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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli arvioida konsernin rekrytoinnin digitalisaation pilottipro-
jektin onnistumista. Toimeksiantajana toimi Lease Deal Group, monialakonserni, jonka rekry-
tointiprosessit ovat olleet manuaalisia ja hajanaisia eri tytaryhtioiden valilla. Konsernissa to-
teutetaan rekrytoinnin digitalisaatioprojekti, jonka tavoitteena on ottaa kayttoon yhtenainen,
tehokas ja tietoturvallinen digitaalinen rekrytointijarjestelma. Digitaalisen rekrytointijarjes-
telman kayttoonotto mahdollistaa tehokkaamman tyonhakijoiden hallinnan seka tiedon jaka-
misen konsernin tytaryhtioiden valilla.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys kasittelee digitalisaation hyotyja rekrytointiproses-
sissa, ketterien projektinhallintamenetelmien hyodyntamista seka muutosjohtamisen periaat-
teita organisaation sisaisessa muutoksessa. Viitekehyksen pohjalta tyossa tarkasteltiin asian-
tuntijoiden kokemuksia konsernin rekrytoinnin digitalisaation vaikutuksista seka sita, mitka
tekijat vaikuttavat pilottiprojektin onnistumisen arviointiin ja tulee ottaa arvioinnin koh-
teeksi.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta, jonka aineisto kerat-
tiin haastattelujen avulla. Haastateltavat olivat asiantuntijoita, jotka olivat seuranneet kon-
sernin rekrytoinnin digitalisaatiota lahelta. Heilla oli kattava nakemys prosessin eri vaiheista
seka sen laajemmista vaikutuksista pilottiorganisaation ja koko konsernin rekrytointiprosessei-
hin. Haastatteluihin osallistui nelja henkiloa. Haastattelujen avulla selvitettiin, millaisia haas-
teita ja esteita pilotissa kohdattiin rekrytointijarjestelman kayttoonotossa, ja mita ratkai-
suehdotuksia haastateltavilla oli niihin. Lisaksi tutkittiin, mita tulisi tehda toisin konsernin
seuraavissa kayttoonottoprojekteissa ja mita kehittamisehdotuksia haastateltavat olivat tun-
nistaneet prosessissa.

Haastattelujen tulokset paljastivat pilottiprojektin haasteet, jotka johtuivat ulkopuolisten ta-
hojen hitaista reagointiajoista ja useista paatoksentekijoista. Naihin haasteisiin reagoitiin ket-
terasti priorisoimalla kriittisimmat tehtavat ja hyodyntamalla avointa kommunikaatiota. Li-
saksi kavi ilmi, etta jarjestelman kayttoonoton alkuvaihe oli joillekin kayttajille haastava,
mutta onnistui lopulta lisakoulutuksen ja selkeiden ohjeiden ansiosta. Yhtena merkittavana
kehitysehdotuksena haastateltavat nostivat esille sen, etta jarjestelmaa laajennettaessa mui-
den konserniyhtioiden kayttoon on tarkeaa huomioida kunkin yrityksen yksilolliset tarpeet
rekrytointiprosessissa.
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Laurea University of Applied Sciences Abstract
Bachelor's Degree Programme

Business Management

Eveliina Heininen
Digitization of the group's recruitment - evaluation of the success of the pilot project
Year 2024 Pages 48

The goal of this thesis was to evaluate the success of the group's recruitment digitization pilot
project. The client was Lease Deal Group, a multi-sector group whose recruitment processes
have been manual and fragmented between different subsidiaries. The group is implementing
a recruitment digitization project, the goal of which is to implement a uniform, efficient and
data-secure digital recruitment system. The implementation of the digital recruitment system
enables more effective management of job seekers and the sharing of information between
the group's subsidiaries.

The theoretical reference framework of the thesis deals with the benefits of digitization in
the recruitment process, the utilization of agile project management methods and the
principles of change management in the internal change of the organization. Based on the
framework, the work examined experts' experiences of the effects of digitization of the
group's recruitment and which factors affect the evaluation of the pilot project's success and
should be included in the evaluation.

