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Tadmaén opinndytetyon tavoitteena oli kerdtd kokemuksia erddn kansainvélisen turvallisuusalan
yrityksen uuden rekrytointijarjestelmén kéytostéd rekrytointiprosessissa. Rekrytointiprosessilla
tarkoitetaan tilannetta, jossa haetaan uutta tyontekijdd avointa tyotehtdvaa tai tyopaikkaa varten.
Rekrytointiprosessi siséltad esimerkiksi tyopaikkailmoituksen julkaisemisen,
rekrytointimarkkinoinnin, tybhakemusten ldpikdyntid, hakijoiden haastatteluja ja karsimista. Tassa
opinndytety0ssé oli tavoitteena muodostaa kokonaisvaltainen késitys siitd, minkélaisia kokemuksia
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tutkimuksellisella metodilla perehdyttiin jarjestelmén kédyttoon eri vaiheissa rekrytointiprosessia.
Tadma toteutettiin haastattelemalla 6 tyontekijad, jotka osallistuivat uuden rekrytointijirjestelmén
kayttoon kesdtyohaussa keviaalld 2023.

Opinndytetyon tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd rekrytointijérjestelmén kayttdonotossa oli
useita kehittaimisen kohteita. Ndisté erityisesti voisi todeta, ettd jatkossa rekrytointijérjestelman
perehdytys tulisi toteuttaa laajemmin ja my0s rekrytointijérjestelmén viestintiominaisuuksien
kaytossa tulisi olla yhdenmukaisempaa linjaa valmiiden mallipohjien avulla.
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The aim of this thesis was to collect experiences on the use of a new recruitment system of an interna-
tional security company in the recruitment process. The recruitment process refers to a situation
where a new employee is sought for an open position. The recruitment process includes, for example,
the publication of a job advertisement, recruitment marketing, review of job applications, interviews,
and selection of applicants. The aim of this thesis was to form a comprehensive understanding of what
kind of experiences the new recruitment system brought with it.

The goal was achieved by delving into various information sources on a wide scale. In addition to
this, the qualitive research method was used to learn about the use of the system at different stages of
the recruitment process. This was done by interviewing 6 employees who participated in the use of
the new recruitment system in the summer job search in spring 2023.

Based on the results of the thesis, it can be said that there were several areas of development in the in-
troduction of the recruitment system. Of these it could be stated that, in the future, the orientation of
the recruitment system should be carried out more widely, and there should also be a more consistent
line in the use of the communication features of the recruitment system using ready-made templates.
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1 JOHDANTO

Tadmai opinndytetyd on tehty toimeksiantona erddlle kansainviliselle turvallisuusalan yritykselle.
Turvallisuusalan yrityksessé otettiin kdyttoon uusi rekrytointijarjestelmi Smartrecruiters ja timén
opinndytetyon tarkoituksena on tutkia henkilokunnan kokemuksia rekrytointiprosessin eri vaiheista
uuden jérjestelmin kiytostd rekrytointiprosessin lapi. Helmikuussa 2023 yrityksessé otettiin kiyttoon
Smartrecruiters-rekrytointijérjestelma, jonka avulla tehddén esimerkiksi uusia tybhakemuksia
yrityksen avoimiin tyotehtiviin. Tamén opinndytetyon aikana perehdyttiin uuden jarjestelmén

kayttoonottoon kesdtyohaussa 2023.

Ennen tétd ohjelmaa yritykselld oli kdytdssd Laura-rekrytointijarjestelmd. Helmikuun aikana kuitenkin
Suomessa kaikkien kyseisen turvallisuusalan yrityksen yksikdiden rekrytointi siirtyi Smartrecruiters-
rekrytointijarjestelméain. Opinndytetyohon idea ldhti keskustellessani yksikon padllikon kanssa
opinndytetyOsté ja tyoharjoittelustani. Keskustelun aikana pédsin ilmaisemaan kiinnostukseni
henkildstohallinnon tehtiviin seka jérjestelmien ylldpitoon, joka soveltuisi syventiviin opintoihini.
Tastd saimme idean, ettd opinndytetyoni tavoitteena oli kerdtd rekrytointiin liittyvien tyontekijoiden

kayttdjakohtaisia kokemuksia rekrytointiprosessissa.

Opinndytetyoni halusin olevan myds kéytdnnonldheinen ja palvelevan yritystd, jossa tyoskentelen.
Niisté syistd totesimme yksikon pédllikkomme kanssa tdimén olevan loistava aihe opinnéytetyohon,
koska yksikkomme voisi kédyttdd kokemuksien myo6té tehtyd tutkimusta seuraavissa
rekrytointiprosesseissa. Tutkimusten avulla saadaan selkedmpi kuva yksikon rekrytointiin osallistuvien
tyontekijoiden kokemuksista rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Tehdesséni itse kesidtyohakemuksen ja
ollessani osa jokaista vaihetta padsisin havainnoimaan aihetta kdyttdjakohtaisesti. Tamén tutkimuksen
avulla yksikkdmme rekrytointiin osallistuville tyontekijoille ja itselleni muodostui selkedmpi

kokonaiskuva, miten rekrytointiprosessi uudessa jarjestelméssd etenee.

Tamén opinndytetyOn tavoitteena oli tutustua uuden rekrytointijarjestelmén kayttoonoton kokemuksiin
ja seurata rekrytointiprosessin etenemista yrityksen kesatyohaun yhteydessd. Monipuolisemman
tutkimuksen myo6ti rekrytointiprosessin jilkeen toteutettiin myds haastattelu muutaman prosessiin
osallistuneiden tyontekijoiden kesken. Tutkimuksessa rekrytointijérjestelmén kaytto keskittyi
aikavilille 14.2.-30.4., jonka aikana suurin osa kesétyontekijoistd rekrytoitiin. Opinndytetyon

tutkimusongelmana on kerdtd kokemuksia uuden rekrytointijarjestelmén kaytosti rekrytointiprosessin



aikana, jolloin tutkimuskysymykseni on, miten rekrytointiprosessi tapahtuu uuden jarjestelmin avulla

ja miten voimme parantaa prosessia seuraavissa hauissa.

Tutkimusmenetelmiksi opinndytetyhon valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus ja
aineistonhankintamenetelmiksi valikoin haastattelun. Haastattelin yhteensa 6 henkil64, jotka
osallistuivat rekrytointiprosessiin uuden rekrytointijirjestelmén kautta. Kaikki haastattelut toteutettiin
yksilohaastatteluina ja kaksi haastatteluista toteutettiin puhelimitse seka loput toteutettiin kasvotusten.
Itse aineiston analyysimenetelmiksi valikoin tutkimukseen aineiston sisdltdanalyysin
ainestoldhtoOisesti. Haastatteluista kdytettiin aineiston kerddmiseen muistiinpanoja ja nauhoittamista.
Nauhoitettu aineisto litteroitiin kirjoittamalla teksti sanasta sanaan puhtaaksi ja my6s muistiinpanoista
kirjattiin puhdas teksti lyhenteisté ja sanoista. Valmis aineisto analysoitiin ja sen perusteella voidaan

sanoa, ettd kaikki olisivat toivoneet rekrytointijirjestelmadn parempaa perehdytysta.



2  TOIMEKSIANTAJA

Opinndytetyoni toimeksiantajana toimii erds kansainvilinen yksityisen turvallisuusalan yritys.
Yksityinen turvallisuusala pitdd siséllddn monipuolisesti erilaisia tuotteita ja palveluita. Yksityiseen
turvallisuusalaan kuuluu esimerkiksi vartijat, jarjestyksenvalvojat ja turvatarkastajat. Osaksi alaa
kuuluvat my0s erindiset asiantuntija- ja koulutustehtévit seka turvallisuusteknologian ja jérjestelmien
valmistajat. (Poliisi 2022.) Opinndytetydtdni ajatellen avaan ndisté tehtévistd vain vartijan ja

jarjestyksenvalvojan koulutuksia ja vaatimuksia tydskennelld néissa tehtivissa.

Suomen perustuslaissa madritelldén, ettd jokaisen ihmisen omaisuus ja koskemattomuus ovat turvattu.
Suomen sisdisestd turvallisuudesta vastaavat turvallisuuden viranomaiset, kuten poliisi. Suomen
Rajavartiolaitokselta ja Tullilta 16ytyy myos sisdisen turvallisuuden tehtévid. Yrityksiltd ja
kotitalouksilta ei valttimaittd 10ydy keinoja suojella itse omaisuuttaan tai niihin liittyviad henkiloitd eikd
poliisilla riitd tydvoimaresurssia vartiointityyppisiin tehtiviin. Tdssd vaiheessa kuvaan astuu yksityisen
turvallisuusala, josta eri ryhmit, kuten yritykset, yhteisot ja kotitaloudet pystyvit ostamaan erilaisia

turvallisuuspalveluita. (Paasonen & Ellonen 2017, 19.)

Tyoskennelldkseen vartijana tulee henkilon olla tdysi-ikdinen ja luonteeltaan oikeudenmukainen ja
uskollinen sekd omaavansa henkilokohtaisia piirteitd, jotka ovat vartijalle ominaisia. Tdmaén liséksi
vartijaksi hyviksytyltd henkil6ltd vaaditaan vartijan lakisddteisen peruskoulutuksen suorittaminen
hyvéksytysti. Vartijan peruskoulutus kestid alimmillaan 120 oppituntia, joka vastaa kolmen viikon
kestidvad yhtdjaksoista koulutusta. Koulutuksen sisélté madrdytyy erikseen sdddetyn asetuksen
mukaan. Vartijan koulutus kuuluu osaksi turvallisuusalan perus- ja ammattitutkintoa. (Paasonen &

Ellonen 2017, 49.)

Alalla esimerkiksi kesdtyontekijat, joilla ei ole aiempaa taustaa turvallisuusalalla aloittavat
hankkimalla véliaikaisen vartijakortin. Henkil6 voi toimia kerran véliaikaisena vartijana, kun hin on
suorittanut 40 oppituntia eli viikon mittaisen viliaikaisen vartijan koulutuksen. Tdméan koulutuksen
jédlkeen henkil6 voi suorittaa vartijan peruskoulutuksen ja toimia vartijana. (Paasonen & Ellonen 2017,

49.)

Henkilon soveltuvuutta arvioidaan hyviksytyn vartijan tai véliaikaisen vartijan laissa médritellyn

koulutuksen liséksi poliisin kautta, koska hyvéiksytyn koulutuksen jidlkeen henkilon tulee hakea



vartijakorttia tai véliaikaisen vartijan korttia. Henkilon soveltavuutta tehtdviin arvioidaan poliisilla

olevien rekisterien avulla. (Paasonen & Ellonen 2017, 49-50.)

Jarjestyksenvalvoja on henkild, joka suorittaa jarjestyksenvalvontatehtévid esimerkiksi turvallisuusalan
elinkeinoluvan haltijan alaisena. Jarjestyksenvalvontatehtiva méadritelladn jarjestyksen ja
turvallisuuden ylldpitdmiselld sekd rikosten ja onnettomuuksien estimiselld, joka tapahtuu
jarjestyksenvalvojan toimialueella. Jarjestyksenvalvojana tyoskennelldkseen henkil6lla tulee olla samat
ominaisuudet kuin vartijalla, eli hdnen tulee olla tdysi-ikdinen, oikeudenmukainen ja uskollinen seka
omaavansa henkilokohtaisesti jarjestyksenvalvojalle ominaiset piirteet. Poliisi myontaa
jarjestyksenvalvojakortin hyvéksytysti suoritetun koulutuksen ja henkilén ominaisuuksien arvioinnin

jélkeen. (Paasonen & Ellonen 2017, 53-57.)

Yksityiselld turvallisuusalalla noudatetaan vartiointialan tydehtosopimusta. Tydehtosopimuksessa on
erikseen médritelty tehtdvit, joihin sitd kdytetddn. Vartiointialan tyotehtidvissd ansiotulo mééraytyy
tyokokemuksen ja palkkausjérjestelmén kautta. Palkkausjarjestelméassa on viisi eri vaativuustasoa ja
tyokokemuksesta maksetaan kahden ja seitsemdn vuoden kohdalla. Tdmin lisdksi myds sijainti
vaikuttaa, koska pdakaupunkiseudulla maksetaan hieman enemmaén kuin muualla Suomessa. (Pam
2022, 4-29.) Ensimmadisid asetuksia yksityiselld turvallisuusalalla on asetettu jo vuonna 1924, joten
silld on pitkét perinteet (Paasonen & Ellonen 2018, 11). MyShemmin yksityiselld turvallisuusalalla
haluttiin kuitenkin uudistaa lakia siten, ettd lainsdddénto saatiin selkeimmaéksi yhden lain alle
(Paasonen & Ellonen 2017, 13). Yksityiselld turvallisuusalalla noudatetaan télld hetkelld Lakia
yksityisistd turvallisuuspalveluista. Lain avulla varmistetaan yksityisten turvallisuuspalveluiden laatu
ja luotettavuus seké yhteistyon parantaminen yksityisten turvallisuuspalveluiden ja viranomaisten

kesken. (Paasonen & Ellonen 2018, 15.)



3 HENKILOSTOJOHTAMINEN YHTENA YRITYKSEN MENESTYSTEKIJANA

Yrityksen johtamisessa yksi tirked osa-alue on henkildstdjohtaminen, jonka onnistuessa voidaan
muodostaa yritykseen menestyva henkilosto. Henkildjohtamisen avulla huolehditaan, ettd yrityksen
tyOtehtivissd on oikea méérad osaavia tyontekijoitd. Henkildstojohtamisen avulla hankitaan, valitaan ja
kehitetddn henkildstovoimavaroja. Henkildstdjohtamisen avulla huolehditaan my®ds, ettd yrityksen
yksittdisten tyontekijoiden ja koko yrityksen tavoitteet ovat saavutettavissa. Tyoeldmassi
suoriutuminen pohjautuu useampaan osa-alueeseen, kuten tyontekijén uskollisuuteen, motivaatioon,
ty6hyvinvointiin ja osaamiseen. (Viitala 2021, luku 1.1.) Johtamismalleja on erilaisia, kuten manager,
leader ja coach. Manager paneutuu yrityksen perustehtdviain sekd muodostaa arjen tavoitteet strategian
ja perustehtivin kautta. Hin jdrjestelee tehtdvid ja asioita, jonka myd6td hantd kuvataan usein yrityksen
vallankayttdjéksi. Leader perustaa johtamisen aina joko tiedostetusti tai tiedostamatta
thmiskasitykseen. Thmiskédsityksen avulla johtaja tuo esiin tydntekijan arvon, pddmaééran ja
merkityksen. Johtaminen voi olla pessimististd tai optimistista. Coach kuvaa itsensd johtamista
luovasti ja tdssd johtamismallissa yhdistyy huippusuoritus ja tyohyvinvointi. Johtajaa kuvataan yleensé

joustavaksi ja ketterdksi. (Suonsivu 2011, 142-149.)

Johtamisesta puhuttaessa saatetaan usein pohtia kysymystd, millainen on hyvé esihenkil6.
Esihenkil6ksi ei synnytd vaan sithen voi kasvaa, halutessaan oppia ja kehittyd tyotehtdvien mukaisesti.
(Jarvinen 2003, 13.) Johtamisessa esihenkilon yksi tairkeimmistd puolista on hdnen oma luonteensa.
Hyva esihenkilo tuntee itsensd hyvin ja osaa myos itse kehittdd toimintaansa seka tietdd omat
heikkoutensa. Esihenkild ymmaértdd myos, ettd tyosuhteet alkavat arvostuksesta toisiaan kohtaan.
Arvostavassa suhteessa on helpompi pyrkid toimimaan siten, ettd suhteen toinen osapuoli pérjiisi
tyotehtdvissddn ja urallaan vield paremmin. (Juuti & Vuorela 2015, luku 7.) Ammatillinen osaaminen
ja asiantuntijuus ovat tirked osa onnistunutta johtamista, mutta ndiden liséksi esihenkilon tulee tuntea

oma henkildstonsa (Jarvinen 2003, 15).

