ja vahittdistavarakaupoissa, lampd-, sdahko-, vesi- ja jatehuollossa, rakentamisessa
sekd majoitus- ja ravitsemusalan tehtdvissa. Julkisella sektorilla henkilostovuokrauksen kautta
palkattua tydvoimaa kdytetdén joissain méddrin ainoastaan sosiaali-, kasvatus- ja terveysaloilla.
Henkilostovuokrauksen yleistyessd myos vuokrausyritysten mééré ja alan liikevaihto on kas-

vanut huomattavasti. (Hietala ym. 2022 19-21.)

4.3 Henkilostovuokrauksen edut ja haitat

Henkildstovuokrauksen suurimpia etuja on se, ettd sen kautta saadaan tyollistettyd henkildita,
joita ei vélttdmattd muulla tavoin huomioitaisi tydmarkkinoilla tai jotka eivit tahdo sitoutua
pitkdaikaiseen tai vakituiseen tyOsuhteeseen. Lisdksi sen avulla voidaan tarjota tyontekijélle
mahdollisuus uuteen urapolkuun, oli tyontekijd sitten uransa alkutaipaleella tai esimerkiksi
vaithtamassa ammattitoimialaa kokonaan. (Hietala ym. 2022, 21.) Vuokratyotd tekevét tyonte-
kijit ovat suurilta osin nuoria henkilditd. Se on huomattavasti harvinaisempaa yli 35-vuotiaiden
keskuudessa ja erityisen suuressa suosiossa 15-24-vuotiaiden keskuudessa (Metsd-Tokila
2018, 22). Tyontekijan kannalta yksi merkittdvin vuokratyohon liittyva etu on tydaikojen- ja
paikkojen valitsemisen vapaus. Osa vuokratyontekijoistd kokee heilld olevan paremmat mah-
dollisuudet vaikuttaa omiin tydaikoihinsa, kuin yrityksen omilla kirjoilla tydskentelevilld hen-
kiloilld. (Hietala ym. 2022, 22.) My0s tyon madrdén, tyotehtdviin, tydpaikkaan sekd tyosuh-
teensa kestoon on mahdollista vaikuttaa enemmaén henkilostovuokrauksen kautta tyollistyes-

sdan (Huotari & Pitkdnen 2013, 71-72).

Vuokratyon etuja on vapauden liséksi hyvin usein palkkaus. Henkilostovuokrausyrityksissad on
vuokratyddirektiivin mukaan maksettava vahintdin samaa palkkaa kuin vuokratydvoimaa kéayt-

tavd yritys. (StaffMill, 2021.) Vuokratyd myds antaa tyontekijoilleen mahdollisuuden lisdansi-
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oiden ansaitsemiseen. Erityisesti yli 60-vuotiaat ja opiskelijat, jotka tyollistyvét henkilosto-
vuokrauksen kautta ovat ilmoittaneet tyoskentelevdnsa saadakseen lisdansiota. (Huotari & Pit-

kinen, 2013, 24.)

Henkilostovuokrausyrityksen palkkalistoilla tyoskentelyssd voi olla myos haittapuolia, joista
merkittdvin on epdvarmuus — sekd kéyttijiyrityksen ettd tyontekijdn kannalta. Kéyttajayrityk-
sen puolesta epavarmuustekijdt liittyvét lahinnd tyOntekijdn osaamiseen ja sitoutuneisuuteen.
(Lehto ym. 2005, 62—63.) Myos henkilokunnan vaihtuvuuteen liittyvit ongelmat, kuten pereh-
dyttdminen ja uusien asioiden ja toimintatapojen opettelu ja sithen vaadittava henkildstoresurssi
ovat kayttijayritysten puolesta vuokratyon heikkouksia. (Hietala ym. 2022, 25.) Vuokratyon-
tekijdn kannalta merkittivimmat vuokratyohon liittyvat riskitekijét liittyvat sadnndllisiin tuloi-
hin, tyon kestoon ja sijaintiin seké tydyhteison turvan puuttumiseen. Riskitekijat liittyvit myos

tyontekijoille annettaviin etuuksiin, kuten ateria- tai kulttuurietuihin (Lehto ym. 2005, 63—64).
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5 TEKOALY JA AUTOMAATIO REKRYTOINNISSA

5.1 Tekoaly

Koneen suorittama toimintaa, joka ihmisen tekemina olisi dlykédstd, kutsutaan tekodlyksi. Te-
kodlyn eri toimintoja ovat muun muassa oppiminen, paittely, ennakointi, paatoksenteko, nako
sekd kuulo. (Merilehto 2018, 18.) Ensimmadinen tekodlyohjelma on luotu Amerikassa vuosina
1955-1956. Ohjelma oli nimeltdén Logic Theorit, joka pystyi todistamaan joukon matemaatti-
sia teoreemoja. (Haikonen 2017, 27.) Tekodly vaikuttaa nykypéivdni ihmisten arkeen merkit-
tavisti. Tekodlyd hyddynnetdédn esimerkiksi verkon hakukoneissa, dlypuhelimen kasvojentun-
nistuksessa, kdinnoskoneissa, dlykkadssd ilmanvaihdossa, nettiostoksissa, dlykkéédssd maanvil-
jelyssé ja kyberturvallisuudessa. (Euroopan Parlamentti 2020.) Jo vuosia on esitetty, ettd 14hi-
tulevaisuudessa tekodlysté tulee ihmistd dlykkédadmpi, jota kutsutaan tekodlyn singulariteetiksi
(AI singularity). Futuristi Raymon Kurzveil on teoksissaan sanonut uskovansa timén olevan
saavutettavissa vuonna 2045. (Haikonen 2017, 266-268.) Tekoily on jo keskeinen osa yhteis-
kunnan digitaalista muutosta ja sitd pidetdin nyt yhtend EU:n prioriteeteista (Euroopan Parla-

mentti 2020).

Toukokuussa 2018 kaikissa EU-maissa astui voimaan EU:n asetus, joka koskee henkil6tietojen
kasittelyd. Asetus on EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679, josta kdytetddn yleisesti lyhen-
netti GDPR. GDPR on lyhenne englannin kielen sanoista general Data Protection Regulation.
Suomessa tietosuojan toteutumista valvoo Tietosuojavaltuutetun toimisto. (Tietosuojavaltuute-
tun toimisto, 2022.) GDPR:ssé asetetaan tarkat vaatimukset yrityksille ja organisaatioille liit-
tyen henkil6tietojen kerddmiseen, sdilytykseen ja hallinnointiin. Vaatimuksia sovelletaan seké
eurooppalaisiin organisaatioihin, jotka kasittelevdt ihmisten henkilGtietoja EU:ssa, ettd EU:n
ulkopuolisiin organisaatioihin, joiden suorittama tietojen késittely kohdistuu EU:n alueella asu-
viin ihmisiin. (Your Europe 2022.) Se sisdltdd joitain suoraan tekodlyn hyodyntdmisen liittyvid
kohtia. Kuten esimerkiksi artikla 17 antaa henkildlle oikeuden tulla unohdetuksi. Artikla 22
antaa rekisterdidylle oikeuden olla joutumatta paatoksen kohteeksi, joka perustuu pelkéstdin
automaattiseen kisittelyyn. (Merilehto 2018, 163-165). Rekrytoinnin ohjausjérjestelmd Y on
hyvéa esimerkki siitd, miten tekodlyd voidaan hyodyntdd GDPR:n sallimissa rajoissa. Jéarjestel-
min avulla jokaisella hakijalla on oikeus mitdtdidd hakemuksensa ja jokaisen hakemuksen lo-
pulta késittelee ihminen. (Rekrytoinnin ohjausjérjestelmé Y.) Tekodly ei ole oikoreitti onneen

vaan tyokalu, joka nopeuttaa matkaa haluttuun suuntaan. (Merilehto 2018, 189.)
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5.2 Automaatio

Robotit ovat tekodlylld automatisoituja koneita, joissa on fyysinen laitteisto. Ne tuottavat ka-
meroiden, lasereiden ja sensorien avulla mekaanisia toimintoja. Nédiden toimintojen ansiosta
robotteja voidaan hyddyntda tehtivissd, jotka ovat toistuvia, monistettavia ja rutiininomaisia.
Robotiikan kdyttokohteita tyoeldméssd ovat mm. rakennustehtéivit, lajittelu, pakkaaminen, val-

vonta ja laadunvalvonta, siivous seka ldhettipalvelut. (Kananen & Puolitaival 2019, 184-185.)