Qualitative research was used as the research method of the thesis. Qualitative research
material was collected through interviews. The interviewees were experts who had closely
followed the digitization of the group's recruitment and had a comprehensive view of the
different stages of the process, as well as its wider effects on the recruitment of both the
pilot organization and the entire group. Four people participated in the interviews. With the
help of interviews, it was found out what kind of challenges and obstacles were encountered
in the pilot in implementing the recruitment system, and what solutions the interviewees had
for them. In addition, it was investigated what should be done differently in the group's next
implementation projects and what development proposals the interviewees had identified in
the process.

The results of the interviews revealed the challenges of the pilot project, which were caused
by the slow response times of external parties and several decision makers. These challenges
were responded to nimbly by prioritizing the most critical tasks and utilizing open
communication. In addition, it turned out that the initial phase of implementing the system
was challenging for some users, but eventually succeeded thanks to additional training and
clear instructions. As one significant development proposal, the interviewees pointed out that
when the system is expanded to be used by other group companies, it is important to consider
the individual needs of each company in the recruitment process.

Keywords: recruitment, digitalization, project management, change management
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan Lease Deal Group -konsernin rekrytoinnin digitalisaation pi-
lottiprojektia ja sen onnistumista. Pilottiprojekti on teknologinen uudistus ja datastrateginen
siirto kohti tehokkaampaa ja joustavampaa organisaatiokulttuuria. Opinnaytetyo on toteu-

tettu kehittamistyona Lease Deal Groupille.

Nykytilanteessa Lease Deal Group -konsernin rekrytointiprosessit ovat perinteiset ja varsin
manuaaliset. Rekrytointiprosessi vaihtelee konsernin eri yhtidissa, eika yhtioilla ole saman-

laista toimintatapaa. Digitalisaation tarve konsernissa on ilmeinen.

Digitalisaatio mahdollistaa myos tietojen ristiin kayton konsernin eri yhtioiden valilla, mikali
hakija antaa siihen luvan. Tama avaa ovia monipuolisemmille uramahdollisuuksille tyonhaki-
joille seka laajentaa konsernin kykya loytaa oikeat osaajat oikeisiin tehtaviin. Samalla se vah-

vistaa konsernin sisaista verkostoa seka edistaa osaamisen jakamista.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on arvioida digitaalisen rekrytointijarjestelman kayttoon-
oton onnistumista Lease Deal Group -konsernin pilottiprojektissa tarkastelemalla projektihal-
linnan menetelmia seka muutosjohtamista. Tavoitteena on myos selvittaa pilotissa ilmenevia
haasteita ja esteita seka esittaa ratkaisuehdotuksia niihin. Rekrytoinnin digitalisaation avulla
konserniin tuodaan mahdollisuus tehokkaampaan rekrytointiin esimerkiksi yhticiden valisella
ristiin rekrytoinnilla. Samalla rekrytointiprosessia parannetaan tietoturvallisemmaksi ja vas-

tuullisemmaksi luopumalla paperisista henkilotieto- ja hakemuslomakkeista.

Rekrytointiprosessin eri vaiheita tehostetaan minimoimalla tyon hukkaa ja tuomalla esiin sy-
nergian mahdollisuudet konsernin rekrytoinnissa. Digitaalinen rekrytointijarjestelma otetaan
kayttoon ketterien projektinhallinnan menetelmien avulla ja jalkautetaan osaksi konsernin
paivittaista toimintaa muutosjohtamisen keinoin. Kayttoon otettavan rekrytointijarjestelman
tarkoitus on helpottaa hakijoiden kasittelya myos yli yhtiorajojen, jolloin konsernin yhtiot
hyotyvat synergiaedusta. Esimerkiksi, kun uusi tyopaikka avautuu, digitaalinen jarjestelma
mahdollistaa jo haastateltujen potentiaalisten hakijoiden nopean ja tehokkaan uudelleen kay-
ton. Tama saastaa aikaa ja vahentaa rekrytoinnin kustannuksia tehokkaiden ja nykyaikaisten

prosessien avulla.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta keskeisesta osa-alueesta: digitalisaa-
tio rekrytoinnissa, ketterien projektinhallinnan menetelmien soveltaminen kaytantoon seka
muutosjohtaminen yrityksessa. Digitalisaatio rekrytoinnissa tarkastelee, miten teknologian
hyodyntaminen voi parantaa rekrytointiprosessin tehokkuutta, esimerkiksi nopeuttamalla pro-

sessia ja mahdollistamalla laajemman hakijakannan tavoittamisen rekrytoinnissa.