Tyontekijoiden kehittdmisen lisdksi tulee yrityksessd seurata esihenkildiden tyoskentelya ja
mahdollisuuksia kehittyd. Tyoskentelyd on hyvé arvioida lyhyelld ja pitkdlld aikavélilld. Arvioinnin
mukaan pystytdédn kehittiméén tyoskentelyi yksilotasolla sekéd ryhméssa. Esihenkildiden tietidessd
oman roolinsa ja tyotehtivinsé lisdksi oman osaamisensa, pystytddn saavuttamaan yrityksen kannalta
parempia tuloksia. (Mansukoski, Mitronen, Porenne & Salmimies 2008, 290.) Tydeldmassa

esihenkil6ltd 16ytyy aina kaksi minuutta eli ammatillinen ja persoonallinen miné. Persoonallinen mind



tarkoittaa hénen olevan yksi tyontekijd muiden joukossa ja ammatillinen mina tarkoittaa hianen
erottuvan useammasta muusta tyontekijistd. Ndiden kahden tasapainolla on suuri merkitys esihenkilon
onnistumisessa tyotehtdvissdédn. Ammatillisella roolilla tarkoitetaan esihenkilon yrityksessa maariteltya
johtamistehtdvaa. Siihen liittyy myds vastuut ja oikeudet, koska esihenkildtyd usein on vain osa hdnen

tyokuvaansa. (Jarvinen 2003, 142—-143.)

Yrityksessd esihenkild saattaa joutua selvittdméadn erilaisia konflikteja, jonka vuoksi hinelta tulee
16ytya taito késitelld erilaisia tilanteita sekd tarvittaessa omata hyvin paineensietokyvyn. Jarvinen
(1998, 202) kuvaa kirjassaan esihenkilon tyon olevan toisinaan kuin tammitynnyrin ty6td. Esihenkilon
tulee pystyd kuuntelemaan ja prosessoimaan tyontekijéiden erilaisia tuntemuksia liittyen tyohon.
Tyontekija voi kokea epamiellyttdvid tunteita, kuten epdvarmuutta, tyytyméttomyyttd tai epaselvyyksia
tyotehtdvissddn. Hyva esihenkild pystyy kuuntelemaan tyontekijan ongelmia ja hankalia ajatuksia sekd
samalla osoittamaan olevansa kiinnostunut néisti asioista. Esihenkilon tulee pystyd myds
prosessoimaan asiat, jotka hinelle kerrotaan. Hankalien tunteiden kisittelyn taito korostuu téssi

vaiheessa, koska muutoin esihenkild kuormittaa itseddn eikd palaudu kuormituksesta.

Erilaisilla henkilostokdytanteilld pystytdén vaikuttamaan positiivisesti tydolosuhteisiin (Viitala 2021,
luku 1.1). Hyvi johtaja pystyy yhdessa tyontekijdn kanssa kehittdméén tyohyvinvointiin vaikuttavien
tekijoiden osa-alueita. Hyva johtaja kuuntelee tyontekijan ajatuksia ja niiden pohjalta yrittdd parhaansa
mukaan keksid miten parantaa tydolosuhteita, tyontekijdn osaamista, tydyhteison ilmapiirid ja tyon
siséltod. (Juuti & Vuorela 2015, luku 1.) Suonsivu (2011, 136) kuvailee hyvén henkildjohtamisen
olevan kaikille tyontekijoille samankaltaista, joustavaa, oikeudenmukaista ja heréttda luottamusta
tyontekijén ja tyonantajan vélilld. Hyvédssa henkilojohtamisessa osataan myods huomioida tasapainoa
tyontekijan ammattitaidon ja tyon vaatimuksien vililld. Tutkimuksien valossa ndhdédan hyvélla

henkildstojohtamisella olevan selked yhteys ty6hyvinvointiin.

Tyoeldma ja tyOymparistd on tdnd pdivana tdynni paljon vaihtelevia haasteita ja monilla aloilla
koetaan tarvetta uudistua. Tdma tuo omat haasteensa yritysten tyontekijéiden terveyden edistdmisen ja
tyohyvinvoinnin suhteen. (Suonsivu 2011, 13—14.) Motivaatio vaikuttaa pitkalti tydssd vithtymiseen ja
motivaation kriittinen tekijd on tyon merkitys. Tyé muodostuu yksityiskohtaisista osatehtévista.
Tyontekijan tulee itse tiedostaa, sisdistdd ja sitoutua tarkoituksenmukaisesti yrityksen
toimintamalleihin. [lman sité ei tyontekijd voi suorittaa tehtévii itselleen mielekkéasti. Tyontekijd on

aina itse itsensd asiantuntija eikd ulkopuolinen henkild, kuten esihenkild, eikd tyontekijad pysty



antamaan kaikkiin tydssé esiin tuleviin tilanteisiin yksityiskohtaisia ratkaisuja. (Liukkonen, Jaakkola &

Kataja 2006, 36-37.)

Ty0ssdjaksamisen ja -vithtymisen kannalta tulee miettid hyvén tyon ominaisuuksia. Ihminen tekee
kuitenkin suurimman osan eldméstiin toitd ja sielld jaksamisen taustalla on hyva olla asioita, jotka
pitdvit mielenkiintoa ylld. Useammassa eri ldhteessd mainitaan hyvén tyon olevan sopivasti
kuormittavaa seka fyysisesti, ettd henkisesti. Hyvia ty6td voidaan pitdd kokonaisuutena, joka pitda
sisélladn monipuolisia tydtehtdvid ja palautetta tyontekijan tyoskentelystd. (Hyppéanen 2013, luku 6.)
Tyohyvinvoinnin liséksi yrityksissd puhutaan nykydan enemmain tyohyvinvoinnin vastakohdasta eli
tyOpahoinvoinnista. Tyopahoinvointi pahimmillaan vaikuttaa yrityksen kaikkiin tyontekijoihin
negatiivisesti. Ty0pahoinvoinnissa voidaan nidhda oireina vasymysti, stressid, uupumusta tai
masennusta. Yrityksen kannalta timé voi tarkoittaa, ettd tyoteho ja tehokkuus heikkenee ja
pahimmillaan seurauksena voi olla pidempiaikaisia sairauslomia ja yrityksen tydilmapiirin

heikkeneminen. (Suonsivu 2011, 13-14.)

Henkilstokayténteitd on kaikissa yrityksissé, joissa on ithmisid. Niitd ithmisid rekrytoidaan, heille
maksetaan palkkaa suunnitelluista tyotehtévistd sekd heitd koulutetaan yrityksen tarpeiden mukaisesti.
(Viitala 2021, luku 3.1.) Yrityksen johtamista ohjaa toiminta-ajatus, arvot ja visio. Toiminta-ajatusta
voidaan pitdd yrityksen jalustana, joka ohjaa yrityksen toimintaa. Hyva toiminta-ajatus kulkee
parhaimmillaan yrityksen mukana koko eldmén ajan. Toiminta-ajatuksella voidaan parhaimmillaan
kannustaa tyontekijoitd kehittymédin ja saada henkilostd tuntemaan itsensd arvokkaaksi. Arvoina
pidetddn yrityksen toimintaperiaatteita ja niitd voidaan pitdd henkildstdjohtamisen jalustana. Arvot
madritellddn yrityksessa yleiselld tasolla, jotta niitd voidaan kayttda erilaissa tilanteissa. Yrityksen
tulisi my0ds miettid etukiteen mitd madritellyt arvot tarkoittavat periaatteessa. Visiolla tavoitellaan
yrityksen tulevaisuuden ndkyméaa pitkdlld tdhtdimelld. Visio ohjaa parhaimmillaan koko yrityksen
tyontekijoité ja asiakkaita. Toimivan vision tulee olla selked, uskottava ja johdonmukainen. Nédiden
kolmen tekijdn avulla voidaan muodostaa yritykselle strategia, mutta ndiden tekijoiden liséksi yritys
tarvitsee ammattitaitoista esimiestyotd. (Hyppéanen 2013, luku 2.) HenkilGstostrategialla tarkoitetaan
henkildstovoimavarojen suunnittelua strategisesti. Tamén avulla maaritelldédn tavoitteet
henkildstovoimavaroille, kehitetddn henkilGstostrategiaa tavoitteiden saavuttamiseksi ja laaditaan

henkil6stopolitiikka. (Kauhanen 2012, 22.)

Ty6voimatarpeiden tarkka suunnittelu takaa yritykselle suuremmat mahdollisuudet onnistua.

Tydvoimatarpeiden suunnittelussa mietitddn laaja-alaisesti yrityksen tarpeita eri tyotehtidvissd. Sen



avulla ndhddén nykyinen tilanne seké osataan ennakoida tulevaan. Ensimmaiisend mietitddn yrityksen
kannattavuuden kannalta tavoitteita, jonka jilkeen padstddn miettimédédn kuinka paljon tarvitaan
osaamista sekd tyopanosta. Yrityksen tarvetta vertaillaan nykytilanteeseen eli siithen, kuinka paljon
yritykselld on jo tyontekijoitd ja mietitdéin myds nykyisen henkildston osaamista. Muutosvaiheessa
yrityksessd pohditaan, tarvitaanko lisdd tyovoimaa vai vihennetddnko tyontekijoitd. Muutostarpeiden
huomioimisen jdlkeen ldhdetddn tekeméén tarpeellisia toimenpiteita eli joko vihentdmiin tyontekijoita
tai rekrytoimaan lisdd. Muutosvaiheessa pohditaan myds tarpeellisia kehittimiskohtia, jotta osataan
hankkia oikeanlaisia koulutuksia. (Viitala 2021, luku 3.2.) Rekrytoinnissa tulee osata tunnistaa osaavia
hakijoita sekid myds kehitettdvissd olevia hakijoita. Yrityksessé rekrytointi ja sen toteutustapa tulisi
ndhda kriittisend tekijind menestyksen kannalta. Yrityksen tulisi huolehtia siita, ettd heilld on hyva
tyOnantajaimago. Téstd on hyotya yritykselle monellakin tapaa, mutta erityisesti rekrytoinnissa sen

avulla voidaan erottua kilpailevista yrityksistd. (Salli & Takatalo 2014, 41.)

Tyovoimatarpeiden suunnittelussa tirkedssd roolissa on henkilostosuunnittelu, jonka avulla
ennakoidaan yrityksen henkilostoon liittyvissé asioissa. Henkilostosuunnittelussa arvioidaan
muutoksia henkildstokustannuksissa ja tuodaan esiin nikemysti tarvittavista henkilostdjohtamisen
toimenpiteistd. Saadakseen vastauksia tarvittaviin toimenpiteisiin, henkildstosuunnittelussa tulee
selvittdd, kuinka paljon tyontekijoitd on jatkossa, mihin tyontekijoiden tydpanos sijoitetaan ja
minkélaista tyOpanosta yrityksessé tarvitaan. (Viitala 2021, luku 3.2.) Teoriassa henkildstosuunnittelu
voidaan jakaa madrélliseen ja laadulliseen. Henkildstosuunnittelussa kuitenkin molemmat kulkevat
yhdessi prosessin ajan. Mairélld ei voida korvata laatua, mutta laadulla voidaan tietyissd tilanteissa

korvata miira. (Kauhanen 2012, 64.)

Yrityksen henkil0ston rekrytointi pitdd sisdlldéin toimenpiteet, joiden avulla yritykseen saadaan
tyotehtdviin soveltuvia henkil6itd (Juuti & Vuorela 2015, luku 3). Viitala (2021, luku 3.2) mainitsee,
ettd suunnilleen kaikkien tyontekijoiden tulisi tuottaa yhtd paljon kuin he ovat yritykselle maksaneet.
Taman lisdksi yrityksessé tulee ymmartad henkiloston olevan yrityksen ensisijainen voimavara. Taméan
myo6té yrityksen johdon tulee tuntea henkilostonséd kaikki ominaisuudet onnistuakseen. (Kauhanen
2012, 37.) Hyvé esihenkil6 tuntee itsensi lisdksi tyontekijansi yksiloind sekd ammatillisesti. Tassa
onnistuakseen esihenkilon on hyva jarjestdd sddnnollisid kehityskeskusteluita ja arkipédivaisessa

tyOskentelyssd kidyda keskustelua tyontekijoidenséd kanssa. (Mansukoski ym. 2008, 160.)

Tyontekijoiden osaamista tulee vaalia koko tyduran ldpi eikd ainoastaan alkuperehdytyksessa.

Osaamista yrityksessé ei kuitenkaan pidetd pelkéstddn yhden tyontekijan ammattitaidon kehittimisend,



vaan silld tarkoitetaan myds moninaisen suhteen aikaansaamista tyontekijén ja yrityksen vililla. (Juuti
& Vuorela 2015, luku 3.) Henkiloston kehittdmisessa tulee analysoida yksityiskohtaisesti kunkin
tyontekijin kehittimistarpeita liittyen tyoskentelyyn yrityksessé télla hetkelld seké tulevaisuudessa.
Téssd huomioidaan erikseen kunkin tyontekijan kohdalla yksilotydskentelyd, tiimitydskentelyé ja
tyoskentelyd koko tyOyhteisossd. Tyontekijoiden patevyyttd voidaan kuvata kadelld. Kési symboloi
tyontekijoiden tirkeinta tyovilinettd eli kdsié ja kdden taidoilla osoitetaan osaamista. (Kauhanen 2012,

145.)

Kéidessa sormilla tarkoitetaan pitevyyden eri osa-alueita ja kimmenelld puolestaan tarkoitetaan
tyontekijdn henkilokohtaisia taitoja sekd henkisté ja fyysistd energiaa. Tieto ja taito kattaa vain palan
tyontekijin patevyydestd. Asiantuntemus syntyy tiedosta, taidosta ja kokemuksesta. Tyontekijan
kokemus voidaan ajatella koostuvan siitd, mitd hén tekee silld, mité hinelle on aiemmin sattunut ja
tapahtunut. Thmissuhdeverkon avulla voidaan vaihtaa tietoja ja kokemuksia. [hmisen osaamisen
kiintednd osana voidaan pitd arvoja ja asenteita. Motivaatio syntyy usein tyontekijén

elamankokemuksen ja arvomaailman kautta. (Kauhanen 2012, 146-147.)
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4 REKRYTOINTIPROSESSI

Tyontekijén palkkaamista voidaan pitdd tyosuhteen ensimmadisend vaiheena, mutta padstikseen siihen,
tarvitsee pohtia rekrytointia laajemmin (Rontkin 2016, 44). Rekrytointi tapahtuu yleensé tarpeesta
saada lisdé tyontekijoité tai osaamista. TyOnantajan tulee ymmartdd milloin yritykseen tulisi palkata
lisad tyontekijoitd, jottei aikaisempien tyontekijoiden kuormitus kdy liian suureksi. Toisaalta tdytyy
my0s ymmartdd milloin ei tulisi palkata lisdé tyontekijoitéd, esimerkiksi ettei palkata tekijoitd vain
toimettomaksi. (Rontkin 2016, 44.) Rekrytointia ajatellessa yritykselle muodostuu rekrytointistrategia.
Rekrytointistrategia muodostuu joko automaattisesti tai se voidaan tarkoituksella laatia. Tamén avulla

rekrytoidaan onnistuneemmin. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Rekrytointia pohtiessa yrityksen tulisi ensimméiisend pohtia miksi rekrytoidaan. Sen avulla yritys
pystyy ymmaértdmaén laajemmalla kuvalla mikd on yrityksen tarve uusille tyontekijoille.
Rekrytoinnissa tulisi ajatella miksi haettava tehtdva olisi yrityksen strategian ja jatkuvuuden kannalta
tirked sekd miten se vaikuttaa nidihin molempiin. (Rontkin 2016, 47.) Yrityksen selvitettyddn miksi he
tarvitsevat uusia tyontekijoitd, on selvitettava haettavassa tehtivissa tarvittava osaaminen. Osaamisen
kaksi eri kategoriaa ovat asia- eli substanssiosaaminen ja kompetensseihin eli kdyttdytymiseen liittyva
osaaminen. Lyhykdisyydessdén substanssiosaamisella tarkoitetaan asioita, mita tekijd osaa tai tietia,

kun taas kompetenssissa mietitdéin, miten henkild toimii ja tekee asioita. (Rontkin 2016, 54.)