Ohjelmistorobotiikka, eli RPA (robotic process automation) on automatisoitu ohjelmisto. RPA
eroaa robotiikasta ja tekodlystd, koska se on perinteisesti ohjelmoitua jirjestelmaautomatiikkaa.
Sen hyddyntdminen vaatii prosessoidun toiminnon, jota kone tekee taukoamatta. Se klikkailee,
availee ja siirtdd tietoa sille valmiiksi ohjelmoidun prosessin mukaisesti. Ohjelmistorobotiikka
eroaa tekodlystd myo0s siind, ettei se korvaa mitdén tyovaiheita, vaan tekee samat tyovaiheet
kuin ihminenkin. Kone ei opi tekemisestddn, eiké sitd ole mahdollista opettaa. Tdmén vuoksi
automatisoidun tehtdvén tulee olla sdédnnonmukaista ja toistuvaa. (Kananen & Puolitaival 2019,

188-189.)

Isot ohjelmistoyhtiét myyvit esikoulutettuja neuroverkkoja ja muita tekodlyd hyodyntévid so-
velluksia, joita on mahdollisuus uudelleenohjelmoida asiakkaan tarpeisiin sopivaksi. Myytavid
tuotteita on saatavilla esimerkiksi seuraaviin kiyttokohteisiin: konendkd, luokittelija ja kasvo-
jen tunnistaminen, sanojen luokittelu ja kielen kasittely, informaation jérjestdminen, ddnen sé-

vyjen analysointi ja poikkeavuuden 16ytdminen datasta. (Kananen & Puolitaival, 2019, 191.)

5.3 Vaikutus rekrytointiin

Dataa eri muodoissa voidaan hyodyntid, kun tekodlyé kdytetddn rekrytoinnin apuna. HR-dataa
kerdtddn pddasiassa kolmesta eri tietoldhteestd: rekrytointijarjestelmistd, HR-jarjestelmisti ja
verkkoalustoista. Datan avulla voidaan tehda paétoksid ja panostaa rekrytoinnin laatuun, pie-
nentdd rekrytointikuluja sekd parantaa hakijakokemusta. Tekoédlyn hyotyja rekrytoinnissa on
monia. Silld voidaan parantaa rekrytoinnin laatua ja puolueettomuutta, ihminen rekrytoijana on
aina puolueellisempi kuin kone. Thminen kiyttidd rekrytointiprosessia suorittaessaan tunteita ja
mielikuvia, tekoély voi tuoda rekrytointiprosessiin puolueettoman ndkdkulman esimerkiksi aut-
tamalla tunnistamaan paremmat hakijat puutteellisesta hakemuksesta huolimatta. (Leinonen &

Latvala 2022.)
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Josh Bersin Idealisssa (2019) julkaiseman tutkimuksen mukaan rekrytoijat kayttavét keskimaa-
rin 14 tuntia tydaikaa viikossa tehdessddn manuaalisesti tydtehtdvid, jotka olisi mahdollista au-
tomatisoida. Tekodly ja automaatio auttaa kirjoittamaan tekstejd, analysoimaan hakijoita ja
viestimadn heididn kanssaan. Tekodly mahdollistaa sopivampien hakijoiden houkuttelun, epé-
olennaisten hakemusten vastaanottamisen ja potentiaalisten hakijoiden 10ytdmisen. Tekodly voi
myos esimerkiksi antaa ohjeita paremman tyOpaikkailmoituksen luomiseen ja tehdé hakijoiden

esikarsintaa ihmisen puolesta.

CareerArcin (2017) julkaiseman tutkimuksen mukaan jopa 69 % tyonhakijoista kokee, etté rek-
rytointiprosessin kulusta tulisi viestid nopeammin. Tekodly mahdollistaa viestien massaldhe-
tyksen ja jokaiselle hakijalle on mahdollista luoda oma personoitu viesti, joka antaa hakijoille
tunteen, ettd heidit on huomioitu rekrytointiprosessissa, joka parantaa hakijakokemusta ja sen

mydtd tydonantajamielikuvaa.
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6 TUTKIMUSMENETELMA

Tutkimus toteutettiin suurimmaksi osin kayttimalla kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tie-
toa keréttiin rekrytointia tekeviltd toimihenkil6iltd kyselyn avulla. Téhén tiedonkeruumenetel-
maén paddyttiin, koska kyselyt ovat yleisesti olleet henkildston mieleen. Tavoittelin kyselylla
aitoja ja rehellisid vastauksia henkiloston mielipiteistd ja tuntemuksista. Tdman vuoksi kysely

toteutettiin mahdollisimman yksinkertaisella tavalla monivalintavastauksia hyodyntaen.

Kyselyyn oli asetettu yksi avoin kysymys, johon vastaajat saivat kertoa omia mielipiteitdén ja
palautetta jirjestelméstd ja esimerkiksi yrityksessd X jérjestetyistd jarjestelméén liittyvistd kou-
lutuksista. Avoin, kvalitatiivisella tutkimusmenetelmélld luotu vastausvaihtoehto toi kyselyssa

lisdarvoa maéarallisten tulosten rinnalle.

Kyselyssé oli vdittdmid, joihin kyselyyn osallistuneet vastasivat omien tuntemuksiensa mukaan
asteikolla 1-5. Asteikossa arvo | vastasi vaihtoehtoa “tdysin eri mieltd” ja arvo 5 “tdysin samaa
mieltd”. Asteikkoon oli myos lisétty arvo 0, joka vastasi vaihtoehtoa “ei kokemusta/en tieda”.
Néin kysymykseen voivat vastata my0s ne, jotka eivit ole koskaan kéyttdneet edellistd rekry-

toinnin ohjausjirjestelmaa tydssddn tai heilld ei ole tietoa jarjestelmén toiminnoista.

6.1 Tutkimuksen tavoite ja toteutus

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittda tilaajayrityksessd toimivien rekrytoinnin ammatti-
laisten kéyttdjdkokemuksia uudesta rekrytoinninohjausjérjestelmésté sekd siitd, miten he koki-
vat siirtymétilanteen vanhasta uuteen tapahtuneen. Lisédksi tavoitteena oli tarjota kayttdjille li-

sétietoa tekodlyn ja automaation mahdollisuuksista rekrytointiprosesseissa.

Kyselyn tavoitteena oli kerdtd mahdollisimman laadukasta ja kohdennettua tietoa, jota voitai-
siin analysoida tarkasti mahdollisuuksien mukaan. Kyselyn vastaajat valikoitiin tarkoituksen-
mukaisesti. Tutkimus suunnattiin vain tilaajayrityksessa tyoskenteleville rekrytoinnin ammat-
tilaisille. Rekrytoinnin ammattilaiset valikoituivat kohderyhmiksi, koska heilld on ajantasaisin
ja todenmukaisin tieto ja kokemukset jérjestelmén kéytostd. Rekrytoinninohjausjérjestelméd Y

on erityisesti heidén tydssdédn oleellinen ja arkipdivéinen tydkalu.