Ketterien projektinhallinnan menetelmien keinoin mahdollistetaan projektitiimin nopea rea-
gointi mahdollisissa muuttuvissa tilanteissa projektin aikana. Muutosjohtamisessa keskitytaan
kaytantoihin, jotka mahdollistavat organisaation sopeutumisen digitalisaation tuomiin muu-

toksiin seka uusiin tyoskentelytapoihin.

Kokonaisuudessaan Lease Deal Group -konsernin rekrytoinnin digitalisaatio ja kehittaminen
tehostaa rekrytoinnin prosessia ja on strateginen valinta, joka tukee modernia ja joustavaa
tyokulttuuria. Digitalisaatio tarjoaa mahdollisuuden parantaa rekrytointiprosesseja ja vahvis-
taa konsernin sisaista synergiaa. Lease Deal Group hyotyy tasta opinnaytetyosta koko konser-
nin laajuisesti, vaikka tassa dokumentissa perehdytaankin lahtokohtaisesti yhden organisaa-
tion osan (IHP eli Inhouse Partners) rekrytoinnin kehittamiseen. Opinnaytetyossa kuvataan di-
gitaalisen rekrytointijarjestelman kayttoonotto, jossa hyodynnetaan ketteria projektinhallin-
tamenetelmia ja muutosjohtamista uuden rekrytointiprosessin jalkauttamisessa henkilostolle.
Opinnaytetyon rajautuessa yhden yhtion rekrytoinnin kehittamistoimiin, voidaan sanoa, etta

opinnaytetyossa kuvattava projekti on niin sanottu pilotointi.

2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana tassa opinnaytetyossa toimii Lease Deal Group -konserni. Lease Deal Group
on monialakonserni, joka toimii paaasiassa Suomessa ja Baltiassa. Koko konsernin liikevaihto
on n. 170 miljoonaa euroa, mikali myos yritysryhman merkittavat omistukset lasketaan mu-
kaan. Lease Deal Group Oyj tytaryhtioita ovat IHP, Odeal, Lehtimaen Liikenne, Vekka Group
ja Lease Deal IT. Merkittavia omistuksia konsernilla on myos yhtioissa Aninkaisten Kiinteiston-
valitys, Comreal, Peura-Trans, Huhtala-Logistics, seka Zeryl. Henkilostoa yritysryhmassa on

noin 1700 tyontekijan verran.

2.1 Konsernin rekrytointiprosessien kuvaus

Konsernissa on kaytossa erilaisia rekrytointimenetelmia. Konsernin yhtiot toimivat hyvin eri-
laisilla aloilla, joten on vain luonnollista, etta eri yhtioihin on valikoitunut ajan saatossa eri-
laisia tapoja tehda rekrytointia. Osa yrityksista on tullut osaksi konsernia yritysostoina, joten
niissa on ollut taysin muista riippumattomat rekrytointiprosessit. Rekrytoinnin maarissa on
myos valtavia eroja. Konsernissa on seka blue collar- ,etta white collar -tasojen rekrytointeja,

jotka myos osaltaan selittavat rekrytoinnin prosessien ja kanavien eroavaisuuksia.

Blue collar ja white collar ovat termeja, jotka kuvaavat erityyppisia tyontekijoita ja tyotehta-
via eri toimialoilla. Ero naiden kahden termin valilla perustuu tyon luonteeseen, tyoymparis-
toon seka vaadittuun koulutukseen. Naita termeja kaytetaan usein yleistamaan ja luokittele-

maan tyovoiman eri segmentteja. Blue collar -tyontekijat viittaavat yleensa henkiloihin, jotka



suorittavat manuaalista tai fyysista tyota. White collar -tyontekijat viittaavat henkiloihin,
jotka suorittavat paaasiassa toimistotyota tai muita ammatillisia tehtavia, jotka eivat tyypilli-
sesti vaadi fyysista tyota. White collar -tyot edellyttavat yleensa korkeakoulututkintoa tai eri-
koistunutta ammatillista koulutusta. White collar -tyot saattavat olla esimerkiksi hallinnolli-

sia- tai asiantuntijatehtavia. (Investopedia 2023.)