Rekrytointi voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Sisdiselld rekrytoinnilla haetaan
avoimeen tehtiviin tyontekijad yrityksen sisdltd. Sisdisen rekrytoinnin hyotyjd ovat luotettavuus ja
nopeus, koska tekija tunnetaan ennestéén sekd perehdyttdminen ty6tehtiviin on lyhyempi. Ulkoisella
rekrytoinnilla ty6tehtdvain haetaan ja valitaan tekija yrityksen ulkopuolelta. Ulkoisen rekrytoinnin
etuja on parhaimmillaan monipuoliset hakijat, joita ei vilttdmatté olisi 16ytynyt yrityksen sisdiselld
rekrytoinnilla. Yrityksen ulkopuolelta tulevat tekijit voivat tuoda myos uusia ndkdkulmia yrityksen eri

tehtiviin. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Rekrytoinnissa tulee huomioida, ettd tyonantajan tulee kerdtd tyontekijoiden henkildtiedot itse
tyontekijalté, jollei tydnantaja ole hankkinut suostumusta tyontekijélti tietojen kerddmiseen muualta
(Laki yksityisyyden suojasta tydelaméssd 2004/758). Rekrytointiprosessin eri vaiheissa tulisi yrityksen
noudattaa tarkasti tietosuoja-asetuksia, kun he kasittelevit henkilGtietoja. Tietosuoja-asetuksessa

madritelldédn, ettd tyonhakijoille tulee ilmoittaa selkedsti henkilGtietojen kisittelyn prosessista.
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Tyo6nhakijalle tulee ilmoittaa, minkélaisia tietoja heistd kerdtdan, miten ne sdilytetdén ja miten niitd
kiytetddan. Tyonhakijoilla on my0s oikeus perua suostumus, jonka myd6td henkiltiedot tulee poistaa.

(Euroopan unioni 2022.)

Rekrytointi eli sopivien tyontekijoiden hakeminen avoimiin ty6tehtiviin toteutetaan
rekrytointiprosessilla. Rekrytointiprosessi (KUVIO 1) siséltdd rekrytointisuunnitelman laatimisen,
sopivien ehdokkaiden etsimisen, hakemusten ldpikédynnin ja hakijoiden karsinnan, sopivien hakijoiden
haastattelut ja arvioinnin seké tydtarjouksen esittdmisen. Rekrytointiprosessissa onnistumiseen
tarvitaan osaavia rekrytoijia. Parhaimmillaan rekrytointiprosessi etenee tasaisella ja hyvélld vauhdilla.

(Viitala 2021, luku 3.3.)

Rekrytoinnin tavoitteet

Hakemusten lapikaynti

REKRYTOINTIPROSESSI
Haastattelut

Soveltuvuuden arviointi

Valintapaatos ja perehdytys

KUVIO 1. Rekrytointiprosessin kaavio (mukaillen Viitala 2021, luku 3.3)

Kaijala (2016, 98) kirjoittaa rekrytoinnin onnistumisen kannalta tirkeistd asioista. Hin mainitsee
kaiken alkavan selkedstd rekrytointisuunnitelmasta, jota seuraa ammattitaitoinen rekrytointiprosessi,
jossa paidtoksentekoprosessin tulee myos olla selked. Rekrytointiprosessin aikana tulee tehda tiiviisti
yhteistyotd sekd rekrytoivien esihenkildiden ettd johdon vililla. Tyontekijan palkkauksen jélkeen alkaa
monipuolinen perehdytysprosessi, jonka aikana on tirked muistaa, ettd tyontekijan kiinnostusta
yrityksen suhteen tulee edelleen pitdd ylld. Tama pitda sisdlladn yrityksen lupausten ja tekojen
tasmadvén keskenddn. Hyppénen (2013, luku 7) mainitsee, ettd rekrytointiprosessi vaatii aikaa, mutta
hén uskoo rekrytointiprosessin kestdvin kuitenkin korkeintaan kolme kuukautta. Kestoa voidaan
vihentdd esimerkiksi etukéteen tehdylld hyvilld suunnitelulla. Hin uskoo my®ds, ettd ty6ttomén hakijan
palkkaaminen on nopeampaa kuin tydsuhteessa olevan hakijan. Tydsuhteessa olevan tyontekijén

suhteen tdytyy noudattaa irtisanomisaikoja, jotka laki ennalta méérittelee.
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4.1 Rekrytoinnin tavoitteet

Rekrytointi alkaa tilanteesta, jossa yritys huomaa tarvitsevansa lisdd tyovoimaa. Tdméan vuoksi
yrityksen arki koostuu tiedosta, ettd paljonko yritykselld on milldkin hetkelld osaavaa henkilokuntaa ja
missd vaiheessa sitd tdytyy hankkia lisdd. (Kaijala & Tolvanen 2020, luku 5.3.) Yrityksen tulee ennen
rekrytointipddtostd miettid tarkoin, tarvitaanko heilld uutta tyontekijaa tai 10ytyisiko tehtdvadn tekija jo
yrityksen sisdltd (Joki 2021, 67). Yrityksessd kéytetddn tédhén liittyen tydvoimatarpeiden suunnittelua.
Tyovoimatarpeiden suunnittelussa arvioidaan yrityksen tarvitseman tydvoiman miéré ja rakenne.
Tassd korostuu henkildstdsuunnittelu, jonka avulla pystytddn ennakoimaan yrityksen henkiloston

madrdd ja siitd tulevia kustannuksia. (Viitala 2021, luku 3.2.)

Taloudellisessa ja tuottavassa yrityksessd tarvitaan kattava ja toimiva tyOyhteisd, jossa tyontekijoitd on
tarpeeksi tyotehtdvid ajatellen ja jokaisen tydpanos on kohdennettuna tehokkaasti oikeaan tehtivaén.
Henkil6johtamisen parissa ty0skentelevien henkildiden tulee olla hyvin perillé tilanteesta ja
tarvittaessa toimia tilanteen vaatimalla tavalla. (Viitala 2021, luku 2.2.) Vaikka uusia tyontekijoita
rekrytoitaisiin tehtdvéldhtoisesti, on tirked muistaa, ettd heidit halutaan my0s osaksi yritysta.
Ammattitaitoinen rekrytointi sisdltdd yrityksen tiedon siitd, mihin se on matkalla ja mité se tarvitsee

padstidkseen oikeaan tavoitteiseen. (Kaijala & Tolvanen 2020, luku 5.3.)

Lyhyen aikavilin suunnittelussa kdytetidn vuosisuunnitelmaa, jonka avulla pystytddn hahmottelemaan
tarvittavan henkiloston maard seuraavalle vuodelle. Siind mietitddn myds muutosten vaatimia
toimenpiteitd ja kustannuksia. Ty0vuorosuunnittelua taas voidaan kdyttda lyhyen aikavilin
henkildstosuunnitteluun ja siihen siséltyy poikkeustilanteet, kuten erilaiset poissaolot. (Viitala 2021,

luku 3.2.)

Hakuilmoitusta tehtéessé tulee miettid rekrytoijan taitoja. Esimerkiksi sosiaalisen median kaytto
onnistuneessa rekrytoinnissa voi tuoda paljon uusia pétevid hakijoita, kun taas huonoimmillaan se voi
olla kdmpeldd ja luoda yrityksestd huonomman vaikutelman hakijalle. (Kaijala 2016, 185.) Heinonen
& Jérvinen (1997, 130) ovat myds puhuneet rekrytointikeinojen tirkeydestid. He ovat maininneet
ndiden vaikuttavan vahvasti yrityksen imagoon ja siithen, hakeeko henkil6 tyotéd yritykselta.
Onnistuneessa rekrytoinnissa valitaan vain ne tydvélineet, joiden avulla saavutetaan paras lopputulos

(Kaijala 2016, 199).
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Rekrytointitarpeen ilmetessd muodostetaan hakuilmoitus tehtdvédn ja siind huomioidaan myos
yrityksen tarpeet. Hakuilmoitusta tehdessé tulee yrityksen miettid, haetaanko tekijaa yrityksen
ulkopuolelta vai siséltd, koska timé vaikuttaa kanavan valintaan. Tamaén liséksi tulee pohtia misti voisi
parhaiten tyotehtidvain 16ytyvit tekijit 10ytyd, koska tdmé vaikuttaa myos oikean kanavan valintaan.
(Salli & Takatalo 2014, 31.) Rekrytointikanavia 16ytyy monenlaisia ja niitd voi myos kayttaa
samanaikaisesti. Rekrytoinnissa kuitenkin on tdrked miettid haettavan tehtivéan lisdksi, kuinka paljon
he ovat valmiita kiyttiméén resursseja ja kustannuksia ilmoituksen julkaisuun. Rekrytointia voidaan
toteuttaa esimerkiksi rekrytointimessujen, lehti-ilmoituksen, verkkorekrytoinnin, oman henkil6ston,
tyovoimatoimistojen tai oppilaitosten kautta. (Joki 2021, 68.) Nykypdivina sosiaalinen media on yha
enemmadn ldsnd erilaisissa eliménvaiheissa. Tamin vuoksi sosiaalista mediaa olisi hyvd hyddyntidd
myos rekrytointiprosessissa. Sosiaalisen median hyddyt rekrytoinnissa ovat nékyvyys ja potentiaalisten
hakijoiden tavoittaminen. Sosiaalisen median kanavaa valitessa tulee kuitenkin miettid miké on
yrityksen potentiaalisten hakijoiden kadyttdmé kanava. Sosiaalisen median erilaisia kanavia on monia,

jonka myd6td myos kohderyhmien tavoittelussa on omat haasteensa. (Salli & Takatalo 2014, 31-35.)

Oikean kohderyhmin ja kanavan valinnan jidlkeen mietitdén, miten rakennetaan mielenkiintoinen
ilmoitus. Kohderyhma maéirittelee ilmoituksessa kéytetyn sévyn ja kielen. Ilmoituksella yritetdan
herittdd mielenkiinto mahdollisimman monen hakijan suhteen. Emme kuitenkaan voi tavoittaa oikeaa
kohderyhmai, jos ilmoitus ei ole mielenkiintoinen ja hyva. Télla tarkoitetaan, ettd ilmoituksessa
tekstin tulee olla selkeédd ja luonnollista. Hakijan mielenkiinto voidaan kuitenkin menettdi, jos tekstid
on liikaa tai fontti on liian pieni. (Kaijala 2016, 226-227.) Ilmoituksessa olisi hyvé tuoda esiin
ainoastaan tehtivadn vaadittuja taitoja. Rekrytoinnissa voidaan epédonnistua, jos ilmoituksessa
annetaan hakijalle vaikutelma vaativammasta tehtivéasta kuin miti se on oikeasti. Hakuilmoitusta
luodessa tulisi myds miettid, ettd keneltd pystyy kysymadin tarvittaessa lisdtietoja ja minkélaisia
hakemuksia toivotaan. Jokaisella yritykselld on oma tapansa vastaanottaa hakemuksia. Yrityksissé
saatetaan ottaa hakemuksia vastaan sdhkdpostin, rekrytointitydkalun tai sitten saatetaan haluta
hakemus vield perinteisen postin kautta. [lmoituksessa on tarked paattdd myds mihin asti haku on

voimassa. (Joki 2021, 70-71.)

4.2 Hakemusten lapikaynti

Hakijoiden lapikdynti alkaa hakemusten késittelylld. Onnistuneessa rekrytoinnissa on hyvé miettié

etukdteen millainen hakija olisi toivottu, mutta myds, ettd milld perusteella hakija karsitaan. Siiné
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voidaan esimerkiksi kayttda tarkoin paitettyd koulutus- ja tyokokemusta. Hakemusten ldpikdynnissé
voidaan lajitella hakijoita eri kategorioihin, kuten haastatteluun kutsuttavat ja heti hylityt. Voidaan

liséta kolmaskin kategoria, johon laitetaan hakijat, joista ei olla tdysin varmoja. (Joki 2021, 71.)

Hakemusten kisittelysséd on tirkeda tiivis viestintd hakijan ja rekrytoijan vililla (Salli & Takatalo
2014, 12). Hakemusten kasittelyssa olisi hyvi, jos pystyttéisiin eteneméén tasaisella tahdilla, jonka
avulla pidettéisiin hakijoiden mielenkiinto ylld (Hyppéanen 2013, luku 7). Hakemukset tulisi kdyda l4pi
parin pdivén sisélld, jonka jilkeen otettaisiin yhteyttd hakijoihin, joko haastatteluun kutsun merkeissa
tai ilmoittaakseen ettei hakija ole pdédssyt jatkoon. Ndin nopea viestinti ei kuitenkaan aina toteudu.
Hakijalle olisi kuitenkin hyvi saada tieto prosessin etenemisestd viikon sisilld hakemuksen
lahettdmisestd. Tdmén avulla hakijalla pidetddn mielenkiinto yritykseen ja avoimeen tehtdavain. (Salli

& Takatalo 2014, 12.)

Tyohakemuksesta voidaan puhua kirjallisena myyntipuheena, jonka avulla tdydennetiin
ansioluetteloa. Hakemuksella halutaan luoda tyonantajalle tunne, etti hakija on juuri se, jota etsitddn
avoimeen tehtidviin. Hakemuksessa kerrotaan, kuka on, miksi haetaan kyseistd tyotehtdvad seka
minkélaista osaamista ja lisdarvoa hakijan palkkaaminen tuo yritykselle. Hakemuksessa perinteisten
tietojen lisdksi voi tuoda esiin omaa persoonaansa. Rekrytoija tekee ensivaikutelman hakijasta
hakemuksen kautta. (Duunitori 2023.) Joki (2021, 71) mainitsee, ettd yrityksen ilmoitukseen
vastaavalla hakemuksella saadaan yrityksen mielenkiinto herddméén. Digitaalisuuden lisddntyessa
nykypéivina ndkee enemmin tydpaikkailmoituksia, joissa pyydetdén kirjallisen hakemuksen sijaan
videohakemusta. Videohakemuksesta hakijan persoonallisuus tulee vield enemmaén esiin. (Duunitori

2023.)

Joki (2021, 70) neuvoo yrityksid pyytdméédn hakemuksen lisdksi ansioluetteloa. Ansioluettelosta yritys
padsee ndkeméin hakijan aikaisemman tydhistorian ja koulutuksen. CV tulee sanoista curriculum vitae
eli suomeksi ansioluettelo. Ansioluettelon yldosa kiinnittdd ensimmaiseksi rekrytoijan huomion, jonka
vuoksi hakijan olisi hyvi kirjoittaa kiinnostavin ja tirkein osaamisensa sithen muutamalla lauseella.
Ansioluettelossa tulisi huomioida minkélaista osaamista haetaan tehtavéssa ja tuoda ndmaé taidot esiin,
jos niitéd hakijalta 10ytyy. Ansioluettelossa olisi hyvé vilttda kliseitd ja apuna voi kayttdd esimerkiksi
synonyymisanakirjaa, josta 10ytdd uusia sanoja ilmaisuun. Ansioluettelossa olisi hyva kertoa myos
onnistumisistaan joko numeroin tai vihintidn sanallisesti. Rekrytoijan ndkdkulmasta néilld erottuu

haussa. (Talsi 2023.)
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Yrityksen tdytyy muistaa hakijoiden ldpikdynnissid pitdd kiinni kaikista lupauksistaan ja noudattaa
ilmoituksessa annettuja paivimaarid. Taméin vuoksi ilmoituksen pohdintavaiheessa tulee miettid
tarkkaan paivdmaaérit, jolloin voi olla yhteydessa yritykseen. Tyhjat lupaukset tuovat hakijalle
negatiivisen kuvan yrityksestd. Tdémén vuoksi tiedottaminen koko prosessin ajan on tirkedd, myds

hylkédva paitds. Joki 2021, 72.)