Kysely toteutettiin yrityksen sisdisen kyselyjérjestelmén kautta, josta Idhetettiin henkilokohtai-

nen kutsu jokaiselle yrityksen rekrytointia tekevélle toimihenkildlle. Kyselyyn annettiin vas-
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tausaikaa seitsemdn pdivaa, sisdltden viikonlopun, jolloin aktiivisia vastauspéivié oli viisi. Ky-
selystd ldhetettiin kolme muistutusviestid, jotta vastausprosentti saataisiin mahdollisimman
suureksi. Linkki kyselyyn ldhetettiin yhteensd 51 toimihenkildlle. 14 toimihenkildd vastasi sa-

mana péivani, kun kutsut 14hetettiin.

6.2 Aikataulu

Opinnéytetyo aloitettiin elo-syyskuussa 2022 alkavalla opintojaksolla, jossa opinndytetyotd
ryhdyttiin suunnittelemaan. Suunnittelin aihetta yhdessé tilaajayrityksen kanssa ja lopullinen
aihe tuotoksineen saatiin muodostumaan lokakuussa 2022. Alkusyksystd 2022 tutustuin kirjal-
lisuusléhteisiin ja loin raamit opinnéytetydlle, jonka pohjalta aloitin tyon teoriapohjn tydstdmi-
sen marraskuussa 2022. Kysely ldhetettiin rekrytoinnin ammattilaisille keskiviikkona
7.12.2022 ja se sulkeutui seuraavan viikon keskiviikkona 14.12.2022. Joulukuussa 2022 kévin
kyselyn tulokset 14pi ja kirjoitin opinndytetyon teoriapohjaa lisdd. Joulukuun aikana tutustuin

uusiin materiaaleihin, joita hyddyntda opinndytetyon teoriassa.

Vuoden vaihteen jélkeen opinndytetyo lahetettiin ohjaajalle seka tilaajayritykselle tarkastelta-
vaksi. Tammikuun 2023 aikana kirjoitin kyselytutkimuksen tulokset ja analyysin auki opinndy-
tetyohon. Valmistin tilaajayritykselle lopputuotokset, jotka ovat opinndytetyon liitteind ja tar-

koitettu tilaajayrityksen kdyttoon perehdytysmateriaalin liitteeksi.

Opinndytetyd ldhetettiin esitarkistukseen tammikuun puolivélissd. Saatujen kommentien poh-
jalta viimeistelin opinndytetytd tammikuun 2023 lopussa. Valmis opinndytetyd valmistui tam-

mikuun viimeisella viikolla 2023.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Vastaajien taustatiedot

Ensimmaisessd kysymyksessd tiedusteltiin toimialaa, jolla henkilo tydskentelee. Talld kysy-
mykselld kartoitettiin eri toimialoilla tydskentelevien osaamista ja padsin vertailemaan, miten

eri toimialoilla tydskentelevien vastaukset vaihtelevat keskendén.

. Toimiala, jolla tyoskentelen

Lisatietoja

. Kauppa ja Turva 10

@ Teolog 6 \
@ HoReCa 12

@ Matkailu-Sesonki 1

. Professionals 5

Kuva 5. Vastaajien tyoskentelytoimiala

Kyselyn kokonaisvastaajamééra oli 34. Kyselyyn vastasi eniten HoReCa-toimialan eli hotelli-,
ravintola- ja catering-alan tyOntekijoitd rekrytoivat toimihenkil6t. Vastauksia tiltd toimialalta
tuli 12. Toiseksi eniten vastanneita oli kaupan ja turvan toimialalta. Ympyradiagrammissa ni-
kyva TeoLog on lyhenne teollisuuden ja logistiikan toimialalle, josta vastanneita oli kyselyssa
kuusi henkiload. Professionals-toimiala, joka rekrytoi tyontekijoitd erilaisiin asiantuntijatehté-
viin antoi yhteensa viisi vstausta. Matkailu-Sesonki on yrityksen pienin toimiala, josta vastauk-

sia kertyi vain yhden henkilon toimesta.
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Toisessa kysymyksessd kysyttiin, miten pitk&dn on omassa tydssdén kiyttanyt edellistd rekry-
toinnin ohjausjdrjestelmii. Edellinen jédrjestelma palveli yrityksen tarpeita vuodesta 2012, joten

sitd kéytettiin 1dhes kymmenen vuoden ajan.

2. Kaytin _edellistd 56540
jarjestelmai

@ Enole kayttanyt ;’.‘u.?i“g:j'm“ 9 10
@ Alle yhden vuoden 12
® 13wotta 10 |
. 3-5 vuotta 2 ’
@ 5-9wuotta 2 4
@ oko sen kiytéssa olon ajan, 10 .. 0 2
HE

Kuva 6. Vastaajien kokemusvuodet

Ylla olevasta pylvisdiagrammista kdy ilmi, ettd yrityksessd X kaytossé ollutta, edellistd rekry-
toinnin ohjausjérjestelmié kyselyyn vastanneet tyontekijat ovat kdyttdneet suurimmalta osin
(12 henkil6d) alle yhden vuoden. Kymmenen kyselyyn vastanneista on kayttényt edellisté rek-
rytoinnin ohjausjérjestelmda yhdesti kolmeen vuotta. Yhdeksédn henkil6a ei ole kdyttinyt edel-
listd jérjestelméa lainkaan. Pisin kokemus edellisen jarjestelmén kaytosta kyselyyn vastanneilla
oli viidestd yhdeksdin vuotta, johon kaksi vastanneista olivat itsensé luokitelleet. Kenelldkdin
kyselyyn vastanneista toimihenkildisti ei ole kokemusta edellisen jirjestelmén kaytdstd koko

sen kéytdssd olon ajan, eli kymmenen vuoden ajalta.

Kuvan 6 pylvdsdiagrammin vastauksen kertovat tutkijalle, ettd kyselyyn vastanneista vain
murto-osa (kaksi henkildd) on tyoskennellyt yrityksessd X yli kolme vuotta. My06s suuri osa
kyselyyn vastanneista yritys X: n toimihenkildisti on ollut yrityksesséd kuusi kuukautta tai alle
sen. Uusi rekrytoinnin ohjausjarjestelmi Y on otettu kéyttoon kesdkuussa 2022 ja yhdeksdn
vastaajista on kertonut, ettei ole koskaan kéyttinyt edellistd jarjestelméa tydssddn. Kysely on

luotu ja toteutettu joulukuussa 2022.
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7.2 Siirtymavaihe edellisesta jarjestelmasta uuteen, jarjestelma Y:hyn

Seuraavassa kysymyksessd tiedusteltiin vastaajien tuntemuksia ja mielipiteitd ohjausjirjestel-
min muutoksesta ja siirtymédvaiheesta. Talld kysymykselld oli tarkoitus selvittdé, miten yritys
X on suoriutunut uuden jérjestelmén kéyttoonotosta. Kolmannessa kysymyksessd oli véittdmia,
joihin kyselyyn osallistuneet vastasivat omien tuntemuksiensa mukaan asteikolla 1-5. Kuten
kuvasta 6 on ndhtivissd, asteikossa arvo 1 vastasi vaihtoehtoa “tdysin eri mieltd” ja arvo 5 “tdy-
sin samaa mieltd”. Asteikkoon oli my0s lisdtty arvo 0, joka vastasi vaihtoehtoa “ei koke-
musta/en tiedd”. Ndin kysymykseen voivat vastata myos ne, jotka eivit ole koskaan kiyttineet

edellistd rekrytoinnin ohjausjéarjestelmaa tydssin.
3. Vastaa seuraaviin vaittamiin asteikolla (0) 1-5.