2.2  Pilottiprojektin kohde Inhouse Partners

Inhouse Partners eli IHP on Suomessa ja Virossa toimiva siivousalan yritys, joka tekee erilaisia
toimitilasiivouksia, kuten ravintola-, toimisto-, myymala- ja porrassiivouksia. IHP toimii Suo-
messa 15 paikkakunnalla. (IHP 2024.) Lahtokohtaisesti IHP:n rekrytoinnit ovat niin sanottuja
blue collar -rekrytointeja. Siivousalalla henkiloston vaihtuvuus on suurta ja tyosopimusmalleja
on erilaisia. Taman vuoksi myos rekrytointien maara on suuri. IHP:lla on vuosittain jopa 1200
tyohaastattelua, joista noin kolmannes johtaa palkkaukseen. Kuten aiemmin mainittu, alalla

on suuri vaihtuvuus, ja osa rekrytoinneista jaa lyhyiksi tyosuhteiksi.

IHP on Lease Deal Groupin suurin rekrytoija. Tarve rekrytointiprosessin digitalisaatiolle on
IHP:lla konsernin yhtioista suurin. Lahtotilanteessa IHP:n rekrytointi tehdaan kaytannossa ky-

nalla, paperilla, kansioilla seka rekrytoijan oman kapasiteetin, kuten muistin avulla.

IHP:n rekrytointiprosessi alkaa useimmiten tyonhakijan walk-in-haastattelulla. Haastatteluun
saa siis saapua ilman ennakkoilmoitusta kuka tahansa. Haastatteluajat ja avoimet tyopaikat
ilmoitetaan erilaisissa rekrytointiportaaleissa, kuten mol.fi ja IHP:n omilla verkkosivuilla. Pro-
sessi jatkuu niin, etta tyonhakija tayttaa paperisen henkilotietolomakkeen ennen tyohaastat-
telua. Lomakkeessa kysytaan hakijan henkilotietoja, mahdollista aiempaa tyokokemusta,
osaamista jne. Lomakkeen tayttamisen jalkeen tyonhakija kutsutaan tyohaastatteluun. Haas-

tattelun ja hakijan osaamisen perusteella suoritetaan rekrytointi.

Haastattelun jalkeen paperiset lomakkeet arkistoidaan asianmukaisesti lukollisiin kaappeihin,
mikali hakija antaa luvan hakemusten sailytykselle. Tassa kohtaa tapahtuu niin sanottu hukka-
tilanne, jossa valitsemattomat hakijat paasevat helposti unohtumaan kansioihin, vaikka he
olisivat antaneet luvan hakemustensa sailyttamiseen myohempia rekrytointeja varten. Organi-
saation rekrytoinnista pyritaan siis poistamaan tuottamattomia tyovaiheita (Jarvinen, Rantala
& Ruotsalainen 2014, 86-87).

Kuvitellaan tilanne, jossa haetaan siivoojaa kohteeseen, joka sijaitsee Helsingissa Pihlajama-
essa. Hakija asuu Espoossa eika omista ajokorttia. Hakijan on hyvin haastavaa paasta operoi-
maan kohdetta ajokortittomana, joka johtaa siihen, etta hakijaa ei voida palkata kyseiseen
tehtavaan. Oletetaan, etta kuukauden paasta kaynnistyy uusi rekrytointi, jossa haetaan sii-
voojaa Espoossa sijaitsevaan kohteeseen, jonka operointiin ei vaadita tyontekijalta ajokort-

tia. Aiemmin haastateltu tyonhakija on taydellinen kyseiseen tehtavaan, mutta nykyisessa



tilanteessa jaa helposti unohduksiin, ellei juuri kyseinen haastattelija muista tata kyseista

tyohaastattelua.