4.3 Haastattelut

Haastattelua pidetdédn tiarkednd osana valintaprosessia. Haastattelun voi toteuttaa joko yksi tai useampi
tyontekijd. Mikali haastatteluun osallistuu useampi, olisi tarked sopia jokaisen rooli haastattelussa.
Nykypdivéind yhd useammin haastatteluja tehdddn videon vilitykselld. (Viitala 2021, luku 3.3.)
Haastattelua voidaan pitdd informaatio- ja keskustelutilaisuutena yrityksen rekrytoijan nakokulmasta.
Sen avulla voidaan parhaimmillaan saada henkilokohtaista ja tdydentdviaa tietoa hakijasta sekd hakijan
tavasta kommunikoida. (Heinonen & Jérvinen 1997, 137.) Haastattelua voidaan pitdd omana
taitolajinaan, koska siind onnistuakseen haastattelijan tulee valmistautua ja suunnitella tilanne hyvin.

Itse haastattelussa tulee noudattaa aikataulua ja toimia johdonmukaisesti. (Hyppanen 2013, luku 7.)

Haastelutapoja l0ytyy monenlaisia ja yrityksessa tulisi haastattelijan valita yritystd parhaiten palveleva
tapa toteuttaa haastattelu. Kompetenssipohjaisessa eli kiyttaytymispohjaisessa haastattelussa kaytetdan
esimerkiksi STAR- ja SOARA-tekniikoita. STAR syntyy sanoista Situation, Task, Action ja Result eli
suomeksi se tarkoittaa tilannetta, tehtdvii, toimintaa ja tulosta. SOARA puolestaan syntyy sanoista
Situation, Objective, Action, Results ja Aftermath, jotka suomeksi tarkoittavat tilannetta, tavoitetta,
toimintaa, tuloksia ja jdlkimaininkeja. Ndma kaksi muotoa ovat tutkimusten mukaan tuoneet eniten
esiin henkildiden tapaa selviytyd tulevista tehtdvistd. Molemmissa tekniikoissa aloitetaan tilanteeseen
liittyvistd kysymyksistd, jonka jélkeen edetdén tavoitteisiin, toimintaan ja kdyttdytymiseen. Néiden
jélkeen tekniikoissa paddytddn tuloksiin. Molemmat tekniikat ovat sisdlloltdan melkein samanlaisia.
SOARA eroaa kuitenkin siind, ettd hakijalta pyydetdén vield itsepohdintaa siitd, mité tehtéva tai
projekti hakijalle opetti ja miten hakija on néitd oppeja myohemmin hyddyntanyt. (Salli & Takatalo
2014, 61.)

Yritys on yleensd etukdteen jo hahmotellut minkélaisia kysymyksid he haluavat kysyi hakijalta, mutta
itse haastattelussa voi syntyi vield spontaaneja kysymyksid. Haastattelussa voidaan kysyéa esimerkiksi

hakijan edellisistd tyopaikoista ja niissd menestymisesti tai toisaalta sielld voidaan kysya asioita
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liittyen haettuun tehtdvéén ja hakijan ndkemykseen siind toimiakseen. Haastatteluvaiheessa ei yleensé
endd kysytd asioita, jotka on mainittu ansioluettelossa ja hakemuksessa, mutta tarkennuksia voidaan
kysya. (Viitala 2021, luku 3.3.) Haastattelutilanteessa olisi ihanteellista, jos haastattelijoita olisi
ainakin kaksi. Toinen pystyy esittimédin kysymyksid, kun toinen taas pystyy havainnoimaan tilannetta.
Havainnoiva haastattelija pystyy tarkkailemaan hakijan yleistd olemusta koko haastattelun ajan. Hin
voisi havainnoida esimerkiksi saapuko hakija ajoissa paikalle, onko hdn pukeutunut siististi, luoko hén
katsekontaktia, miten hin vastailee kysymyksiin ja onko hén itse kiinnostunut ja aktiivinen tilanteessa.

(Joki 2021, 74.)

Haastattelutekniikasta riippumatta avainasia onnistuneeseen haastatteluun on haastattelijan lasnédolo
koko haastattelun ajan. Olemalla vahvasti ldsna tilanteessa saadaan hakijalle innostunut tunne ja
keskustelusta tulee avointa. (Salli & Takatalo 2014, 67.) Haastatteluihin olisi hyvé valmistautua
etukdteen. Valmistautumisena voidaan pitdd haastattelutilan varaamista, haastatteluaikojen sopimista ja
haastattelukysymyksien valmistelua seka tyonjakoa haastateltavien kesken. Haastattelua voidaan pitdd
rekrytointiprosessin tarkeimpénd vaiheena, koska rekrytointiprosessin eri vaiheilla on haluttu 16ytaa

oikeat hakijat haastatteluihin. (Hyppénen 2013, luku 7.)

4.4 Soveltuvuuden arviointi

Soveltavuusarvioinnin avulla voidaan parantaa rekrytointipddtoksen luotettavuutta. Soveltavuuden
arviointia olisi hyva kayttda varsinkin tilanteissa, joissa ei ole varaa epdonnistua rekrytointiprosessissa.
Epédonnistuneet rekrytoinnin tulevat aina jollain tavalla kalliiksi yritykselle. Oli sitten kyseessa
menetetty aika, palkkakustannukset tai tuottavuuden lasku. Soveltavuusarvioinnin hyoty on siind, ettd
sen avulla hakijasta pystytddn kerddméién tietoa useammasta eri arviointilédhteestd. (Salli & Takatalo
2014, 79.) Soveltuvuusarvioinnin avulla saadaan selvyys hakijan soveltuvuudesta ja
persoonallisuudesta liittyen tehtdvaan. Soveltuvuustestien avulla voidaan véhentda riskid epdonnistua

rekrytoinnissa. (Joki 2021, 79.)

Soveltuvuuden arvioinnissa voidaan kayttdd henkildarviointia. Henkildarvioinnin avulla pystytdan
tekemdidn yritykselle mahdollisimman hyvid henkilovalintoja. Tadssa tavoitteena on 16ytaa yritykselle
se oikea henkild, joka soveltuu tehtévién ja tydympéristoon. (Heinonen & Jérvinen 1997, 135.)
Yrityksen valikoidessa hakijoista soveltuvaa tekijad, tulee huomioida, ettd heidén tavoitteensa ja arvot

soveltuvat yrityksen omiin tavoitteisiin (Viitala 2021, luku 3.3).
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Henkildarvioinnista on paljon apua uuden tyontekijan rekrytointiprosessissa. Onnistuessaan silld
pystytddn parantamaan yleisesti rekrytointiprosessia ja parantamaan my0s hakijoiden kokemusta.
Parhaimmillaan sen avulla 10ydetdén oikeat tekijét tyotehtdvidn. (Eilakaisla 2023.) Henkil6arvioinnin
tulosta tulisi kuitenkin pitdd vain yhtena tietoldhteend, joka toimii pdétoksen tukena (Joki 2021, 80).
Henkildarviointia pystytddn kadyttdmaan rekrytoinnin liséksi esihenkildiden tukemiseen esimerkiksi

perehdytyksessi ja tyontekijoiden ammattitaidon kehittymiseen (Eilakaisla 2023).

4.5 Valintapiitos ja perehdytys

Téssd vaiheessa rekrytointiprosessia yrityksen rekrytoijalla on selked kuva siitd, kenet halutaan
yritykseen palkata. Valintapditostd tehdessd on hyvé vield varmistaa rekrytointikriteerit ja katsoa
hakijat 1dpi kriteereiden nédkokulmasta. (Salli & Takatalo 2014, 85.) Kaijala (2016, 92) muistuttaa ettei
hakijaa kannata palkata tilanteessa, jossa hakijasta herda epiilyksid, kuten 16ytyyko hédneltd tarvittavaa
osaamista. Néissd tilanteissa on mahdollisesti ndhty jokin riski palkkauksen suhteen ja silloin omaa
intuitiota kannattaa kuunnella. Rekrytoijan ja hakijan vdlinen ensivaikutelma syntyy kuitenkin jo
rekrytoinnin alkuvaiheissa, mutta virallisen valintapddtoksen jélkeen syntyy tydsuhteen lisdksi uusi
esimies-alaissuhde (Rontkin 2016, 64). Tarkoin suunniteltu ja vastuun selked jako rekrytointiprosessin

eri vaiheissa on edellytys onnistuneelle rekrytoinnille (Joki 2021, 81).

Itse perehdyttiminen alkaa jo rekrytointiprosessin alussa, jossa hakija saa tietoa hakemastaan tyosta ja
tyOpaikasta. Seuraavan kerran puhutaan jo tyosuhteen aloituksesta ja siithen liittyvistd asioista. Jossain
yrityksissd kdytetddn myoOs ennakkomateriaalia, johon uusi tyontekijé saa perehtyé ennen virallista
tyosuhdeperehdytysté. (Viitala 2021, luku 3.3.) Perehdyttdminen pitdd sisdlldén toimenpiteet, joiden
avulla yritykseen palkattu uusi tyontekija pystyy sopeutumaan uuteen tyohonsa. Perehdyttimiseen
kuuluu myos jo aiemmin yrityksessé olleen tyontekijain muuttuneen tyotehtdvan perehdyttiminen
kyseiselle henkil6lle. Perehdyttdmiselld tavoitellaan kokonaiskuvan luontia yrityksesti ja tyotehtavasté
seka sité, ettd uusi tyontekijad saa monipuoliset valmiudet selviytydkseen tyotehtidvissddn. (Heinonen &

Jarvinen 1997, 142.)

Tydoturvallisuuslaki (2002/738) maiirittelee, ettd tydnantajan tulee tarjota riittdvd perehdytys tyohon.
Toisin sanoen uuden tydntekijin tulee saada tieto liittyen omiin ty6tehtiviinsd, tydmenetelmiin,

tyovélineisiin ja niiden oikeaoppiseen kayttoon. TyOnantajan on tarvittaessa my0s tarjottava
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tdydentdvia perechdytysti. Viitala (2021, luku 3.3) viittaa samoihin asioihin puhuessaan
tyosuhdeperehdytyksestd ja tyonopastuksesta. Tydsuhdeperehdytyksessd kerrotaan tyosuhteeseen
liittyvid asioita, kuten reunaehtoja ja periaatteita. Téssd vaiheessa myos kdydaén lapi tydsopimus.
Kaijala (2016, 99) painottaa myos, ettd perehdytyksen tulee olla kattava liittyen yrityksen omiin
toimintatapoihin ja tyOntekijén tehtdvain liittyen seka siind tulee tuoda esiin selkeésti erilaiset
odotukset ja vastuut. Perehdytyksessa on hyva sopia my0s tavoitteista ja miten niitd seurataan.
Esihenkilon tuki on suuressa roolissa varsinkin perehdytyksen alussa, vaikka sité ei tulisi unohtaa
my6hemmaissdkéddn vaiheessa. Tuki pitdd siséllddn sddnnollisen seurannan ja palautteen liittyen
tyontekijan tehtdvidn ja toimintaan yrityksessd. Seurannassa voidaan keskustella esimerkiksi siité,
mitéd uudelle tyontekijélle kuuluu, miten tyotehtdvien teko sujuu, onko hinelld herannyt kysymyksia tai

kokeeko hén tarvitsevansa lisda tukea (Joki 2021, 95).

Palkattavan tyontekijan kanssa tehddin aina tyosopimus. Tydsopimus olisi hyvé tehdé kirjallisena,
vaikka suullinenkin sopimus on sitova. Tydsopimuksessa tulee olla pakollisena tieto siitd, kuka
tyoskentelee, kenelle tydskentelee ja mité tyotd tekee. Taman lisdksi tydsopimuksessa olisi hyva
mainita tyon tapahtuvan yrityksen johdon ja seurannan alla ja siind noudatetaan tydnantajan laatimia
ohjeita liittyen tyon laatuun, ty6tapoihin ja tyon suorittamisjarjestykseen tyon eri kohdissa seké palkka
tai luontaisedut. Minimi- ja maksimiehdot midrdytyvat tydlainsddddannon ja tydehtosopimuksen

mukaisesti. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Uusi tyontekijd voidaan palkata méérdajaksi tai toistaiseksi voimassa olevaksi. Médrdaikaisuudessa
perusteet palkkaukselle ovat erittdin tarkat, nithin kuuluu esimerkiksi sijaisuus ja harjoittelu.
Madraaikaisissa tyosopimuksissa tydajanjakso mairitellddn selkedsti tietylle ajanjaksolle ja yleensé ne
eivit kestd kahta vuotta pidempain. Toistaiseksi voimassa oleva sopimus on voimassa, kunnes

tyOnantaja tai tyontekiji sen irtisanoo. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Varsinaiseen tyOtehtdvéddn perehdyttiminen eli tydhonopastus on tilanne, jossa kdydédéan tarkemmin
lapi tyotehtdvit ja varmistetaan, ettd uusi tyontekijd saa parhaat mahdollisuudet selvitikseen
tyotehtavéstddn. Tyontekijan tietdessd odotukset ja rajat tyotehtidvissddn, voidaan puhua
tyohdnopastuksen onnistuneen. Itse perehdytys tehtdvdin loppuu vastaa silloin, kun uusi tyontekija itse
kokee, ettei perehdytykselle ole endéd tarvetta. Oman osaamisen kehittiminen jatkuu kuitenkin koko

ajan. (Viitala 2021, luku 3.3.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Opinndytetyon tutkimusongelmaan haettiin vastausta laadullisen tutkimuksen avulla (KUVIO 2).
Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan ymmartéé toimintaa. Tdmén perusteella pystytdan
parantamaan selittdvia teorioita, hypoteeseja ja oletuksia toiminnasta. Laadullisessa tutkimuksessa
tarkeintd on ymmaértdd toimintaa. Esimerkiksi tiettyjd asioita voidaan kuvailla vain tekstin avulla.
Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan my6s ymmaértdd prosesseja kokonaisvaltaisemmin. (Kananen
2015, 71.) Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on etsié vastauksia aineistoon eri nikokulmista eli se

keskittyy tarkastelemaan ihmisten kokemuksia ja ndkemyksid (Puusa & Juuti 2020, luku 2).

Kvalitatiivinen tutkimus |:> Tulosten analysointi |:> Johtopéétokset ja
- Rekrytoinnista vastaavien kehitysehdotukset
haastattelut

KUVIO 2. Opinndytetyon tutkimuksen rakenne

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmié ovat havainnointi, haastattelut ja erilaiset
dokumentit. Oikean aineistonkeruumenetelméan valinnalla saadaan ratkaisu tutkimusongelmaan.
Tutkimusta tehtdessé tulee kuitenkin muistaa, ettd ratkaisun on oltava oikea, luotettava ja uskottava.
Tutkimuksessa kdytetdén tieteellisid menetelmid, joiden avulla saadaan tavoitteita. (Kananen 2015,
19-20.) Laadullisessa tutkimuksessa ei pystytd etukdteen madrittelemadn maarai kerattiaville
aineistolle, joten aineistoa kerdtddn niin kauan, kunnes tutkimusongelma ratkeaa. Laadullisen
tutkimuksen avulla yritetddn kerdtd moniléhteisesti kattava aineisto, jotta 10ydetddn ymmaérrys
tutkimusongelmaan. Laadullisessa tutkimuksessa ongelmaksi voi muodostua runsas aineisto ja
moninaisuus. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston késittely ja tulkinta vaatii kirsivéllisyyttd ja
aineiston laajaa lukemista. Laadullisessa tutkimuksessa vdhidisen aineiston ratkaisuun on helppo paasti
aineiston lukemisella, mutta aineiston ollessa laaja, vaatii aineiston ldpikdynti enemmaén pilkkomista ja

titvistdmisté. (Kananen 2015, 128-129.)