B i kokemusta/ entiedda 0 B taysin erimielta 1 B jokseenkin erimielta 2 M ei samaa eika eri mielta 3

B jokseenkin samaa mielta 4 M taysin samaa mieltad 5

A) Siirtymavaihe edellisesta jirestelmasts uuteen sujui
ongelmitta
B) Siirtymadn annettiin tarpeeksi aikaa varautua -.-
€) Rekrytoinnin ohjausjariestelman muutos oli minulle -_
mieleinen
. ) edeilinen
D} MIEIEStam o palvell tarpenammc ---
tarpeeksi hyvin, eikd muutokselle ollut tarvetta

Kuva 7. Vastaajien tuntemukset liittyen rekrytoinnin ohjausjirjestelmén muutokseen ja siir-

tymivaiheeseen

Kolmannessa kysymyksessé oli neljd viittdiméa. Ensimmaiinen véittdma koski siirtymévaihetta
ja silld pyrittiin saamaan tietoa siitd, miten kyselyyn vastanneet toimihenkil6t ovat kokeneet
jarjestelmén siirtyméivaiheen sujuvuuden. Vastaukset ovat selvidsti jakautuneet suurimmalta
osin kolmeen eri vastausvaihtoehtoon. Vastaajista kymmenen olivat jokseenkin samaa mieltd
siitd, ettd siirtymévaihe edellisestd jdrjestelmastd uuteen sujui ongelmitta. Kahdeksan henkil6a
vastasivat olevansa aiheesta jokseenkin eri mieltd. Toiset kahdeksan henkilod eivét osanneet
sanoa tai heillad ei ole kokemusta aiheesta. Tdssd kohtaa sen voidaan olettaa tarkoittavan sitd,
etteivdt nima vastaajat olleet mukana siirtyméprosessissa. Téysin eri mieltd véitteestd oli kolme

ja tdysin samaa mieltd yksi vastaajista.
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Kolmannen kysymyksen toisessa kohdassa esitettiin viite “Siirtyméén annettiin tarpeeksi aikaa
varautua”, jonka tarkoituksena oli selvittdd miten vastaajat ovat kokeneet siirtymévaiheen ai-
kataulun omalla kohdallaan. Siirtymévaiheesta on toimihenkildille ensimmaéisen kerran tiedo-
tettu esikarsintakierroksilla, jotka alkoivat syksylld 2021. Pdétds uuden jarjestelmén muutok-
sesta on tehty tammikuussa 2022, jolloin siirtymédajakohdaksi asetettiin kesdkuu 2022. Viitta-
maén vastauksista voidaan péételld, ettd valtaosa vastaajista on kokenut saaneensa siirtymaan
tarpeeksi aikaa. 11 henkildd vastasivat olevansa jokseenkin samaa mielti ja viisi tdysin samaa
mieltd vdittdmistd. Vastausvaihtoehdon 0, “ei kokemusta/en tiedd” valitsi kymmenen vastaa-

jista.

Kysymyksen kolmas ja neljds véittdma koskivat rekrytoinnin ohjausjdrjestelmdan muutoksen
mielekkyyttd. Tavoitteena oli saada dataa, ovatko vastaajat kokeneet uuden jirjestelmén kéyt-
toonoton positiiviseksi asiaksi, vai jdivatko he jollain tavalla kaipaamaan edellista jérjestelmaa.
Pyrittiin myds saamaan tietoa siitd, kokivatko vastaajat edellisen jarjestelmin toimintojen ol-
leen tarpeeksi kattavat, eikd muutokselle taten olisi ollut tarvetta. Viittdimien “Rekrytoinnin
ohjausjdrjestelmin muutos oli minulle mieleinen” sekd “Mielesténi edellinen jarjestelmi pal-
veli tarpeitamme tarpeeksi hyvin, eikd muutokselle ollut tarvetta” vastaukset kertovat, etti
muutokseen on yrityksessd X oltu tyytyviisid ja sen koettiin olevan tarpeen. Molemmissa véit-
tdmissd yli puolet vastaajista ovat olleet muutoksen kannalla. Kolmannen véittimén vastauk-
sissa el ollut yhtikddn arvon 1 “Tdysin eri mieltd” vastausta. Viimeisen véittdmén puolesta-

puhujia oli vain yksi vastaajista.

7.3 Rekrytoinnin ohjausjarjestelma Y:n toiminnot

Rekrytoinnin ohjausjirjestelmd Y on suomalainen, globaalisti toimiva HR-yritys. Se tarjoaa
tekodlyd ja automaatiota hyodyntévid rekrytointiratkaisuja luodakseen parempia hakijakoke-

muksia ja tehokkaampaa rekrytointia. (Rekrytoinnin ohjausjéirjestelma Y.)

Rekrytoinnin ohjausjdrjestelma Y on tutkijalle tuttu tyoskennellessddn myos tilaajayrityksessa.
Sen toiminnoista on keskusteltu palavereissa, palautekanavilla ja tydyhteison kesken avoimesti.
Kyselya luodessa tutkija on hyddyntinyt jo olemassa olevaa tietoa siitd, miten kollegat ovat
omien sanojensa mukaan kokeneet rekrytoinnin ohjausjarjestelmé Y:n toiminnot ja niiden tar-
peellisuuden. Kyselytutkimuksen neljannessa kysymyksessa lueteltiin erilaisia toimintoja. Vas-
taajan tuli asettaa jokaiselle toiminnolle numeerinen arvo, joka osoittaa sen tarpeellisuutta rek-

rytoinnin ammattilaisen omassa arkipdivéisessd ty0ssaan.
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4. Arvioi toiminnon tarpeellisuutta omassa tyossasi asteikolla 1-5. Mikali sinulla ei ole
kokemusta kyseisestd toiminnosta, vastaa 0.

W ei kokemusta0 M tarpeeton 1 W jokseenkin tarpeeton 2 M ei tarpeeton eikd tarpeellinen 3

B jokseenkin tarpeellinen 4 M tarpeellinen 5

A} PR hakijﬂwesnnta ._

B) HakijaESquIYt I_
C) Palkatun hakijan automaattinen siirtaminen HR- _
jarjestelmaan

D) Tilastot rekrytointiprosessien tehokkuudesta ja -_
hakijapalautteesta

E} Tehtavien tekeminen ja lahettdminen joko itselle tai -_

kollegalle

F) Hakijan puhelinnumeron skannaaminen QR- -_

koodilla

6) Haastattelukutsujen lahetys B

Kuva 8. Rekrytoinnin ohjausjérjestelmd Y: n toimintojen tarpeellisuus

7.3.1 Hakijaviestinta

Rekrytoinnin ammattilaiset arvioivat kuvan 8 mukaan personoidun hakijaviestinndn 15 henki-
16n toimesta tarpeelliseksi ja yhden henkilon toimesta tarpeettomaksi. Neljd henkildd vastasi,
ettei kyseisestd toiminnosta ole kokemusta. Rekrytoinnin ohjausjérjestelmad Y kertoo omilla
nettisivuillaan personoidusta hakijaviestinnistd seuraavasti: Yksi ainutlaatuisista ominaisuuk-
sistamme on patentoitu tekodlyavusteinen palauteteknologiamme. Se tuottaa tdysin henkilokoh-
taisen palautteen jokaiselle hakijalle. Ldhetd automaattisia statuspdivityksid rekrytointiproses-
sin eri vaiheissa, kutsu potentiaalisimmat hakijat f2f-, puhelu- tai videohaastatteluun ja lihetd

viestejd kustomoitavien mallipohjien avulla yksitellen tai massana.