Digitaalinen rekrytointijarjestelma mahdollistaa hakijoiden helpon lajittelun ja tyoston jalki-
kateen ja myos muut rekrytoijat paasevat tarkastelemaan haastattelun tietoja, mitka haas-
tattelija on merkinnyt jarjestelmaan haastattelun yhteydessa. Toiminta ei siis rajoitu yhden
rekrytoijan tietojen ja muistin varaan, vaan prosessissa pystytaan hyodyntamaan myos mui-

den rekrytoijien tekemia haastatteluita.

Onnistunut rekrytointi viedaan manuaalisesti eli sahkopostitse palkanlaskijalle, joka syottaa
palkatun tyontekijan tiedot HR-jarjestelmaan. Tahan on mahdollista saada tulevaisuudessa
muutos, ja tyontekijan tiedot voidaan suoraan ajaa rekrytointijarjestelmasta HR-jarjestel-
maan integraation avulla. Talloin rekrytointiprosessista tulee tehokkaampi, kun kaksi tyovai-
hetta jaa kokonaan pois: henkilotietojen lahetys ja henkilotietojen kirjaaminen/henkilon pe-

rustaminen.

2.3 Muut konsernin yhtiot

Vekka Group on yksi Suomen suurimpia linja-autoalan konserneja. Vekka Group operoi linjalii-
kennetta eri puolilla Suomea. Vekka Group omistaa myos Lehtimaen Liikenteen, joka operoi
myos linjaliikennetta esimerkiksi Lahden seudulla, mutta keskittyy paaasiassa tilausajoihin.
Henkilostoa Vekka Groupissa on n. 400 henkiloa sisaltaen Lehtimaen Liikenteen n. 120. (Vekka
Group 2024.)

Lahtokohtaisesti Vekka Groupin alle tehdaan blue collar -rekrytointeja, mutta poikkeuksiakin
on. Suurin osa rekrytoinneista on siis linja-autonkuljettajia. Yhtididen operointiin tarvitaan
kuitenkin myos esimerkiksi ajomestareita, tilausajomyyjia, lilkkennevastaavia jne. Rekrytoin-

teja Vekka Groupissa tehdaan vuosittain noin 120.

Vekka Group on konsernin toiseksi suurin rekrytoija. Linja-autonkuljettajien tyosopimukset
ovat pitkakestoisempia kuin siivoojien tyosuhteet, mutta niissakin esiintyy vaihtuvuutta.
Vekka Group on kasvuyritys, joten kasvun mukana tulevat myos jatkuvasti lisaantyvat rekry-

toinnit.

Vekka Groupin ja Lehtimaen Liikenteen rekrytointiprosessit ovat identtiset, silla rekrytointia
hoitaa sama taho. Avoimet tyopaikat ilmoitetaan eri kanavissa, kuten Jobilla, Duunitori ja
mol.fi. Avoimia tyopaikkoja markkinoidaan myos esimerkiksi erilaisilla sosiaalisen median
kampanjoilla seka rekrytointitapahtumissa. Rekrytoinnin menetelmat ovat hyvin perinteiset,

mutta kuitenkin huomattavasti digitaalisemmat kuin aiemmin mainitulla IHP:lla.

Vekka Groupin ja Lehtimaen Liikenteen rekrytoinnissa tyonhakija hakee tyopaikkaa useimmi-

ten verkosta loytyvan tyopaikkailmoituksen kautta, jonka kasittelee Vekka Groupin HR-
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paallikko. HR-paallikko haastattelee tyonhakijan ja mahdollisen palkkauksen myota lahettaa
tyonhakijan tiedot palkanlaskentaan ja perustaa tyontekijan HR-jarjestelmaan. Palkkaamaton
tyontekija unohtuu tassa vaiheessa, ellei HR-paallikko ota haneen yhteytta myohemmin avau-
tuvien tyopaikkojen myota. Tassa on taas mahdollisuus parantaa konsernin sisaista synergiaa
ja tyonhakijan hakemusta on mahdollista kayttaa esimerkiksi IHP:n avoimien tyopaikkojen

rekrytoinnissa, mikali hakija on siihen antanut luvan.