Tutkimuksessani valitsin aineistonkeruumenetelmaiksi haastattelut. Toimeksiantajan kanssa kdydyssa
keskustelussa koimme molemmat haastatteluiden olevan parhain tapa kerdtd kokemuksia
tutkimukseen. Tutkimushaastattelut jaetaan riippuen kysymysten valmiudesta ja sitovuudesta seka
niistd kdytetddn tarkemmin joko nimitysti strukturoitu tai strukturoimaton haastattelu. Strukturoiduista

haastatteluista puhuttaessa voidaan kayttda esimerkkind lomakehaastattelua, jossa on kysymykset ja
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vastaukset valmiina. Téssd ajatuksena on varmentaa, ettei tutkija vaikuta haastateltavien vastauksiin.
Naiden vililtd 10ytyy muotona puolistrukturoitu haastattelu, jolle ominaista on se, etti haastattelussa
jokin kohta on valmiiksi paitetty. Strukturoimattomassa haastattelussa menndén haastateltavan
ehdoilla, jonka mydti haastattelun rakenne muodostuu ja se on enemmaén vapaata keskustelua.

(Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11.)

Aineistonkeruumenetelméné haastattelua pidetddn hyvina vaihtoehtona, jos halutaan tutkia
haastateltavien mielipiteitd, kdyttdytymista tai eri alueita, joista tutkittua tietoa ei vield 16ydy (Kananen
2015, 143). Haastatteluiden avulla pystyin kerddméén tutkimusongelmaani vastauksia monipuolisesti
eri tyontekijoiltd aikaan ja paikkaan sitoutumatta. Haastatteluiden avulla tietoa voidaan kerdti
monipuolisesti ja erilaisista ndkokulmista, jonka vuoksi se toi omaan tutkimukseeni laajasti
painoarvoa. Haastatteluissa positiivisena puolena on myos se, ettd tutkijana pystyin itse valikoimaan

haastatteluun henkildt, joilla tiesin olevan tietoa aiheesta.

Saavuttaakseni tutkimuksessa parhaan lopputuloksen, valikoin puolistrukturoidun haastattelun, koska
sen avulla kerdtddn parhaiten kokemuksia. Puolistrukturoidun haastatteluissa kdydaéin ldpi samoja
teemoja ja kysymyksid, mutta esimerkiksi kysymysten muotoilu tai jirjestys voi olla erilainen
(Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11). Tdmé mahdollisti sen, ettd pystyin miettimdan ennakkoon
minkélaisia kysymyksid haluaisin kysyd, mutta antoi tilaa sille, miten ja missa vaiheessa haastattelua
ne esitdn. Puolistrukturoiduissa haastattelussa voidaan myds jittdd ennalta méériteltyjd kysymyksié
kysymatta tai lisdtd haastattelun aikana jonkun kysymyksen, jota ei ole ennakkoon suunniteltu
(Ruusuvuori & Tiittula 2005, 12). Pusa & Juuti (2020, luku 3) mainitsevat puolistrukturoidun

haastattelun etuna olevan haastateltavien vastaukset kysymyksiin omin sanoin.

Haastatteluun osallistui yhteensd 6 henked ja heidit kaikki haastateltiin yksitellen, 4 haastatteluista
toteutettiin kasvotusten ja kaksi haastattelua toteutettiin puhelimitse. Kananen (2015, 145) ohjeistaa
valikoimaan haastateltavat siten, ettd tutkittu aihe vaikuttaa heihin. Omassa tutkimuksessani henkil6t
ovat kdyttdneet rekrytointijarjestelmad alusta alkaen ja osaavat antaa parhaat vastaukset kokemuksiin
liittyen. Heilla kaikilla on my0s aikaisempaa kokemusta rekrytoinnista toisessa
rekrytointijdrjestelmissd. Tutkimuksessa haluttiin saada aikaan parempi kokonaiskuva kokemuksista.
Haastateltavat pyydettiin haastatteluun joko puhelimitse tai kasvotusten kysymélla. Haastateltavat
sdilyivit nimettdmind ja heidén vastauksensa analysoitiin. Puhelimitse haastateltavien vastaukset
kysymyksiin dokumentoitiin kirjaamalla muistiinpanoja haastattelun yhteydessé. Kasvotusten

haastateltavien vastaukset dokumentoitiin muistiinpanoja ja nauhoittamista hyodyntamélla.
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Haastatteluiden tallentaminen voidaan tehdd my0s videoimalla. Ndin dokumentoimalla tulee eduksi se,
ettd aineistoon pystyy palaamaan helposti uudestaan ja videoissa pystyy vield erikseen tarkkailemaan

haastateltavan ruumiinkieltd eri ndkokulmista. (Kananen 2015, 156.)

Ruusuvuori & Tiittula (2005, 23-24) méirittelevat haastattelulla olevan aina tietty pdamaéra seka se
aloitetaan ja lopetetaan tietylla tavalla, jonka myo6té se eroaa tavallisesta keskustelusta. Ennen
haastattelua tuli valita, esittddkd avoimia vai suljettuja kysymyksid. Kananen (2014, 79) uskoo, ettd
avoimilla kysymyksilld saadaan laajemmin ja enemmén tietoa, kun taas suljetuilla kysymyksilld
saadaan vastaus yksinkertaisempiin kysymyksiin. Kerétessani kokemuksia tyontekijoiltd avoimet

kysymykset toivat minulle laajemmin vastauksia tutkimukseeni.

Keritakseni kokemuksia liittyen rekrytointijarjestelméin kéyttoon muodostin avoimet kysymykset sen
pohjalta (LIITE 1). Taustakysymykseni halusin tietdd haastateltavilta, kuinka kauan he olivat
tyoskennelleet rekrytoinnin parissa. Tamén avulla oli mahdollista vertailla henkildiden eroja riippuen
ty0kokemuksesta. Haastattelun muissa kysymyksissd halusin miettid alkuun, kokivatko haastateltavat
koulutuksen uuteen jarjestelmdin olleen sopivaa heiddn omaa kayttddén ajatellen. Halusin selvittda,
kokivatko haastateltavat jarjestelmén kayton eri vaiheet helpoiksi tai haastaviksi. Ndiden lisdksi
kerattiin kokemuksia siitd, olisiko koulutusta voinut olla enemmén jostain aiheesta. Tdmén avulla

pystyttdisiin mahdollisesti vaikuttamaan koulutuksien sisdltoon tulevaisuudessa.

Analyysimenetelméksi tutkimukseeni valikoin aineiston siséltdanalyysin. Aineistoa tutkitaan
aineistoldhtoisesti, teorialdhtdisesti tai ndiden kahden yhdistelmélld. Aineistoldhtdinen teksti jaectaan
asiasisiltoihin sekd néille muodostetaan aineistoon perustuvat nimet. Teorialdhtdinen pyrkii
sovittamaan jo tiedettyjen teorioiden késitteitd aineistoon. (Kananen 2015, 171-172.) Aineiston
analyysi siséltid itse analysoinnin liséksi luokittelun ja tulkinnan. Luokittelulla tarkoitetaan kerdtyn
aineiston tuntemista ja siind aineisto jasennelldédn eri ryhmiin eli sité ei voida vield pitdé aineiston
analysointina. Analysoinnissa tutkija kédy aineistoa luokittelun avulla l4pi ja itse analysoinnin jilkeen
tulee tulkintavaihe, jonka avulla padstdan tutkimuksessa lopputuloksiin. Kaikkia vaiheita tarvitaan, jos
halutaan, ettd kyseessé on tieteellinen tutkimus eikd vain jutustelua toisen ihmisen kanssa.

(Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 11-12.)

Tieteellisessd tutkimuksessa tulee kéyttid tieteellisid menetelmid oikeaoppisesti ja varmistettava
kéytetyn tiedon olevan luotettavaa. Ilman luotettavaa tietoa tutkimusta ei voida toteuttaa tai sité ei

ainakaan voida todentaa. (Kananen 2012, 162.) Tutkimuksen eettisyyden kannalta on tirked miettid
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etukdteen kysymyksii ja haastateltavia. Tutkimuksessa haastatellaan yksityishenkil6itd eikd heidin
henkil6llisyytensa ole tarkoitus tulla esiin missdén vaiheessa. Anonymiteetilld tarkoitetaan
tutkimuksessa sitd, ettd haastateltavien nimet ja muut tunnistettavat tiedot muutetaan. (Ruusuvuori &

Tiittula 2005, 17.)

Luotettavaksi voidaan todeta laadullinen tutkimusmenetelmi, jossa tutkimuskohde ja tulkittu
materiaali sopivat yhteen. Tutkimuksen toteuttamista ja luotettavuutta ei voida pitdé erillddn toisista.
Luotettavuutta arvioidaan koko tyon ajan ja siind on hyvd huomioida kiytetty analysointitapa, teoria,
tutkimusaineisto, tutkinta, tulkinta, tulokset ja johtopaitokset. Tutkijan on myds tirked koko prosessin
ajan olla rehellinen ja puhua asioista suoraan, koska vain sen avulla voidaan synnyttidi luottamus.
Tutkimuksessa tavoitellaan mahdollisimman luonnollista tydskentelyd, johon padstddn luottamuksen

synnyttyd. (Vilkka 2021, 196-198.)

Laadullisessa tutkimuksessa validiteettia arvioidaan kerdtyn aineiston seké aineistosta tehtiavien
tulkintojen kautta. Téll4 tarkoitetaan, ettd tutkija pohtii, onko hin valikoinut tutkimukseensa oikean
aineiston, voidakseen vastata tutkimusongelmaan mahdollisimman perusteellisesti. Tutkija saattaa
joutua pohtimaan myds, onko hén vakuuttanut lukijansa siind, ettd hian on perustellut aineistoaan

tarpeeksi ja testannut havaintojaan riittdvéasti. (Ruusuvuori ym. 2010, 27.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYYSI

Tutkimustuloksissa esitetédn tuloksia vastaajien taustatiedoista ja kayttéjakohtaisista kokemuksista
uudessa rekrytointijarjestelmissd. Tutkimustuloksia kerdsin kokemuksista kesdtyohaun
rekrytointiprosessin ajalta, kun uusi rekrytointijarjestelma tuli kiyttoon yrityksessi. Kesdtyohaussa
yksikkdmme rekrytointiprosessi toteutettiin tiettyd aikataulua noudattaen (KUVIO 3).
Rekrytointiprosessin eri vaiheiden tarkempi suunnittelu varmisti sen, ettd jokaiselle ajankohdalle oli
suunniteltu tarpeeksi tydtunteja tietyn asian parissa. Ensimmaisellé viikolla tehtiin tydpaikkailmoitus
rekrytointijdrjestelmain, jonka jdlkeen annettiin kaksi viikkoa aikaa hakea kesétoihin yrityksen
avoimiin tehtdviin. Tdmén jélkeen kiytettiin noin kaksi viikkoa hakijoiden ldpikdyntiin, joista sopivat
kutsuttiin haastatteluihin, jotka toteutettiin viikon 4—6 aikana. Haastatteluiden jilkeen hakijat arvioitiin
yhdessé tyopaikan rekrytointiin osallistuvien tyontekijoiden kesken. Lopulliset padtokset tehtiin

viikolle 8, jonka jdlkeen alkoi uusien tyontekijoiden perehdytys.

Vko 1 Vko 2-3 Vko 3—4 Vko 4-6 Vko 6-8 Vko 8-10
Valmistelut Hakuaika Lipikiynti Haastattelut Arvioinnit Piaitokset/

KUVIO 3. Rekrytointiprosessin aikataulu

Tutkimuksessa kayttijdkohtaisia kokemuksia kerdtdan rekrytointijarjestelma Smartrecruiters kaytosta.
Smartrecruiters tarjoaa vakaan rekrytointiohjelmiston, jonka avulla edistetdén yritysten rekrytointia.
Smartrecruiters huomioi toiminnassaan yleisid tietosuoja-asetuksia palvellen yrityksen lisdksi
tyonhakijan oikeuksia. Yrityksen kannalta jarjestelma tarjoaa tarvittaessa laajaa dataa liittyen
rekrytointiin. Datan avulla voidaan luoda henkildkohtaisia raportteja ja mitata rekrytoinnin
onnistumista itse prosessin alusta palkkaukseen asti. Datan avulla on mahdollista kehittda

rekrytointiprosessia toimivammaksi yrityksen tarpeita mukaillen. (Smartrecruiters 2023.)

Haastattelut toteutettiin marraskuun alussa vuonna 2023. Haastattelin yhteensa kuusi eri henkilda,
jotka osallistuivat uuden rekrytointijérjestelman kdyttoon alusta alkaen. Haastatteluista jokainen
toteutettiin yksilohaastatteluina. Kaksi haastatteluista toteutettiin puhelimitse ja neljd haastattelua
toteutettiin kasvotusten yksikon toimistolla. Olin keskustellut toimeksiantajani kanssa etukdteen
haastatteluihin liittyvisti jérjestelyistd. Varsinaisena haastattelupdivénd ennen haastatteluja kévin vieléd

haastateltavien kanssa lyhyesti ldpi mistd opinndytetydssdni on kyse sekd minkd vuoksi haastatteluja
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toteutetaan. Tamén lisdksi kerroin haastateltaville vield heille kuuluvat oikeudet haastatteluun
osallistumisesta sekd heiddn antamansa haastatteluaineiston kiytosti. Jokaiseen haastatteluun olin
varannut 30 minuuttia, joka oli haastateltavien helppo mahduttaa omien tydtehtdviensa yhteyteen.
Tédmad mahdollisti my0s sen, ettei tilanteessa syntynyt kiireen tunnetta vaan vastauksiin pystyisi
kiyttdméaan oman aikansa. Puhelimitse toteutetuissa haastatteluissa en pystynyt havainnoimaan kuin
haastateltavan ddnenpainoa ja vastauksia. Kasvotusten haastatteluissa pystyi ndiden liséksi

havainnoimaan myos haastateltavien elekieltd vastausten yhteydessa.

Ennen haastattelupdivid olin kirjoittanut listan kysymyksié haastatteluja varten. Valmiiksi
suunniteltuja kysymyksid oli yhteensé 8. Haastattelukysymykset 16ytyvét opinndytetyon lopusta
(LIITE 1). Haastattelua varten luodut kysymykset oli rakennettu vastaamaan uuden
rekrytointijdrjestelmén kayttoon liittyvid asioita timén vuoden kesdtyohakuprosessin ajalta.
Kysymykseni késittelivét jarjestelmaidn perehdytystd ja sen kiyttod perehdytyksen jélkeen itse
rekrytointiprosessin etenemisessad. Toimeksiantajani osallistui kysymysten suunnitteluun ja vield ennen
haastatteluja ndméd hyviksytin toimeksiantajallani. Haastateltavat tyontekijit mietittiin yhdessa
toimeksiantajani kanssa ja tarkoitus oli kerétd kokemuksia tyontekijoiltd, jotka osallistuivat itse koko
prosessiin. Haastateltavat kutsuttiin haastatteluihin sdhkdpostitse tai kasvotusten. Kutsujen yhteydessa
kéaytiin 1api mikd on opinndytetydni tarkoitus ja miten haastattelut toteuttaisin. Kutsujen jalkeen
sovittiin ajankohta, milloin haastattelut toteutettaisiin. Tdmaén liséksi varasin itselleni kalenterista ajan
haastatteluun seké haastattelun lépikdyntiin. Haastattelut toteutettiin samalla viikolla ja nithin meni
yhteensé kolme péivid. Pdiviin olin saanut varattua aina kaksi haastattelua, joten niiden ldpikéynti oli

helppo toteuttaa saman pdivén aikana.

Puhelimitse toteutetut haastattelut sisdlsivit alkuun hieman keskustelua omista taustoistani ja
opinndytetydstdni, jonka jdlkeen kéytiin tarkemmin lapi haastattelua. Kasvotusten haastateltavat olivat
itselleni jo entuudestaan tuttuja ja he olivat kuulleet opinndytetyostini seki taustoistani jo useampaan
otteeseen. Puhelimitse toteutettujen haastatteluista kerdsin muistiinpanoja kirjoittamalla yl6s
vastauksia ja lyhenteitd. Puhelimitse haastattelutilanteessa huomasin muistiinpanojen kerddmisen
vaikuttavan kylla siihen, ettd en olisi pystynyt havainnoimaan tilanteessa kaikkea. Niissa tilanteissa
nauhoittaminen olisi ollut hyvé vaihtoehto, jotta my6hemmin voisi palata takaisin haastatteluihin.
Kaikki haastattelut lopetin siihen, ettd kiitin haastateltavaa vastauksista liittyen tutkimukseeni. Tédssa
vaiheessa kdytiin vield muutaman kanssa keskustelua siitd, milld aikataululla tutkimukseni on tarkoitus
edistyd ja mistd valmiin opinndytetyon péésisi lukemaan. Jokainen haastateltava ilmaisi haastattelun

jéalkeen vield, ettd heihin saisi herkésti ottaa uudestaan yhteyttd, jos jokin vastaus jdisi mietityttdmaén.