Personoitu hakijaviestintd on osa usean toimihenkilon tydarkea, kun hakijoille viestitddn rek-
rytoinnin ohjausjirjestelméd Y:n kautta. Tekodly ja automaatio ovat suuressa roolissa avusta-
massa esimerkiksi automaattisessa hakijapalautteessa, “Kiitos hakemuksestasi”-viestissd ja

massarekrytointeja suorittaessa.
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7.3.2 Hakijaesittelyt

Hakijaesittelyt olivat vastanneiden toimihenkildiden mieleen. Sen on kokenut tarpeelliseksi
jopa 28 henkilda ja tarpeettomaksi vain yksi kyselyyn vastanneista. Kaikilla vastaajilla on vas-
tauksien mukaan kokemusta hakijaesittelyiden kaytostd, silld kukaan ei ole asettanut vastauk-
sen arvoksi nollaa. Hakijaesittely on rekrytoinnin ohjausjirjestelméa Y :n toiminto, jolla saadaan
esiteltyd hakijat asiakasyrityksille ja asiakkaat paddsevit tutustumaan mahdollisiin kandidaattei-
hin. Esittelyyn saa liitettyd hakemuskirjeen, ansioluettelon, yhteystiedot ja rekrytoijan muistiin-
panot esimerkiksi liittyen puhelin- tai videohaastatteluun. Esittelyitd pdédsee lukemaan vain ne
henkil6t, joille annetaan lukijaoikeudet esittelyyn. Taémé mahdollistaa hakijoiden henkil6tieto-
jen késittelyn tietoturvallisesti eri toimijoiden vélilld. Aiemmin yrityksessd X on esitelty hakijat

sdahkoOpostin vilityksella.

Hakijaesittelyt ovat luettavissa lukijatunnusten avulla, jotka luodaan jokaiselle asiakkaalle hen-
kilokohtaisesti. Tdstd on yrityksessd X saatu palautetta ja kommentteja seké rekrytoivien toi-
mihenkildiden ettd asiakkaiden suunnalta — tunnuksia on nykypdivina lihes jokaiseen kana-
vaan, jota kiytetddn. Tunnuksien muistaminen ja joka kerta uusi siséédn kirjautuminen on koettu
paikoitellen haastavaksi ja aikaa vievidksi. Tama tydllistdd rekrytoijia paitsi uusien tunnusten
luonnissa my®ds siten, ettd asiakkaat ajan mittaan tiedustelevat tunnuksiaan ja pyytdvét unohtu-
neita salasanojaan toimihenkilG6iltd. Osa hakijaesittelyistd tekevistd ovat kokeneet omaa tyotaan
helpottavammaksi jatkaa vanhojen toimintatapojen mukaisesti ja toimittaa esittelyt sahkdpos-

titse.

7.3.3 Hakijan tietojen siirtdminen HR-jarjestelmaan

Rekrytointiprosessin edetessd potentiaalinen tyontekijd palkataan henkildstovuokrausyrityk-
sen, yritys X:n kirjoille. Rekrytoinnin ohjausjérjestelmé Y:n toimintoihin kuuluu automaattinen
palkatun hakijan siirto yritys X:n HR-jirjestelméén, jossa hallinnoidaan tydsuhteita, tydvuoroja
ja esimerkiksi palkanmaksua. Kuvan 8 diagrammin mukaan tdmaé oli jokaisen kyselyyn vastan-
neen mielestd myonteinen asia. Kyselyyn vastanneista 33 sanoi sen olevan tarpeellinen ja yhden

mielestd se on jokseenkin tarpeellinen toiminto.

7.3.4 Tilastot

Neljannen kysymyksen neljinnessd osiossa vastaukset olivat hajanaisia. Tilastot rekrytointi-

prosessien tehokkuudesta ja hakijapalautteesta on kaikkien rekrytoinnin ohjausjérjestelmd Y:n
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kayttdjien ndhtivilld. Niiden avulla on mahdollista seurata omaa seké verrata muiden kdyttijien
tilastoja. Tilastoissa ndikyy mm. rekrytointiprosessien kesto, saapuneiden hakemusten ja palkat-
tujen tyontekijoiden mééra vuosi-, kuukausi- tai viikkotasolla. Tilastoista on néhtévisséd hakija-
palautteet toimihenkilokohtaisesti ja nikyvilla on myds kirjallisia palautteita, joita rekrytointi-
prosesseista on annettu. Kirjalliset palautteet eivit ole toimihenkilokohtaisia, vaan samat kom-
mentit ndkyvat kaikilla. Kyselyn avoimeen kysymykseen oli annettu kommentteja siitd, ettad
palautetta on hakijan mahdollista antaa vain, kun hénelle on ldhetetty kieltdvéd vastaus hake-
mastaan tyopaikasta. Tdma selittdd joltain osin monien tilastoissa ndkyvien kommenttien nega-

titvissdvytteisyyden.

Tilastot rekrytointiprosessien tehokkuudesta ja hakijapalautteesta on kyselyn vastauksien pe-
rusteella todettu 1dhtokohtaisesti tarpeellisiksi. Tarpeelliseksi tai jokseenkin tarpeelliseksi sen
on kokenut yhteensd 20 vastaajista. Neutraalin mielipiteen toiminnosta oli antanut viisi henki-
164. Jokseenkin tarpeettomaksi tilastot kokivat viisi ja tdysin tarpeettomiksi yksi vastaajista.

Lopuilla kolmella henkil6ll4 ei ole kokemusta toiminnosta.

7.3.5 Tehtavat

Rekytoinnin ohjausjérjestelmé Y:ssd on mahdollisuus luoda tehtévii, listoja ja muistiinpanoja
sekd itselle ettd toiselle jarjestelmén kayttdjille. Tehtdvit ovat etusivun listauksessa, josta ne on
mahdollista aina tehtidvén suoritettua merkitd tehdyksi. Yhteisid rekrytointitoimeksiantoja tyos-
tdessd ndma on kyselyn mukaan koettu erityisen hyodyllisiksi. Kyselyyn vastanneista yhdeksdn
ei kuitenkaan ollut kdyttanyt tdtd kyseistd toimintoa. Jokseenkin tarpeettomaksi tai tarpeetto-
maksi sen oli kokenut yhteensi viisi vastaajista. Loput tuloksista ovat neutraaleja tai mydnteis-

savytteisia.
7.3.6 QR-koodi

Rekrytoinnin ohjausjérjestelma Y tarjoaa hakijan yhteystiedoissa puhelinnumeron lisdksi QR-
koodia, jonka voi lukea dlypuhelimen kameralla. Kamera lukee koodilta puhelinnumeron auto-

maattisesti, eli puhelinnumeroa ei ole tarpeen néppdilld numero numerolta.

Mustavalkoiseen kaksiulotteiseen viivakoodiin, eli QR-koodiin voi koodata jopa satoja merk-
kejd. QR-koodi sisdltdd usein jonkin verkkosivun osoitteen, mobiilisovelluksen, sihkdpostin tai

kuten tédssd tapauksessa, puhelinnumeron. Koodia kédyttamalld nappdilyvirheiden mahdollisuus
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viahenee ja aikaa saadaan séastettyd. Lyhenne QR tulee englannin kielen sanoista Quick Res-

ponse. (Hayes, 2021.)

QR-koodin koki tarpeelliseksi 16 vastanneista ja kuudella ei ollut kokemusta toiminnosta. Ylei-
sissd yrityksen sisdisissd keskusteluissa kavi ilmi, ettd QR-koodia kayttavét kokevat sen mie-
luisaksi toiminnoksi. Se helpottaa ja nopeuttaa rekrytointiprosessien kulkua, kun hakijoiden
puhelinnumeroita ei tarvitse néppéilld numero numerolta, eiki ndppdilyvirheitd pdése tapahtu-

maan.