Digitaalinen rekrytointijarjestelma mahdollistaa tietojen jakamisen konsernin eri yhtioiden
valilla, mikali tyopaikkoja on auki esimerkiksi blue collar -kentassa. Esimerkiksi hakija, joka ei
saanut hakemaansa paikkaa linja-autonkuljettajana, mutta on kipeasti tyopaikan tarpeessa

voi olla hyvinkin kiinnostunut tyosta siivoojana.

Muiden Lease Deal Group konsernin yritysten ja merkittavien omistusten alaisten yhtididen
rekrytointiprosessit ovat keskenaan hyvin samankaltaisia. Avoimia tyopaikkoja on huomatta-

vasti vahemman avoinna kuin esimerkiksi IHP:lla tai Vekka Groupilla.

Rekrytointiprosessissa tyopaikka julkaistaan tyonhakualustalle, jota kautta avointa tyopaikkaa
markkinoidaan. Tyopaikka julkaistaan myos usein yhtion omille verkkosivuille. Tyopaikkaa voi-
daan markkinoida eri rekrytointikanavissa seka esimerkiksi yhtioiden sosiaalisissa medioissa.
Rekrytointiprosessi etenee niin, etta potentiaalinen tyonhakija ottaa yhteytta verkossa sijait-
sevan tyopaikkailmoituksen kautta ja yhtion johto tai rekrytoinnista vastaava henkilo haastat-
telee tyontekijan. Mikali rekrytointi johtaa palkkaukseen, rekrytoinnista vastaava henkilo il-

moittaa uuden tyontekijan tiedot palkanlaskentaan seka mahdolliseen HR-jarjestelmaan.

Mikali tyohaastattelu ei johda palkkaukseen, tyonhakija kaytannossa unohtuu kokonaan. Esi-
merkiksi Aninkainen ja Comreal voisivat hyodyntaa samoja tyonhakijoita, silla yritykset toimi-
vat samalla alalla. Aninkainen on Suomessa toimiva kiinteistonvalitysketju, joka keskittyy
asuntojen myyntiin, kun taas Comreal on Suomessa toimiva toimitilojen valitysliike, joka kes-
kittyy erilaisten toimitilojen valittamiseen. Molemmissa yrityksissa kiinteistonvalittajat hoita-
vat valitystoimintaa. Kiinteistonvalittajan hakiessa esimerkiksi Aninkaiselle toihin paakaupun-
kiseudulle voisi Comreal palkata tyontekijan, silla Aninkainen ei toimi paakaupunkiseudulla.
Edella kuvatussa tilanteessa digitaalinen rekrytointijarjestelma olisi kettera tyovaline tehos-
tamaan rekrytointia alalla, jossa ammattitaitoisista tyontekijoista kilpailu on kovaa. Ilman di-

gitaalista rekrytointijarjestelmaa ristiinrekrytointi on kaytannossa mahdotonta.
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3 Digitalisaatio rekrytoinnissa

Ilmarisen ja Koskelan (2015, 19) mukaan digitalisaatio tarkoittaa sita, etta asioita, esineita tai
prosesseja digitalisoidaan kokonaan tai osittain. Digitalisaatio tarkoittaa digitaalitekniikan in-
tegrointia arjen toimintoihin, hyodyntaen digitoinnin mahdollisuuksia. Erilaisia liiketoiminnan

prosesseja voidaan myos digitalisoida. (Alasoini 2015.)

Digitalisaation myota konsernin liiketoimintamalleja on mahdollisuus uudistaa. Digitalisaatio

tuo kilpailuetua esimerkiksi kevyemmalla kustannusrakenteella, skaalautuvuudella, globaaliu-
della seka helpommalla datan keruulla ja kasittelylla. Se tuo liiketoiminnalle uudenlaisia toi-
mintamahdollisuuksia. (Ilmarinen & Koskela 2015, 132-136; Alasoini 2015.)