25

Haastatteluissa eteneminen tapahtui kysymysten pohjalta. Kaikissa haastatteluissa kaytiin kaikki
ennalta suunnitellut kysymykset ldpi, mutta kahdessa haastattelussa kysymykset olivat eri
jarjestyksessd. Esimerkiksi puhuttaessa rekrytointijarjestelmin kdytosté tuli jo esiin vastauksia
jarjestelmin viestintdén liittyen. Haastatteluihin kului 15-30 minuuttia, koska suurimmalla osalla
haastateltavista oli vihemmaén sanottavaa, kun taas kahdella 30 minuuttia riitti juuri vastailuun. Eniten
keskustelua syntyi rekrytointijarjestelmin kaytostd seka perehdytyksesti. Haastatteluissa kaikilla oli
mielipiteitd kysymyksiin ja haastattelijana itselleni tuli tunne, ettd he olivat kiinnostuneita
vastailemaan. Haastattelutilanteessa kasvotusten kerittiin tietoja muistiinpanoin ja nauhoittamalla.
Tilanteessa vuorovaikutus oli hyvé ja rento. Tdhédn osaltaan varmasti vaikutti, ettd haastateltavat olivat
kaikki itselleni entuudestaan tuttuja. Koen pidempiaikaisen tydsuhteen vaikuttaneen siihen, ettd
haastatteluissa keskustelu oli jouhevampaa, koska tydsuhteessa on jo ehtinyt muodostumaan

tietynlainen luottamus.

Haastatteluiden jélkeen kirjoitin heti tarkemman kuvauksen haastatteluiden vastauksista, jotta en
unohtaisi jotain mitd olen sanoilla tai lyhenteelld tarkoittanut muistiinpanoissani. Haastattelutilanteessa
itselldni oli paperilla kysymykset ja ndiden kohdille kirjoitin lyhyitd vastauksia tai merkint6jé liittyen
keskusteluun. Tdmaén lisdksi nauhoitettujen vastausten litteroinnissa vastaukset kirjoitettiin puhtaaksi
sanasta sanaan erilliselle paperille. Jokaisen vastauksista kirjoitettuihin papereihin kirjoitettiin
yksilointid varten, oliko hén haastateltava A, B, C, D, E vai F. Kirjain valikoitiin satunnaisesti, mutta

se helpotti analysoimaan aineiston.

Haastatteluiden jélkeen seuraavana tehtdvéna oli kerdtyn aineiston ja tulosten analysointi sekd muut
tarvittavat toimenpiteet. Haastateltavien satunnaisen luokittelun avulla varmennettiin entisestdin
haastateltavien anonyymisyyttd. Aineiston analyysin aloitin kdymalla 14pi haastatteluiden aineistoa ja
ryhmittelin aineistoa omiin luokkiinsa. Litteroitua aineistoa vertasin muistiinpanoihin ja naista
merkitsin vastaavaisuuksia sekd eroja. Taman lisdksi yritin etsid aineistosta sitaatteja, joita voisin
kayttdd tuloksissani. Sitaatteja kirjoittaessa on tdrked huomioida, ettei niistd tunnisteta haastateltua.
Analysoinnin jidlkeen aineiston luokat koostuivat perehdytyksesti, rekrytointiprosessin etenemisesti
jarjestelmaissa, jarjestelmin hyvistd ja huonoista puolista sekd uuden tyontekijan palkkauksesta.

Tutkimuksen aineistoa tuli yhteensa 16 sivua haastattelumateriaalia.
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Tutkimuksen valmistumisen jélkeen luottamukselliset aineistot hévitettiin asianmukaisesti. Sdhkodinen
materiaali eli nauhoitukset poistettiin laitteesta ja paperimuotoisen haastattelumateriaalin havittiminen

tapahtui tietoturvallisesti suljettuun tietosuojajitteeseen kuljettamalla.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Uuden rekrytointijarjestelman kéyttdjadkokemuksia kerdtessd kartoitettiin hyvin véhén vastaajien
taustatietoja. En kokenut tutkimuksen kannalta tirkedksi selvittdd haastateltavilta muuta kuin sen, ettéd
kuinka kauan he ovat tydskennelleet rekrytoinnin parissa. Tdman mydtd heité ei olisi myoskéédn helppo
tunnistaa tutkimuksessa. Haastateltavilla oli erilaisia taustoja liittyen rekrytointiprosessiin. Vahiten
kokemusta oli haastateltavalla, joka oli osallistunut rekrytointiprosesseihin alle vuoden aikana eli
tyotehtdvit ja rekrytointi oli hinelle suhteellisen uutta. Eniten kokemusta oli haastateltavalla, joka oli
osallistunut yrityksen rekrytointiprosesseihin 20 vuoden aikana. Kuuden haastateltavan
keskimadrdinen kokemus rekrytoinnista oli 9 vuotta. Rekrytointikokemuksessa mitattiin aikavalia,
jolla henkild on jollain tapaa osallistunut rekrytointiprosessiin yrityksen ndkokulmasta. Tutkimukseen
osallistuneet olivat kaikki tydikaisid. Tilastokeskus (2023) méérittelee tydikdisen henkilén olevan 15—

74-vuotias.

6.2 Perehdytys rekrytointijirjestelmin kayttoon

Rekrytointijarjestelmén kéayttoon perehtyneilld tyontekijoilld oli kaikilla hyvin samankaltainen
nikemys jirjestelmén perehdytyksestd ennen kdyttdonottoa. Kaikkien vastauksissa ilmeni jirjestelmén
keskeneriisyys. Keskenerdisyys nikyi siind, ettd perehdytystd pidettiin pintapuolisena tai suppeana.
Jarjestelmin perehdytys toi kaikille haastateltaville esiin erilaisia tuntemuksia, mutta paallimmaisend
oli epdvarmuus. Keskenerdisyys sai myos epédileméin, saisiko jérjestelmin kuntoon kayttoonoton

aikaan ja miten se palvelisi silloin.

Rekrytointijarjestelméssa koettiin olevan paljon erilaisia ominaisuuksia, mutta niistd kdytiin l4p1 vain
perusteet ja perustoiminnot. Laajemmat ominaisuudet jitettiin perehdytyksessd vihdisemmalle tai niitd
ei edes mainittu. Néissidkin ominaisuuksissa keskenerdisyyttd oli havaittavissa ja ne olivat hyvin
tiedossa perehdyttijilla. Perehdytyksessd eri ominaisuuksista kuului useamman haastelevan mukaan

liian usein lause:
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Tdd ei toimi vield niin kuin pitdis... tai Tdn pitdisi toimia sitten oikeasti ndin.

(Haastateltava C.)

Yksi haastateltavista mainitsi, ettd perehdytys aloitettiin liian varhaisessa vaiheessa, verrattuna
jarjestelmin kayttoonottoon. Tdma nikyi siind, ettd jirjestelmin kdytossé joutui varmistamaan paljon
asioita ohjeista tai kysymiin neuvoa. Tdma toi esiin myds epavarmuutta jarjestelmén kayttoon. Téhan
vaikutti my0s se, ettd samaan aikaan oli useamman jirjestelméin perehdytys. Suurin osa koki
useamman jérjestelmén samanaikaisen opettelun huonoksi. Sen myoté ei pystynyt oikein mihink&én
perehdytyksiin kunnolla keskittyméén, kun asiaa tuli niin paljon ja piti vield tehdd muut tyotehtavit

siind ohessa.

Haastatteluissa tuli positiivisena puolena esiin perehdytyksen vuorovaikutteisuus. Perehdytyksessi
padsi harjoittelemaan testiympéristossé rekrytointia eri vaiheissa prosessia. Sielld sai viedd
tyontekijoitd eteenpdin rekrytointiprosessissa niin kuin kéyttéisi oikeaa jérjestelmad. Tésséd vaiheessa ei
tarvinnut jannittdd, jos tekisi jonkun virheen, koska mikéén ei ldhtisi oikealle hakijalle. Sielld péasi
myos kokeilemaan miten viestinté ja tyonhakijalle kirjoitetut kommentit toimivat. Testiymparistod sai
kayttdd omatoimisesti kdyttoonottoon asti. Perehdyttdjén puolelta tdtd kehotettiin harjoittelemaan ja
olemaan matalalla kynnykselld yhteydessd ongelmatilanteissa. Testiymparistdssa ei kuitenkaan

toiminut kaikki ominaisuudet kunnolla, joten sen kdyttdd pidettiin osittain turhauttavana.

6.3 Rekrytointiprosessin eteneminen rekrytointijarjestelméassi

Kaikilla haastateltavista oli varsinkin alkuun jotain ongelmia jarjestelmin kiytossa tai
rekrytointiprosessin eteenpdin viennissd. Alkuvaiheessa jirjestelméssd ei vielakdin toiminut kaikki
tarvittavat ominaisuudet tai teksteissd oli sekoitus eri kielid, joka oli huomattu jo perehdytyksessa.
Tédmai koettiin turhauttavana prosessissa ja useampi mainitsi myds jirjestelmén ongelmien korjauksen
olleen hidastempoista. Uuden jérjestelmén kautta tehtyjen hakuilmoitusten koettiin olevan vahintdan
kaksinkertaisesti tyollistdivimpid kuin vanhassa jirjestelméssd. Alkuun useampi koki myds
epdvarmuutta hakuilmoituksen julkaisusta. Siité ei aina tullut varma tunne, ettd hakuilmoitus olisi
ldhtenyt julkiseen jakoon vaan saatettiin jddda epar6imain. Kahdella haastateltavalla tuli vastaan
tilanne, ettei hakuilmoitus oikeasti ldhtenyt eteenpéin. Ongelmaa selvittdessd huomattiin, etti usein

ndissé tilanteissa oli tiedostamatta valittu vddrad kohta. Hakuilmoituksessa pystyi valikoimaan,
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julkaiseeko ilmoituksen julkisesti, yrityksen sisélld vai erillisen linkin kautta haettavaksi. Julkinen
ilmoitus meni kaikkien nikyviin, yrityksen sisdinen ilmoitus nidkyi vain yrityksen sisdisen viestinndn

kanavissa ja taas erillisessd linkissd hakijalle tuli l&hettdd linkki ilmoitukseen hakua varten.

Avoimien tyopaikkojen luontiin olisi kaipailtu kahden haastateltavan toimesta lisdd mallipohjia, joiden
avulla tehda hakemuksia. Ndiden avulla olisi mahdollista parantaa yhdenvertaisuutta ja nopeuttaa
hakuilmoitusten tekoa. Valmiit mallipohjat mahdollistaisivat paremman yritysimagon, koska
visuaalinen ilme olisi ldhtokohtaisesti samanlainen. Jirjestelméssi oli valmiiksi jo parit mallipohjat,
joiden kéytto oli vapaaehtoista. Nditd mallipohjia toivottiin kuitenkin, ettd olisi jokaiseen eri
tyOtehtidvéidn sopivia, joissa kaikissa yrityksen kuvaus olisi samanlainen. Ty0tehtivié ajatellen
toivottiin my0s valmiita kuvia, jotka lisdisivdt visuaalista ilmettd paremmaksi hakijan nikékulmasta.
Toivottiin myds, ettd mallipohjien kayttd voisi olla kaikilla kdytossé, jotta hakemuksen pddasiallinen
sisélto olisi kaikilla samanlainen. Personoidut tiedot voisi jokainen yksikko sitten lisdtd oman mielen
mukaan. Haastatteluissa tuli esiin myos jokaisen eri ldhtokohdat didinkielen ja kirjoittamisen suhteen.
Valmiit mallipohjat mahdollistaisivat paremmin sen, ettei tekstissd olisi kirjotusvirheitd, jos yksikossa

rekrytoivalla tyontekijélld didinkieli ei olisikaan vahvuus.

Ongelmatilanteissa koettiin yleisesti avunsaannin olleen helppoa. Useampi kuitenkin mainitsi, ettd
jarjestelmin padkayttijan ollessa lomalla tai vapaalla, oli sijaisilta toisinaan vaikea saada apua tai
vastauksia hankalimpiin kysymyksiin. Sijaisten perehdytyksen koettiin olevan my0s vajanaista.
Haastatteluissa pohdittiin, voisiko jatkossa padkayttijid olla yhden sijaan kaksi. Tdmin avulla jatkossa
apua voisi saada helpommin, jos toinen on vapaapdivilld, lomalla tai sairaana. Yksi haastateltava pohti
my®os, voisiko jatkossa uusien jérjestelmien kdyttoonoton toteuttaa vield enemman
projektipohjaisemmin, jossa yksi on niin sanotusti projektinvetdjd ja hinelld olisi useamman henkilon
tiimi. Tassd tiimissé olisi helpompaa opetella jirjestelméén liittyvié asioita ja sopia miten toimitaan eri
tilanteissa. Tamén lisdksi helpommissa ongelmatilanteissa koettiin avun saanti helpoksi my6s yksikon

sisdltd ja toisilta yksikoilta.

Keskeneridisestd perehdytyksestd huolimatta puolet uskoivat mahdollisuuteen onnistua jérjestelmén
kaytossa rekrytointiprosessissa. Myds yleisesti vihdisemmalld osaamisella erilaisten jarjestelmien
kaytossa koettiin, ettd jarjestelman kaytosta tuli selvittyd. Rekrytointijarjestelmasti kaytettiin
haastatteluissa myos termid “véhiten huonoin”. Télla tarkoitettiin rekrytointijarjestelmén olleen selkein

kaikista uusista jarjestelmistd mitd yritykseen oli ldhikuukausina tullut.
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Kaksi haastateltavista toivoi, ettd jarjestelmaissa olisi pakollisia kenttid tyonhakijalle. Toivottiin, ettd
tyonhakijan tulisi tdyttdd hakemukseen omien henkildtietojen liséksi tyokokemuksestaan ja
koulutuksestaan. Ajatus tuli esiin, kun kesdtyohaussa huomattiin tulleen useampia vajanaisia
hakemuksia, joissa hakija oli maininnut vain oman nimensé. Ndistd vajanaisista hakemuksista
rekrytoiville tyontekijdille oli tullut tunne, ettei hakemusta ole ldhetetty vakavissaan. Pakollisten
kenttien ajateltiin vaikuttavan siihen, ettd hakemuksia tulisi vihemmain, mutta ne olisivat aidosti

kirjoitettuja.

Hylkdyspyyntdjen ldhettiminen koettiin omana haasteena ajallisesti, jos hakija oli muuten vain
tayttanyt hakemuksen eikd vakavissaan haluaisi tyotehtdvién. Suurin osa haastateltavista uskoi, ettd
pakollisten kenttien avulla voitaisiin my0s kerétd samoja tietoja jokaisesta hakijasta. Ndiden avulla
tyontekijan mahdollinen potentiaali tydtehtdvia ajatellen tulisi selkedmmin esille ja tietoja olisi helppo

tarvittaessa kéyttdd muissakin yksikoissa.