7.3.7 Haastattelukutsut

Yrityksen X rekrytointia tekevét toimihenkil6t jarjestdavét haastatteluja monessa eri muodossa.
Yleisimpid ndistd ovat puhelinhaastattelut ja videohaastattelut sekd yksilo- ettd ryhmaétilan-
teissa. Rekrytoinnin ohjausjirjestelmén toimintoihin kuuluu sisdénrakennettu kalenteri. Kalen-
terin avulla kéyttdjit pystyvét luomaan vapaita haastatteluaikoja ja ldhettdmaén hakijoille kut-

sun, josta hakija saa valita itselleen sopivan ajankohdan haastattelulle.

Haastattelukutsujen ldhetystd koskevaan viittiméén vastanneista 12 koki sen tarpeelliseksi.
Neutraaleja, arvon 3 vastauksia oli nelja kokonaisvastaajista. Jokseenkin tarpeettomaksi tai tar-
peettomaksi sen koki yhteensd kahdeksan ja kymmenelld henkil6llad vastaajista ei ollut koke-

musta toiminnon kaytosta.

7.4 Vidittamat

Kyselyyn asetettiin viisi vdittdiméaa koskien rekrytoinnin ohjausjirjestelmé Y:n sekd yritys X:n
toiminnan sujuvuutta. Kysymyksen kahdella vdittaimalld tahdottiin kartoittaa yritys X:n IT-tuen
toimintaa ja sitd, miten kayttdjdt kokevat palautteen annon koskien jirjestelmid. Myds tdmén
kysymyksen viittdmiin asetettiin numeerinen arvo asteikolla 1-5. Vastausvaihtoehtona oli

myo0s arvo 0 “Ei kokemusta/en tiedd”.
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5. Vastaa seuraaviin vaittamiin asteikolla (0) 1-5.

B i ole kokemusta/ en tieda 0 M taysin erimielta 1 M jokseenkin eri mieltda 2 M ei samaa eika eri mielta 3

B jokseenkin samaa mielta 4 M taysin samaa mielta 5

A) Mielestani tyopaikkailmoitusten julkaisu on
yksinkertaista ja sujuvaa
B) Jarestelma ¥n ulkomuoto miellyttad minua ._
visuaalisesti
C) Koen nykyisella osaamisellan saavani _
Jérjestelmd Y:sta  kaiken sen tarjoaman hybdyn
D) Koen palautteen antamisen IT-tuelle I—
vaivattomaksi
E) Palautteisiin reagoidaan ja koen tulevani kuulluksi ._
) 100

Kuva 9. Viittdmét toiminnan sujuvuudesta

Kuvassa 9 ndkyvistd taulukosta voidaan todeta, ettd kaksi ensimmaéistd vaittdmaii, tyopaikkail-
moitusten julkaisu ja uuden jirjestelmin ulkomuoto olivat kéyttdjien mieleen. Kaksi vastaajista
ei kokenut tyopaikkailmoitusten julkaisua yksinkertaiseksi ja sujuvaksi. Myoskéén visuaalista

ulkomuotoa kaksi vastaajista ei kokenut itselleen miellyttavéksi.

Kysymyksen kolmannessa viittdméssa tiedusteltiin kiyttdjien nykyistd osaamista. Vastaajista
nelja oli samaa mielta siitd, etti saa nykyiselld osaamisellaan kaiken hyddyn irti jarjestelmasta.
Yhdeksén vastaajista oli asiasta jokseenkin samaa mieltd. Viisi vastaajaa kokivat asian neutraa-
lina ja valitsivat vaihtoehdon ei samaa eiké eri mieltd”. Jokseenkin eri mieltd vastaajista oli

13, tiysin eri mieltd yksi henkilo ja loput kaksi valitsivat arvoksi 0.

Palautteen antaminen IT-tuelle koettiin valtaosin vaivattomaksi. 16 henkildd oli samaa mielta
ja 13 jokseenkin samaa mieltd véittiméstd. Kukaan vastaajista ei ollut eri mieltd vaittimaésta ja
kahdella ei ole kokemusta palautteen annosta. Palautteisiin reagointi oli myds koettu positii-
viseksi. 14 oli samaa mieltd ja 12 jokseenkin samaa mieltd vaittamasté “Palautteisiin reagoidaan

ja koen tulevani kuulluksi”. Nelja vastaajista oli valinnut arvon 0, “Ei kokemusta/en tiedd”.
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7.5 Tyota hankaloittavat toiminnot

Kyselyn kuudennessa kysymyksessa oli lueteltuna 13 rekrytoinnin ohjausjirjestelmén toimin-
toa, joista vastaajien tuli valita ne, jotka hankaloittavat omaa tydskentelyd. Vastausvaihtoeh-
toina oli myos “Ei hankaloittavia toimintoja” ja “Muu”, johon vastaajan oli mahdollista kirjata
itse vastausvaihtoehtonsa. Vastausvaihtoehdot luotiin jo olemassa olevan datan ja tutkijan
omien kayttdjakokemusten avulla. Dataa saatiin avoimista keskusteluista tyOyhteisoissd sekd
yrityksen oman IT-tuen hallinnoiman palautekanavan kautta. Kysymykseen oli mahdollisuus

valita useampi vastausvaihtoehto.

. Onko toimintoja, joiden koet hankaloittavan omaa tyotasi? Valitse.

@ & hankaloittavia toimintoja 3
@ Haastattelukutsujen luominen k.. 3
@ siostoimi ¥on ja oman kalonteri yhdistiminen ()
@ Hakukoneen toimimattomuus 25

. Lisatietolomake 4

@ Hakijan siirtyma 0 2U

'. Sahkoposti-ilmoitukset 5 2

@ Erusivun ulkomuoto, ei mahdolli,. 17

. QR-koodin hakijan puhelinnum... 0 1

. Asetettava headcount ja sen pdi.. 8 2

@ Hakijaviestinta 5 I I I I I I I I
‘ Tilastot rekrytointiprosessien te... 4 W -

@ Muistinpanot 1

. Hakijaesittelyt 6

. Muu 6

Kuva 10. Jarjestelma Y:n tyotd hankaloittavat toiminnot

Vastausvaihtoehdot kyselyn kuudenteen kysymykseen olivat seuraavat: ei hankaloittavia toi-
mintoja, haastattelukutsujen luominen kalenteriin, jérjestelmé Y:n ja oman kalenterin yhdisté-
minen, hakukoneen toimimattomuus, lisdtietolomake, hakijan siirtymé yritys X:n omaan HR-

jarjestelmiin, sahkoposti-ilmoitukset, etusivun ulkomuoto, ei mahdollisuutta personoida itselle
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sopivaksi, QR-koodi hakijan puhelinnumerossa, asetettava headcount ja sen paivittdminen, ha-
kijaviestintd, tilastot rekrytointiprosessien tehokkuudesta ja hakijapalautteesta, muistiinpanot,

hakijaesittelyt, muu.

Huomattavasti eniten vastaajat valitsivat vaihtoehdon “hakukoneen toimimattomuus”. Haku-
koneesta ja sen toiminnasta saatiin my9s kommentteja avoimiin kysymyksiin. Hakukoneen ko-
ettiin hankaloittavan omaa tydskentelyd. Se ei etsi hakijoita suoraan rekrytoijan itse hallin-
noimista hauista, vaan etsii kaikki saman nimiset koko jérjestelmistd. Hakukone ei ymmérra,
jos kirjoittaa vain toisen osan kaksiosaisesta etunimestd tai esimerkiksi pitkdn sukunimen muu-
taman ensimmadisen kirjaimen. Esimerkkind hakusanalla Testi Testinen 10ytyy vain kaikki té-

méin nimiset hakijat, ei Testi-Hemmo Testista.