Digitalisaatio tehostaa rekrytointia suorittavan tyontekijan tyota ja vapauttaa nain tyonteki-
jan aikaa myos muuhun. Uusi rekrytointijarjestelma on myos useammalla kielella toimiva, jo-
ten se on globaalisti skaalautuva ja tukee siten myos kansainvalista kasvua. (Ilmarinen & Kos-
kela 2015, 28-30.)

Datastrategian suunnittelu on tarkea osa digitalisaatiota. Nykyaikainen yritys laatii oman stra-
tegiansa, jonka kehittaminen tuo hyotyja, kunhan se on sovitettu yrityksen tilanteeseen. Sen
paivittaminen on jatkuva prosessi, eika se ole irrallinen suunnitelma, vaan osa digitalisaa-
tiota. Hyvin laadittu datastrategia mahdollistaa yritysstrategian toteutuksen. Siina tulee ra-
jata selkeat tavoitteet ja odotetut tulokset, ja sen on oltava selkea ja helposti viestittavissa.

(Sivula, Aho & Laukkanen 2023, 4.1.2.) Digitalisaation hyodyt rekrytoinnissa

Kilpailun kasvaessa tyomarkkinoilla organisaatioiden taytyy ottaa kayttoon uudenlaisia digi-
taalisia strategioita myos rekrytoinnin saralla. Digitalisaation avulla voidaan saavuttaa tehok-
kaammin oikeat hakijat oikeisiin positioihin. Digitaaliset rekrytointityokalut ovat valttamatto-
mia nuoremman sukupolven houkuttelemiseksi. Organisaation on oltava ajan tasalla nykyai-
kaisten rekrytointityokalujen kaytosta ja integroitava ne osaksi rekrytointiprosessia. Tama tuo

yritykselle kilpailukykya. (Gullerova & Masarova 2020.)

Taman opinnaytetyon pilottiprojektissa esimerkiksi paperiset tyohaastattelulomakkeet digita-
lisoidaan ja siirretaan taytettavaksi suoraan uudessa rekrytointijarjestelmassa. Digitalisaatio
tuo mukanaan uusia toimintatapoja, joiden avulla yritys voi pyrkia parempaan positioon arvo-
ketjussa. Se saattaa myds muuttaa yrityksen strategioita, prosesseja, palveluita ja mahdolli-
sesti toimintamalleja. Yritys saattaa hakea strategista kasvua kansainvalisesti, virtaviivaistaa
ja tehostaa toimintaansa seka muuttaa toimintamallejaan digitaalisiksi. Lisaksi yritys voi au-
tomatisoida liiketoimintaprosessejaan. Menestyva liiketoiminta vaatii kuitenkin kustannuste-
hokkaat ja tarkoituksen mukaiset resurssit onnistuakseen (Nieminen 2016, 18). Kaikki edella
mainitut ovat esimerkkeja strategisista tekijoista, jotka saivat aikaan taman konsernin rekry-

toinnin digitalisaation kaynnistamisen. (Ilmarinen & Koskela 2015, 19-22.)
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Rekrytoinnin digitalisaatio auttaa konsernia toimimaan tehokkaammin ja vastuullisemmin esi-
merkiksi ekologisesta ja tietoturvallisesta nakokulmasta. Uusi rekrytointijarjestelma mahdol-
listaa tekoalyn kayton rekrytoinnissa. Digitalisaation ansiosta tyon tehokkuus paranee, silla

manuaalinen tyo, kuten paperisten lomakkeiden varastointi ja hallinta, poistuu kokonaan. Ko-
konaisuutena rekrytoinnin digitalisaatio siis uudistaa konsernin liiketoimintamalleja ja helpot-

taa strategisten tavoitteiden asettamista. (Ilmarinen & Koskela 2015, 132-136.)