Alun kankeuden jilkeen rekrytointiprosessin koettiin etenevian paremmin. Uusien tydntekijoiden
rekrytointi tapahtui uuden rekrytointijdrjestelmdn myotd ainoastaan jarjestelmin kautta. Tdmédn
koettiin tyollistdvin tyontekijoiden jo valmiiksi kiireistd kevittd kesdtdiden suhteen. Nimittdin monissa
yksikoissé oli totuttu uusien tyonhakijoiden yhteydenottoon myds puhelimitse tai sdhkdpostitse.
Edellisind vuosina moni tyonhakija oli 1dhestynyt sdhkopostilla yksikkod, koska olivat saaneet
suosittelun tdhan esimerkiksi koulun opettajalta tai tutultaan. Néissi tilanteissa hakijalle tuli suositella
tayttdmadn sdhkoinen hakemus, jotta saataisiin rekrytointiprosessi toteutettua jarjestelmin kautta.
Kaikkia hakijoita ei kuitenkaan ohjattu tdyttimain hakemusta vaan osa rekisteroitiin itse jarjestelméén.
Tama uuden hakijan rekisterdinti jarjestelméén koettiin hankalaksi useamman haastateltavan
ndkokulmasta. Siind oli monta kenttéd ja epdvarmuuden lisdksi se vei aikaa. Siitdkdén huolimatta ei

aina ollut varmuutta, oliko rekisterdinti tehty oikein.

Jarjestelmin ominaisuuksien suhteen kaksi haastateltavista pohti, voisiko ominaisuuksia olla
vihemmain yksikdiden koon mukaan, koska pienemmaélléd paikkakunnalla ei tarvittaisi valttamétta
kaikkia samoja ominaisuuksia kuin isolla paikkakunnalla. Pienemmissé yksikoissd hakijoita saattaa
olla paljon vihemmén, joten yksinkertaisempi jarjestelmé palvelisi paremmin. Viestinnin suhteen
myos oli totuttu, ettd hakijaa ldhestytdédn ensimmdiisend soittamalla ja eri vaiheista myos kdydaan
keskustelua puhelimitse eiké ldhetettéisi jarjestelmédn kautta viestid. Isommalla paikkakunnalla tima

helpottaa ajankdyttod, mutta pienemmalld paikkakunnalla haluttiin saada 1dheisempi kontakti hakijan
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kanssa. Puhelimitse haastatteluun kutsu koettiin myos ihmisldheisemmaksi, koska siiné sai myds

paremman késityksen hakijasta.

Viestinndstd haastateltavilla pelon tunnetta lisdsi ajatus siitd, ettei viesti l&htisi asianmukaisesti
hakijalle. Samalla ajateltiin, voisiko viesti hdvitd matkalla eiki silloin tavoittaisi hakijaa. Tdma loisi
yritysimagolle huonompaa kuvaa, jos hakemuksiin vastaaminen veisi pidempéén sen vuoksi, ettid
rekrytoivalla tyontekijdlld ei olisi varmuutta kdyttdmastdédn jarjestelmésti. Toisaalta yksi
haastateltavista koki kesdtydhaun viestinnén olleen siind mielessd onnistunutta, koska kaikki
haastateltavat saapuivat ajallaan haastatteluihin ja perehdytyksiin. Néissa tilanteissa osoitettiin ainakin
jarjestelmin viestien menneen perille. Kaikki haastateltavat kertoivat kuitenkin viestinndssa kéyttdneen
ainoastaan sdhkdpostiviestien laittoa. Toisena mahdollisuutena olisi ollut WhatsApp-viestit, mutta
ndiden tietoturvallisuudesta oli epéilynsi ja perehdytyksessé oli myds mainittu, ettei kyseistad

ominaisuutta ldhtokohtaisesti kdytettiisi rekrytoinnissa.

Jarjestelmissa rekrytointiprosessin eteneminen vaihe vaiheelta koettiin hyvina. Erityisesti mainittiin
viestinnédn osa-alueet, jossa oli mahdollista ldhettdd tyohaastattelukutsu tyontekijélle myds
jarjestelmaistd. Rekrytointijarjestelmissé oli kdytossa erilaisia mallipohjia haastattelukutsuissa.
Valmiista mallipohjista pystyi valitsemaan ty6haastattelukutsun, johon sai lisdttyd haluamansa
sijainnin. Kutsuissa kiitettiin tyohakijaa tyohakemuksesta ja toivotettiin tervetulleeksi haastatteluun.
Tédmin liséksi siind pyydettiin haastatteluun osallistuvaa hakijaa ottamaan mukaansa tarvittavat
todistukset. Tdmin avulla voitiin kutsua haastatteluun nopeasti ja jérjestelmé automaattisesti kirjoitti
kutsuun hakijan nimitiedot. Mallipohja oli kaikille yksikoille samanlainen, joten se lisési
yhdenmukaisuutta. Tdman lisdksi viestinnin kautta 16ytyi valmiita mallipohjia hylkéysviesteihin
tyonhakijalle. Hylkéysviesteissd oli vaihtoehtoja liittyen sisdiseen ja ulkoiseen tyonhakuun. Kaikissa
viesteissd kiitettiin tyonhakijaa avoimen tyotehtidvin haun suhteen. Muutoin néissé ei koettu olevan
paljoakaan eroa. Tyonhakijan hylkéys pystyttiin tekemdin myo6s ilman viestid. Hylkddamiseen tuli
kuitenkin aina valita syy, miksi hakijaa ei valittu. Osa haastateltavista koki, ettd timéa nopeutti

rekrytointiprosessia, koska ei tarvinnut 1hted kirjoittamaan jokaiselle erillistd viestid.

6.4 Rekrytointijirjestelmin hyviit ja huonot puolet

Rekrytointijérjestelmén erilaiset ominaisuudet nihtiin sekd hyvind, ettd huonona eri yksikoissa.

Pienemmissé yksikdissé olisi kaivattu vihemmaén ominaisuuksia, kun taas isommissa olisi kaivattu
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laajempaa perehdytystid muistakin ominaisuuksista. Vahdisimmilld ominaisuuksilla kaytto olisi

helpompaa ja nopeampaa, kun ei olisi ylimédariisid ja niin sanottuja turhia ominaisuuksia.

Hakijan tyokokemus, taidot ja koulutus muodostivat soveltuvuuden ympyran (KUVIO 5), jonka
koettiin auttavan rekrytointiprosessin etenemisti ja hakijoiden lapikdyntid. Rekrytoivan tyontekijan
mielenkiinto herdsi enemmaén henkilda kohtaan, jonka taustoilla soveltuvuus oli parempi.
Kesityohaussa huomattiin myds, etté sielld oli useampia hakijoita, joiden hakemuksissa oli ainoastaan
nimitiedot. Tdma4 loi tunteen siitd, ettd hakija ei ole tosissaan hakenut edes paikkaa. Tdméan vuoksi osa
haastateltavista olisi kaipaillut enemmaén pakollisia kenttid, jos hakee avointa tydpaikkaa. Tarkkaan
rajatuilla pakollisilla tiedoilla soveltuvuuden ympyrit ajaisivat vield paremmin tarkoitustaan eika tulisi

niin monia ylimééréisia hakijoita.

KUVIO 4. Esimerkki soveltuvuuden ympyrdista

Kaikki haastateltavat mainitsivat viestinndn helppouden rekrytointijérjestelmassi. Hakija sai
automaattisen viestin tyopaikan haun jédlkeen ja timén jdlkeen hakijan kanssa oli helppo viestittda
jarjestelmaissa. Viestit nakyivat jarjestelmassé kaikille rekrytoiville tyontekijoille, joten niité oli
kaikkien helppo lukea ja seurata missé vaiheessa ollaan. Tétd pidettiin osana riskienhallintaa.
Riskienhallinnan avulla yrityksessd maéritelldén kielteisid tapahtumia eli riskejé ja toimintatapoja seké
miten nithin varaudutaan. Haastatteluissa tuli esiin riskind tyontekijin sairauspoissaolo tai
menehtyminen, jonka myo6td ajankohtaisten tietojen saanti yrityksessd on edelleen térkedd surullisesta
tapahtumasta huolimatta. Jarjestelméssa viestien avulla pystyi myos todentamaan, ettd mité
tyonhakijan kanssa on sovittu. TyOnhakijan ja rekrytoivan tyontekijan epédselvissd tilanteessa viestintd
koettiin positiivisena, koska jarjestelmésti pystyi tarkoin selvittimain mité oli sovittu. Viestinnin
kautta pystyi helposti ohjaamaan hakijan myds toiselle yksikolle, jos koettiin hakijan soveltuvan

paremmin toiseen tyotehtdvadn esimerkiksi taustansa tai asuinsijaintinsa mukaan.

Jarjestelmissa oli valmiita mallipohjia liittyen haastattelukutsuun ja hylkdys viestiin. Ndiden avulla

kaikkien yksikoiden olisi helppo ylldpitdd samaa yritysimagoa. Valmiit pohjat nopeuttivat myos
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viestintdd. Viestinndn dokumentointia pidettiin hyvéni tyonantajan ja tydonhakijan suojana. Kaikki mita
oli sovittu, nakyivit jarjestelmassi, joten tietoja oli helppo eri jarjestelmén kiyttdjien lukea. Tamén
avulla lomien ja vapaiden tuuraaminen onnistuisi helposti sekd muiden olisi helppo tarkistaa, ettd mité
toinen on jo sopinut. Myos tyonhakija pystyi laittamaan tdmén kautta helposti viestid, jolloin hakija
tavoitti rekrytoivan tyontekijén helposti. Tyohakemuksessa ei ndin ollen tarvinnut valita vain yhtd
erillistd henkil64, johon ottaa yhteyttd epdselvissa tilanteissa. Tydnhakijan oli helppoa myos vaihtaa

esimerkiksi ansioluetteloaan tai henkilokohtaisia tietojaan, jos ne vaihtuisivat kesken haun.

Tyo6nhakijan hylkédyksessé oli kdytettdvissd valmiita mallipohjia viestinnéssé, jota pidettiin hyvina
puolena. Mallipohjien avulla pystyi ldhettamidn hylkdyksen nopeasti ja sielld oli rekrytoivan henkilon
helppo valita syy hylkdykselle. Syy nékyi vain muille yrityksen rekrytointiin osallistuville
tyontekijoille. Onnistuneen ja ammattitaitoisen hylkdyksen myoté pystyttéisiin vaikuttamaan
positiivisesti hakijan mielikuvaan yrityksestd. Hylkdyksen onnistuessa, hakijalle jdisi yrityksestéd
positiivinen kuva. Positiivisen kuvan my6td hdn mahdollisesti voisi hakea my6hemmin avointa
tehtdavaa tai tehdd yrityksen kanssa yhteistyotd asiakkaana. Taman lisdksi tyonhakijan profiiliin pystyi
lisddmadn kommentin. Kommenttiin pystyi kirjoittamaan havainnointinsa ja mielipiteensa
haastateltavasta. Esimerkkini tilanne, jossa hakija ei haastateltavan mielestd soveltunut avoinna
olevaan tehtdvain. Haastattelija pystyisi kirjoittamaan kommenttikenttdén tdmén viestin lisdksi, mitka
olivat ne piirteet, jotka saivat ajattelemaan ndin. Kommentin nékyvyydessa oli mahdollista valita, ettd
se nakyisi vain haastateltavalle tai muille rekrytoiville tyontekijoille. Néissa tilanteissa siitd olisi apua

toisissa yksikdissé tilanteessa, kun jo haastateltu hakija hakisi toiseen yksikkdon tdihin.

Rekrytointijarjestelmédn ominaisuuksista erityisesti mainonnan ja markkinoinnin mahdollisuuksia
jaitiin kaipaamaan. Suurin osa haastateltavista pohti alalla rekrytoinnin olevan hankalaa, jonka vuoksi
ndistd kahdesta ominaisuudesta olisi varmasti jokaiselle yksikolle jotain hyotyd. Sosiaalisen median
ollessa isommassa roolissa nykyisen véeston arkea, sen toivottiin ndkyvén myos yksikdiden
rekrytoinnissa. Toivottiin mahdollisuutta 16ytdd oikea kohderyhma ja sopivat kanavat

rekrytointijdrjestelmén avulla.

6.5 Uuden tyontekijin rekrytointi

Rekrytointijirjestelméssd kesdtydhaun aikaan ei saatu uutta tyontekijdd rekrytoitua vaan se tapahtui

vanhan jarjestelmin kautta. Tima koettiin toisaalta helppona, koska siihen oli totuttu. Kesdtyohaun
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jalkeen rekrytointijdrjestelméssé saatiin integraatio toimimaan kunnolla, joten rekrytointi tapahtui

jarjestelmin kautta. Tdma koettiin ty6ladmmaiksi ja jadtiin kaipaamaan vanhaa tapaa.

Haastatteluissa tuli puheeksi rekrytointi tyoresurssien ndkdkulmasta. Télla tarkoitettiin uusia
tyOntekijoitd, jotka rekrytoitiin yritykseen ja ndin ollen saatiin yksikkoon lisdd tyontekijoitd avonaisiin
tyOtehtiviin. Useampi haastateltava mainitsi rekrytoinnin olleen onnistunutta, koska jokaisessa
yksikossé uusia tyontekijoitd rekrytoitiin kesdtyohaun myd6td. Rekrytoiduista tekijoistd suurin osa oli
my0s patevid tekijoitd, joka toi uskoa rekrytointiprosessiin jarjestelmén kautta. Tyontekijoitd pystyttiin
pitimdin pétevind, koska heiddn tydpanoksensa onnistui yrityksen nikokulmasta seka

kesatyontekijoistd moni jii yritykseen toihin kesén jilkeen.

Haastatteluissa mainittiin ongelmatilanteista ansiotuloihin liittyen. Esimerkkind tilanne, kun uuden
tyontekijan rekrytointi ei edennyt jérjestelmén ongelmien vuoksi, mutta hinen kanssaan olikin jo
ehditty sopimaan tyovuoroja. Yrityksessd ansiotulojen maksu tapahtuu kahden viikon vélein, joten
alkoi pohdinta siité, saisiko tydntekijad ansiotulonsa ajoissa. Ongelmatilanteiden selvittdmisessi
toisinaan meni kauemmin kuin kaksi viikkoa, jonka vuoksi timé ndkokulma haluttiin tuoda esiin.
Ongelmatilanteissa puhuttiin erityisesti tilanteista, joissa jarjestelmin padkayttdja oli lomalla.
Yrityksen imagoa voidaan heikentdd epdselvilld tilanteilla, joissa ratkaisua ei osata etsid tai tuoda esille
tyontekijoille. Epdselvissa tilanteessa, jossa tyontekija ei saa ansiotuloaan ajallaan, joutuu tekija

pohtimaan miten hin kustantaa normaalit elinkustannuksensa.

6.6 Rekrytointijirjestelmin muutos- ja kehitysideat

Tulevaisuudessa toivottaisiin monipuolisempaa perehdytysti, koska rekrytointijarjestelméassa olisi
paljon hyvid ominaisuuksia. Nykypéivina koettiin rekrytoinnin olevan toisinaan haastavaa, jonka
vuoksi toivottiin parempaa mahdollisuutta mainostaa ja markkinoida avoimia ty6tehtdvid. Sosiaalisen
median kayttod haluttaisiin lisdtd myos, joten sen kéytostd jarjestelmén kautta olisi toivottu enemmén
perehdytystd. Nyt siitd mainittiin vain ohimennen ja kerrottiin, ettd ominaisuuksia siihen 16ytyy.
Parhaiten perehdytyksessé opastettiin, miten tyOpaikkailmoituksen saisi ndkymaén TE-toimiston

verkkosivuilla.

Yritysimagoa haluttaisiin parantaa monipuolisemmilla mallipohyjilla, joita yritykselld olisi

mahdollisuus kiyttdd avointen tyohakemusten julkaisussa. Yhdenmukaisilla pohjilla
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mahdollistettaisiin, etti jokaisessa yksikossé yleiset tiedot olisivat kaikilla samanlaiset. Tyotehtéviin
liittyvien mallikuvien kéytto olisi myds hyva lisd. Taéméd mahdollistaisi my0s sen, ettei jarjestelméssa
olisi erindisia kirjoitusvirheitd ja visuaalinen ilme olisi samankaltainen. Pohjien kédytostd huolimatta

yksikoilld olisi mahdollista lisdtd persoonallisia teksteja.