Toinen vastausvaihtoehto, joka kerési paljon vastaajia, oli “etusivun ulkomuoto, ei mahdolli-
suutta personoida itselle sopivaksi”. Rekrytoinnin ohjausjirjestelmé Y:ssé ei ole mahdollisuutta
jéarjestdd oman etusivunsa listausta itselle mieluisaksi. Kaytdnnosséd kaikki eri asiakkuuksien
haut ovat listauksessa sekaisin. Hakuja ei saa jérjestettyd niin, ettd jokaisella asiakkuudella olisi

oma kansionsa tai kaikki saman asiakkuuden haut olisivat allekkain.

My®6s kahden eri kalenterin yhdistiminen kerdsi yhdeksén vastaajaa. Rekrytoinnin ohjausjér-
jestelmi Y:ssd on oma kalenterinsa, jossa kaikki jarjestelmin kautta sovitut haastattelut niky-
vat. Mikaéli tahtoo haastattelut nikyviin myods omaan tyokalenteriin, ne tulee lisdtd manuaali-

sesti.

7.6 Vapaat kommentit

Kyselyssé oli mahdollisuus antaa vapaasti myds kommentteja ja palautetta jérjestelmédmuutok-
sesta, sen kadyttoonotosta ja toiminnoista. Palaute oli positiivista ja kyselyyn oltiin tyytyviisii.
Monet vastaajista kokivat kyselyn tarpeelliseksi. Voidaan siis todeta, ettd opinnédytetyd kyse-

lyineen tehtiin erinomaisena ajankohtana.

7. Puolen vuoden kadyton jélkeen: Sana on vapaa. Tassa voit antaa palautetta, kertoa
mielipiteita jarjestelmé y:sta, sen kayttoonotosta yritys x:ssé, perehdytyksesta tai
esimerkiksi meilld jarjestetyistd jarjestelma yin liittyvistd koulutuksista.

Kuva 11. Avoin kysymys
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Avoimia kommentteja tuli yhteensé 21 kappaletta, joten ldhes puolet vastaajista jattivét pakol-

listen vastausten liséksi vapaaehtoisen kommentin.
Muutamia vastauksia, joita avoimeen kommenttiin saatiin:

Hakutoiminto pitdisi ehdottomasti saada korjattua. Se ei toimi lainkaan. Osalla
nimed pitdisi voida hakea. Myés "muisti” olisi hyvd, eli vdlimuistiin tms. jdisi vii-
meksi haetut nimet ja jos hakee vaikka sanalla "Maija" niin haku automaattisesti
ehdottaa kaikki Maijat, jotka olet aiemmin hakenut. Haun sisdlld pitdisi myds

voida hakijoita hakea ja jotenkin fiksummin jaotella.

Mielestdini hakijaesittelyiden tekeminen *rekrytoinnin ohjausjdirjestelmd Y:ssa*
on huono, kun asiakkaille ldhetetddn ensin salasana ja heiddn pitdd itse sitd
kautta selvittdid tiensd esittelyyn. Todella moni asiakas kompastuu tdssd, ei osaa
edetd ja laittaa viestid, ettei saa esittelyd ndkyviin. Tamd hidastaa omaa tyotd,
kun ensin yritdt neuvoa asiakasta, ja lopulta pdddyt kuitenkin lihettdmddn esitte-
lyn suoraan sdhkopostiin, kun asiakaskin jo turhautuu jdrjestelmdn kanssa kik-
kailuun. Lisdksi koen helpommaksi seurata esittelyihin reagointeja suoraan sdh-

kopostista, kuin jdrjestelmdn kautta.

Koulutukset ovat olleet hyvid ja tarpeellisia. Mielestdni nditd voisi jdrjestdd esim.
kerran kuussa, koska aina on joku uusi aloittanut tai joku tarvitsee kertausta.
Kdyttoonotto olisi ollut parempi sijoittaa jollekin muulle ajalle, kun kesdloma-

kuukausiin

Mielestdni noin kuukausi kédyttoonoton jilkeen olisi pitdnyt jéirjestdd kaikille pa-
kollinen ns. uusintakoulutus, silld virallinen koulutus ennen kdyttéonottoa oli yksi
palaveri eikd mitenkddn voinut muistaa kaikkea. Olisi siis hyvd, ettd asioita olisi
kéyty vield uudestaan ldpi, koska kuukauden kdyton jdilkeen olisi itse pystynyt tdy-

dentdmddn osaamistaan ja tarkastellut asioita uusin silmin.
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Tekstiviestejd ei voi ldhettid ollenkaan. Esim. jos hakija ei vastaa puheli-
meen/haastattelukutsuun, niin tekstari olisi tdarked. *Yritys X:lta* IT:Itd saa vas-
taukset, mutta *rekrytoinnin ohjausjdrjestelmd Y:n* pddssd tarvittavat korjaukset

tapahtuvat erittdin hitaalla aikataululla.

Uusi jdrjestelmd on nyt kiva, mutta siirtymdajankohta edellisestd oli surkea, silld
silloin oli kesdrekryt kovimmillaan meneillddn ja hirved kiire. Siind samassa yritti
pallotella uuden systeemin opettelua niin siirtymdn olisi voinut hoitaa mielestdni

fiksummalla ajankohdalla :) Muuten perehdytykset tms hyvid ja siihen sai tukea!

Saamme palautetta hakijoilta VAIN hyldtyiltd henkiloiltd, joka mielestdini vdidris-

tdd kuvaa palautteissa.

Koulutus vuodelle 2023 olisi ehdottomasti tarpeen!
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8 JOHTOPAATOKSET

8.1 Luotettavuus

Kyselyyn kutsuttiin yhteensd 51 toimihenkild4, joista nelji eivét endd tyoskennelleet yrityksen
palveluksessa. Relevantteja vastaajia oli timin vuoksi 47 ja kyselyyn vastasi 34 henkil6d. Vas-
tausprosentti oli siis 72,3. Tavoitteeksi asetettiin tutkimuksen alkutaipaleella yhdessa tilaajayri-

tyksen kanssa 40 %. Tavoite ylitettiin huomattavasti.

Tulosta voidaan pitdd melko luotettavana, koska toimihenkil6istd suurin osa vastasi kyselyyn.
Kutsulinkkeja ldhettidessd tutkija tiedusteli yritys X:n toimialajohtajilta omien toimialojensa
rekrytoijien yhteystietoja (séhkoposteja), mutta ei saanut kaikilta vastauksia. Tutkija joutui et-
simdin yrityksen sisdisid sdhkopostilistoja ja hyodyntdd niitd l&hettdessdén kutsuja kyselyyn.
Listoilla oli ndmé edelld mainitut neljd, jotka eivit tydskennelleet endd yrityksessd X. Tami
vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen, koska voidaan olettaa, etteivit sdhkopostilistat olleet
tdysin ajan tasaiset. Listoilta on voinut puuttua toimihenkilditd, joten kysely ei ehkd koskaan

ole tavoittanut kaikkia, jotka siihen olisivat voineet vastata.

Opinndytetyossa kdytettiin laajasti eri 1dhteitd seka kirjallisessa etté digitaalisessa, verkossa jul-
kaistussa muodossa. Ennen opinnéytetyon aloittamista tutkija on tutustunut ldhteisiin ja valin-
nut aitheesta tuoreimmat ja tdsmallisimmét aiheeseen liittyen. Lahteiden valinnassa on huomi-
oitu kirjoittajan, julkaisijan ja ajankohdan luotettavuuden liséksi kansainviliset 1dhteet. Lahteitd
tekodlyn ja automaation hyddyntdmisestd henkildstovuokrausyrityksen rekrytointiprosesseissa
ei juurikaan ollut saatavilla suomeksi, englanniksi tai ruotsiksi. Vuonna 2022 julkaistu teos
Vuokratyd koettiin erinomaiseksi ldhteeksi opinndytetyotd kirjoittaessa. Opinndytetyon léh-

teissd on hyddynnetty kirjoja, artikkeleita seki uutisia.

8.2 Pohdinta

Hakutoiminnosta saatiin runsaasti palautetta sekd pakollisessa ettd vapaaehtoisessa kysymyk-
sessd. Vastaajat kokivat palautteen annon yritys X:n IT-tuelle helpoksi, mutta rekrytoinnin oh-
jausjarjestelmélld olisi palautteen kisittelyssd parantamisen varaa. Palautteen anto koettiin hel-

poksi ja vaivattomaksi, mutta palautteisiin vastaaminen ja tikettien purku on hidasta.
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Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd tutkimukseen vastanneet toimihenkilt ovat kokeneet rekrytoinnin
ohjausjirjestelmdn muutoksen myonteiseksi asiaksi, vaikka edellinen jéarjestelma olikin kay-
tossé jopa kymmenen vuoden ajan. Kyselyyn vastanneista merkittéva osa vastasi edellisiin jir-
jestelmédn liittyviin kysymyksiin arvon 0. Yrityksessa on siis ndiden lukujen mukaan ollut run-
saasti rekrytointiprosesseja toimihenkilotasolla kdynnissd viimeisten kuukausien aikana. Tut-
kijalle herdsi mieleen kysymys, onko ajankohta uudelle rekrytoinnin ohjausjérjestelmélle ollut
ideaali ja olisiko sithen ollut mahdollisuutta vaikuttaa? Uusien toimihenkildiden haastattelu,
valinta ja kattava perehdytys samaan aikaan uuden rekrytoinnin ohjausjérjestelmén kéyttoon-
oton kanssa on varmasti ollut yritys X: n esihenkildille hyvin tydldstd. Tutkimuksesta saatiin
selville, ettd yritys X:n toimihenkil6t ovat samaa mieltd ajankohdan sopimattomuudesta. Asi-
akkaiden kesdrekrytoinnit ja toimihenkil6iden kesdlomat olivat samaan aikaan kidynnissé uuden

jarjestelmin kayttoonoton kanssa.

Tutkimuksesta saatiin selville, ettd tekodly ja automaatio on osana rekrytointiprosessi ovat tar-
kednd osana rekrytointiprosessien nopeuttamista. Toimintoja on paljon ja joissain méérin jopa
litkaa — perehdytykseen tulisi keskittyd huomattavasti enemmaén. Opinndytetyon saatteeksi tut-
kija loi tilaajayritykselle tiedoston, jossa kerrotaan tekoédlyn ja automaation hyddyistd yritys
X:n rekrytointiprosesseissa. Lisdksi tutkija loi tiedoston, jossa kerrotaan ohjeet jérjestelmin
kéyttohjeisiin ja sithen, mistd 10ytda lisdtietoa tarvittaessa. Namé tiedostot on liitetty mukaan
uusien rekrytointia tekevien toimihenkildiden perehdytysoppaaseen. Yrityksessd X on tietotek-
nisid asioita nopeasti oppivia, innokkaita ja motivoituneita ammattilaisia. Paremmalla perehdy-
tykselld ja omien tietoteknisten taitojen karttuessa he tulevat saamaan uudesta jirjestelmésti
sen tarjoamat hyodyt irti. Uusien tyontekijoiden koulutuksia ja pakollisia kertauskoulutuksia

kaikille toimihenkildille ehdotettiin avoimen kysymyksen kommenteissa.

Kyselytutkimukseen oli alkuperdisen suunnitelman mukaan tarkoitus liittdd kysymyksia kos-
kien rekrytoinnin ammattilaisten tyossé jaksamista. Tarkoituksena oli liittdd myds kysymyksié
koskien tekodlyn ja automaation vaikutusta tydmotivaatioon. Kyselyid luodessa tutkija havaitsi
kysymyksien olevan jo tédllaisinaan kattavia ja koki saavansa niisté erityisen paljon tietoa tilan-
teeseen liittyen. Tutkimuksen tulokset puhuvat puolestaan ja niiden perusteella voidaan sanoa
tyontekijoiden hyddyntévin tekodlyd ja automaatiota jo suurelta osin omassa arjessaan. Kui-
tenkaan uuden jérjestelmén kdyttdminen ei ole vield tullut kaikille tutuksi ja se vaatii lisdd opet-

telua ja perehdytystd. Nykyiselld osaamisella voidaan kokea automaatio ja tekodly joltain osin
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rasitteeksi ja hidasteeksi omassa tydssd, mutta toimihenkildiden osaamisen syventyessa sitd

pystytddn hyodyntdméén yrityksen X rekrytoinneissa erinomaisesti.

Tutkija loi opinndytetyostd PowerPoint-koosteen, joka jaettiin esihenkildille ja yritys X:n IT-
tuelle. Esityksestd kdy ilmi opinndytetyon ja tutkimuksen perimmaéinen syy, tutkimustulokset
ja pohdinta aiheesta. Esitys on tarkoitettu kaikille toimihenkil6ille luettavaksi. Sen avulla saa-
daan kyselyyn vastanneille tietoa siitd, mité kyselyn tuloksilla on tehty. Liséksi sen avulla saa-
daan tiedotettua esihenkilditd ja IT-tukea palautteista ja esimerkiksi siitd, ettd koulutuksia on

toimihenkilGtasolta toivottu.
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LIITTEET

Liitteet yritys X:n perehdytysmateriaaliin

MITEN HYODYNTAA TEKOALYA JA
AUTOMAATIOTA REKRYTOINNISSA?

HAKIJAVIESTINTA

Jdrjestelmad ldhettdd tarkemmin
raataloityjd palauteviesteja
hakijoille, kun liséat “Vaatimukset'-
kohtaan muutaman tarkedn
pointin, joita huomioit erityisesti
rekrytointia tehdessa

TILASTOT

A

Padset tutustumaan omiin ja
kollegoiden rekrytointitilastoihin
jarjestelman "Tilastot™-kohdasta.

Asetettu headcount vaikuttaa

tilastoihin, joten muista pitad omien
hakujesi headcount ajan tasallal

PALKATUN SIIRTYMA

Hakija siirtyy automaattisesti rekrytoinnin
ohjausjdrjestelmdstd yrityksen omaan
HR-jarjestelmddn. Tama mahdollistaa
tietoturvallisen tydskentelyn, kun
hakijoiden henkildtietoja ei ole tarpeen
kdsitelld manuaalisesti.

LIITE ON TEHTY OSAKSI OPINNAYTETYOTA
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JARJESTELMAN
KAYTTAJATUKI

Tukioppaista I6yddt kymmenen eri
otsikoitua opasta, joihin on koottu
laajat ohjeet ja vinkit jokaiselle osa-
alueelle.

“Tukioppaat'-kohdasssa on
hakukenttd, jolla paaset etsimaan
hakusanan avulla jokaisesta
tukioppaasta. Esimerkiksi
hakusanalla "hakija” 16ytyy 50 eri
tulosta yhteensd kaikista eri
tukioppaista.

Tukioppaat 16ydat
oman profiilisi
(nimesi alta)
alasvetolaatikosta
kohdasta "Tukioppaat".

1) Tutki itse asiaaq, etsi
tukioppaista tai Teams-alustalta

2) Kysy tiimilta, pohdi asiaa
yhdessda kavereiden kanssa

4) Ota yhteyttd IT-tukeen
Teamsin tai sahkopostin avulla

LIITE ON TEHTY OSAKSI OPINNAYTETYOTA
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