Yksi haastateltavista pohti mahdollisuutta liittdd jarjestelmiin yksikon kiyttdmén esitietolomakkeen.
Tamain avulla tyonhakijasta saataisiin tiedot jo etukéteen ja sitd voitaisiin yllapitdd sahkoisessa
muodossa jérjestelméssi. Tdma mahdollistaisi myds sen, ettd lomake olisi helposti kaikkien
rekrytoivien tyontekijoiden saatavilla eikéd vain yhden henkilon takana. Lomakkeen paivittiminen
rekrytointiprosessin edetessd onnistuisi helposti ja sen avulla pystyisi seuraamaan tyonhakijan
rekrytoinnin etenemistd. Lomaketta kdytetddn vield onnistuneen rekrytoinnin jilkeen. Lomakkeeseen

kirjoitetaan sovitut perehdytyspdivit ja mihin jdrjestelmiin tyonhakijalle tulee hakea kayttdjatunnuksia.
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7 POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli kerdtd kiyttdjakokemuksia uuden rekrytointijirjestelmén kaytosta
rekrytointiprosessissa kesdtyohaussa kevailla 2023. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd
lisdarvoa tuovia tekijoitd on ollut useampia. Haastatteluissa luotettavuutta lisési tarkoin valikoidut
haastateltavat tyontekijit. Haastatteluihin osallistui tyontekijoitd useammasta yksikosté ja kaikilla oli
erilaisia taustoja rekrytointiin liittyen. Tutkimuksen luotettavuutta lisdévina tekijand toimeksiantajalle
voidaan pitdd haastatteluiden avulla kerdttyd tutkimusaineistoa. Haastatteluista kerdtyn aineiston
vertailun avulla voitiin todentaa haastateltavien ndkokulmien yhtenevdisyyksid ja eroavaisuuksia.

Néiden avulla méériteltiin kehityskohteita.

Tutkimus oli ajankohtainen, koska yrityksessa rekrytointijarjestelma oli vaihtunut timin vuoden
aikana kaikissa yksikoissd. Tutkimus oli saatava valmiiksi timén vuoden aikana, jotta
haastatteluaineisto olisi ajantasaista. Kaikki haastattelut toteutettiin samalla viikolla opinnédytetyon
loppuvaiheessa. Haastateltavien mielipiteet olivat tutkimuksen téssd vaiheessa vield ajankohtaisia ja
kaikilla haastateltavilla oli vield hyvin mielessd, miten rekrytointijarjestelmén kayttoonotto ja kaytto
tapahtui kevailld. Esimerkiksi ensi vuoden aikana toteutetuissa haastatteluissa olisi haastateltavien
mielipiteet voineet olla jo erilaisia, koska jérjestelmaa olisi kdytetty jo pidempii eikd vélttimattd enda
muistettaisi miten rekrytointijarjestelmén kayttoonotto ja kiytto tapahtui alkuvaiheessa. Tutkimuksen
valmistuminen ennen seuraavan kesdtyohaun aloitusta tarjoaa toimeksiantajalle mahdollisuuden 14hted
kehittimidn rekrytointijarjestelmin perehdytysprosessia ja rekrytointijdrjestelmén kiyttod ennen

seuraavia suurempia ty6hakuja.

Tutkimuksesta olisi ollut mahdollista kerdtd vieldkin enemmain tietoa ja laajemmalta kayttijdkunnalta,
mutta toimeksiantajan kanssa paadyttiin rajaamaan tutkittavan aiheen vain kuuden eri rekrytoivan
tyontekijin kokemukseen jarjestelmin kdytostd. Taémin avulla aineistoa saataisiin sopivasti
tutkimukseen ja aineiston ldpikdynti yhden tutkijan toimesta ei olisi liian tydlastd. Ruusuvuori,
Nikander ja Hyvérinen (2010, 15) kirjoittavat, ettd aineiston rajaamisen tulee olla perusteltua.
Rajauksen tulee olla johdonmukainen seki siind tulee my0s huomioida tutkimusongelma,
tutkimuskysymykset ja tutkimukselle asetetut tavoitteet. Kokemuksien kerddminen rajattiin
rekrytointijdrjestelmén kiyttoonottoaikaan, joka osui kesdtyohaun yhteyteen. Tutkimuksessa haluttiin,
ettd aineisto koostuisi saman ajanjakson kokemuksista, jossa jokainen rekrytoiva tydntekiji oli

samassa vaiheessa opettelemassa uuden rekrytointijarjestelméan kayttod. Kaikilla haastateltavilla oli
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yhtd paljon kokemusta ja perehdytystd jirjestelmén kaytostd. Osalla saattoi olla enemmén kokemusta

edellisistéd rekrytointijarjestelmistd, kun taas osa kiytti ensimmadistd kertaa rekrytointijdrjestelmai.

7.1 Johtopiatokset

Opinndytetyon voidaan katsoa auttaneen toimeksiantajaa, koska sen avulla kerittiin monipuolisesti
vastauksia uuden rekrytointijarjestelmén kéyttoon liittyviin kokemuksiin. Vililla on tirked pysdhtya
miettimiin omaa tydskentelydin yrityksessd ja mité tyotehtivid oma rooli sisdltdd. Yrityksen
toiminnan kehittdimisen kannalta on myos tdrked miettid miten omaa tydskentelydén voisi kehittda
entistd toimivammaksi. Myo0s hyvien ja huonojen mielipiteiden esiintuominen voi tehdi hyvéaa ja olla

puhdistavaa tyoskentelyn kannalta.

Rekrytointi on keskeinen osa yrityksen toimintaa, jonka vuoksi rekrytoinnin onnistumiseen tarvitaan
parhaat vélineet eli monipuolista osaamista rekrytoivalta tyontekijalta sekd hinen esihenkil6ltéén.
Yrityksessd voidaan kokea tyontekijan olevan rekrytoinnin ammattilainen, mutta tdstd huolimatta
hinelle pitiisi olla mahdollista saada tukea myds omalta esihenkil6ltddn. (Rontkin 2015, 43—-46.)
Osaamisen lisdksi rekrytointiin tarvitaan toimiva rekrytointijdrjestelmd, joka on helppokiyttdinen ja
jarjestelmdn perehdytyksessd on huomioitu erilaisia kayttéjid. Rekrytointijarjestelmén avulla
hakemukset pysyvit jarjestyksessé ja sen avulla viestintd hakijoiden kanssa on helpompaa.
Jéarjestelmédn toivottaisiin hyvéksyttdvin lyhyt hakemus, koska liian pitkét menetelmait voivat vieda
potentiaalisia hakijoita muualle. (Kaijala 2016, 193.) Tutkimuksen perusteella uusi
rekrytointijdrjestelma tarjoaa mahdollisuuden onnistua jatkossa rekrytointiprosessissa, kunhan siini
huomioitaisiin jatkossa laajempaa perehdytysté jarjestelmin kayttoon. Vaikka normaalisti kaikilla on
samat 1dhtokohdat perehdytykseen ja jarjestelmien kiyttoon, ei jokainen tyontekija valttamaitta koe
samoja asioita tirkeiksi. Yrityksessd henkildjohtamisella on téssa térked rooli ohjata tyOntekijoita
kayttimadn asianmukaisia tydvilineitd ja saamaan my0s néihin tyovélineisiin oikeanlaisen
perehdytyksen. Yrityksessd esihenkilé huolehtii, ettd taitoja ylldpidetddn ja paivitetddn. (Viitala 2021,
luku 1.1.)

Opinndytetyon tulokset vastasivat tutkimuskysymyksiin. Vaikka tutkimuksessa haastateltiin vain
kuutta rekrytointiin osallistuvaa tyontekijda, voidaan silti tuloksia pitdd kattavana ja tirkedné osana
yrityksen toimintaa. OpinnéytetyOssd saadut vastaukset ovat kdyttokelpoisia. Opinndytetyon tulokset

rekrytointijdrjestelmén kayttdjikokemuksista antaa suuntaa erindisille tyontekijoille, jotka
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tyoskentelevit jollain tavalla osana rekrytointiprosessia uuden rekrytointijarjestelmén parissa.

OpinndytetyOssé haastatellut tyontekijit olivat kaikki osa yksityisen turvallisuusalan yritysta.

7.2 Kehitysehdotukset

Seuraavissa rekrytointijirjestelmien perehdytyksissé olisi hyvd huomioida monipuolisempi perehdytys
tyontekijoille. Kattavan perehdytyksen avulla jérjestelmin kaytostd tiedettdisiin laajemmin
rekrytointiprosessin edetessd. Perehdytyksessa olisi hyvé tuoda esiin jéarjestelmin monipuoliset
ominaisuudet sekd niiden hyddyt. Perehdytyspédivéssi tulisi huomioida koulutukseen osallistuvien
yksikoiden tarpeet. Pienemmaéssi yksikossa perehdytys olisi napakka kokonaisuus, kun taas isommassa
yksikosséd perehdytyksen sisdlto olisi monipuolisempi. Perehdytyspdivid miettiessa voitaisiin miettid
yksikoitd, joiden tarpeet ovat samankaltaisia ja ldhted sen pohjalta rakentamaan sopivaa kokonaisuutta.
Jatkoa ajatellen toivottaisiin myos, ettd padkayttdjid voisi olla jopa kaksi tai sitten padkayttdjan
sijaisten tulisi tietdd jarjestelmdn kayttoon liittyvistd ominaisuuksista ja ongelmatilanteista.
Jatkokehitysideana rekrytointijarjestelmén kayttoon voisi tehda kirjalliset toimintaohjeet, joiden avulla

jarjestelmin kaytto onnistuisi varmemmin.

Rekrytointijirjestelmén viestintdiominaisuuksia voitaisiin kannustaa kdyttimaan paremmin
rekrytoinnin eri vaiheissa. Viestinndssa toivottaisiin myds enemmén yhdenmukaisuutta eri
mallipohjien avulla. Mallipohjien kautta pystyttdisiin yhdenmukaisuuden lisdksi vihentdmaan
viestintddn kéytettyd aikaa. Kaikille viestien kirjoittaminen ei ole yhtd helppoa ja osalla voi menné
enemman aikaa viestin ulkoasuun seki oikeinkirjoituksen tarkasteluun. Néissi ajatellen
rekrytointijdrjestelmin padkayttdja voisi luoda yhdessé tiiminsa kanssa yleiselld tasolla useamman
mallipohjan, joka palvelisi kaikkien yksikdiden rekrytointia. Néissd mallipohjissa toivottaisiin

visuaalisessa ilmeessd pohdittavan myds valmiita kuvia, joita voisi liittdd omaan hakemukseensa.

Toimeksiantajan ndkokulmasta opinndytety6 palveli yritystd, koska siind huomioitiin toimeksiantajan
asettamat toiveet ja ajatukset. Opinndytetyon tutkimuksen perusteella pystyttiin kerddmaéan
kokemuksia uuden rekrytointijarjestelman kdytostd rekrytoivien tyontekijoiden ndkdkulmasta.
Tutkimuksen avulla tyontekijét saivat kertoa kokemuksiaan rauhallisessa ymparistdssé ja heidén
ddnensa tuli kuuluviin. Tutkimus oli onnistunut, koska saatiin vastauksia ennalta asetettuithin

tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen tulosten avulla voidaan tulevaisuudessa kehittaa
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rekrytointijdrjestelmdn kayttod ja perehdytystd. Tutkimus tarjosi toimeksiantajalle ajankohtaisia

tuloksia ja kehitysideoita.

7.3 Oman tyon arviointi

Opinndytetyoni suunnittelu alkoi alkuvuodesta ja ensin minun oli tarkoitus tehdé tutkimus
havainnoimalla ja kirjoittamalla siitd paivikirjaa. Toimeksiantajan kanssa pdddyimme kuitenkin
kesédtyOhaun jdlkeen, ettd toteutamme tutkimuksen haastatteluiden avulla kerddamallda kokemuksia
tyontekijoiltd. Haastatteluiden avulla saisin keréttyd kokemuksia uuden rekrytointijarjestelmén
kaytostd kesdtyohaun aikana. Tamén tutkimuksen perusteella saataisiin toimeksiantajalle térkeda tietoa

jatkoa ajatellen.

Opinnidytetyoprosessi kesti odotettua kauemmin, koska tutkimuksen toteutustapa muuttui. Aihe oli
kuitenkin itselleni mieluinen, jonka vuoksi kirjallisuutta oli mielenkiintoista lukea ja toisaalta myds
opinndytetyOn aihetta tuli rajata, jottei siitéd tule liian laaja opinndytety6té ajatellen. OpinnédytetyOsséni
kirjallisuutta lainasin kirjastosta, luin verkkokirjastosta ja myds muutaman kirjan ostin itselleni, koska
koin niistd olevan tulevaisuudessa hyotyé tyoskentelysséni. Tamén lisdksi etsin tietoa internetisté ja

perehdyin erilaisiin tyonhakuun liittyviin oppaisiin ja artikkeleihin.

Haastatteluiden toteuttaminen onnistui mielesténi hyvin. Kysymyksien muodostaminen yhdessi
toimeksiantajan kanssa onnistui helposti ja haastattelupdivien sopiminen onnistui myos. Itse
haastatteluissa koin positiivisena sen, etti haastateltavat olivat valmiita vastaamaan kysymyksiin
monipuolisesti. Tdma loi itselleni tunteen, ettd aiheeni koettiin miellyttdvéna ja loi luottamusta
keskustelun aitoudesta. Haastateltavien vastaukset olivat osaltaan laajoja, jonka mydté tuli tunne, ettd
he saivat vastattua kysymyksiin juuri niin kuin he aiheesta ajattelivat. Haastatteluista saatiin
monipuolisesti vastauksia kysymyksiin, jonka my6té tutkimusaineistoa oli kattavasti. Haastateltavien
roolit tydeldmassi ja heidédn taustansa palvelivat tutkimusta. Haastatteluista keritty aineisto oli ndin

ollen asianmukaista tutkittuun aiheeseen liittyen.

Kokonaisuudessaan opinndytetyon voidaan sanoa onnistuneen. Opinndytety0 eteni ja tavoitteisiin
padstiin. Opinndytetyon avulla saatiin keréttyé laajalti kokemuksia uuden rekrytointijarjestelmén
kaytosta rekrytointiprosessissa ja sen avulla keréttiin my6s muutamia kehitysideoita jarjestelman

kayttoon liittyen.
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Opinndytetyon tekeminen auttoi kehittymadn ammatillisessa mielessd. Ammatillisuutta opinniytetyon
aikana kehitti laaja yhteisty0 tydeldmén kanssa sekd perehtyminen jarjestelmien kayttoon yhtend osana
henkildstohallinnon tehtdvid. Tarkeimmin osan ammatillisuutta kasvatti kohtaamiset rekrytointiin
osallistuvien tyontekijoiden haastattelut. Tydeldamén kanssa tehdyn yhteistyon lisdksi monipuolinen
kirjallisuuden lukeminen kehitti ammattitaitoani henkilstohallinnon suhteen eri tydtehtavistd, kuten
rekrytointiprosessista. Tyoeldmain ja kirjallisuuden avulla ymmaérran, miksi uusia tyontekijoitd
yritykseen rekrytoidaan ja missd vaiheessa se on tarpeellista. Opinndytetydprosessi kehitti myds omaa
taitoani tutkimustyOskentelyssé. Tieddn timéan prosessin jédlkeen enemmaén, kuinka kerdtién,

jarjestetddn ja tulkitaan eri aineistoa.
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LITE 1
Haastattelukysymysten runko

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt rekrytoinnin parissa?

2. Oliko rekrytointijérjestelmin perehdytys mielestési sopiva vai koitko, ettd olisit tarvinnut

enemmaén perehdytystd? Jos olisit niin mista?

3. Miten rekrytointijirjestelmén kaytto onnistui? Miké onnistui ja missé ilmeni haasteita?

4. Oliko rekrytointijarjestelmén ongelmatilanteissa helppo saada apua?

5. Miten koit rekrytointiprosessin? Mikid onnistui ja missd ilmeni haasteita?

6. Miten viestintd hakijan kanssa onnistui rekrytointijarjestelmén kautta?

7. Onnistuiko uuden tyontekijin palkkaus?

8. Muuta, mité haluaisit lisiti aiheeseen liittyen?
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