Erilaisten dokumenttien digitointi on merkittava osa konsernin rekrytoinnin digitalisaatiota.
Alasoinin (2015) mukaan, digitointi tarkoittaa analogisen tiedon, kuten kuvan, tekstin tai aa-
nen, muuttamista digitaaliseen muotoon, jotta sita voidaan kasitella, tallentaa ja siirtaa
elektronisten laitteiden ja tietoverkkojen avulla. Paperiset dokumentit tuovat yritykselle lisaa
tyota ja kustannuksia. Paperiset dokumentit taytyy tulostaa, kasitella ja arkistoida. Kun nama
tyovaiheet jaavat pois, tehostaa se organisaation toimintaa eli tassa tapauksessa konsernin

rekrytointiprosessia. (Ilmarinen & Koskela 2015, 119-121.)

Digitaalisen rekrytointialustan kautta organisaatio pystyy tekemaan myos laaja-alaisempaa
rekrytointimarkkinointia. Tyopaikkojen tarkoituksenmukainen markkinointi yhteistyossa esi-
merkiksi yrityksen markkinointi- ja viestintaosastojen kanssa on rekrytoinnin tehokkuuden
kannalta tarkeaa. Esimerkiksi sosiaalinen media on tana paivana tarkea rekrytoinnin tyova-
line. Avoimien blue collar- tai entry level -tyopaikkojen rekrytointimainontaa voidaan suorit-
taa esimerkiksi Facebookissa tehokkaasti. Asiantuntijatehtavissa LinkedIn on tehokkaampi
alusta. (Novac & Ciochina 2018.)

3.1 Tietosuoja ja GDPR

Opinnaytetyossa kasiteltavassa konsernin rekrytointiprosessissa kertyy dataa. Tama data on
hyodyllista liiketoiminnan kehittamisessa, silla dataa pystytaan jakamaan konsernin eri yhtioi-
den valilla, mikali tyonhakija antaa tahan luvan. Silloin datasta on hyotya konsernin muille
yhtioille, mikali heilla on avoinna tyopaikkoja, johon mahdollisesti tyonhakija voisi ominai-
suuksiltaan sopia. Datan niin sanotun ristiin kayton mahdollistaa digitaalinen rekrytointijarjes-
telma. Aiemmin tata paperisena kerattya dataa ei ole pystytty tehokkaasti hyodyntamaan
konsernin eri yhtididen valilla. Jopa tassa opinnaytetyossa kasiteltavien IHP:n sisaisten toimi-
paikkojen valinen datan yhteiskaytto on ollut haastavaa, ellei jopa mahdotonta. Data luo ar-
voa konsernin yhtioille, silla ne voivat kayttaa aiemmin kerattya dataa hyodykseen rekrytoin-
nissa. (Sivula ym. 2023, 3.2.)

Liiketoiminnan dataa tulee aina kasitella eettisesti. Saantely ja lainsaadanto rajaa mahdolli-
suudet datan kaytettavyydelle. Datan eettinen kasittely voidaan tuoda myos nakyviin kilpai-
luetuna esimerkiksi vastuullisuusmarkkinoinnin keinoin. Euroopan unionin yleinen tietosuoja-

asetus eli GDPR kasittelee henkilotietojen keraamista ja niiden hyodyntamista. Uutta
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jarjestelmaa kayttoon otettaessa tulee arvioida yleisesti tietosuojavaikutuksia. (Sivula ym.
2023, 2.4.)

Henkilotietojen suoja on Euroopan unionin perusoikeuskirjan 8 artiklan ja Euroopan unionin
toiminnasta tehdyn 16 artiklan mukaan perusoikeus. Tietosuoja-asetuksen perimmainen tar-
koitus on suojata ihmisen oikeutta omiin tietoihinsa siten, etta yksilolla on saatavilla tieto

siita, kuinka yritykset ja muut tahot kayttavat henkilotietoja liiketoiminnoissaan. Asetus tu-
kee myos mm. turvallisuutta, vapautta, taloudellista ja sosiaalista kehitysta seka luonnollis-

ten henkildiden oikeuksia ja hyvinvointia. (Korpisaari, Pitkanen & Warma-Lehtinen 2022, 62.)

Rekisterinpitaja on organisaatio, joka hallinnoi henkilotietorekisteria ja maarittelee sen kay-
ton tarkoituksen (Korpisaari, Pitkanen & Warma-Lehtinen 2022, 346; Tietosuoja 2024). Rekis-
terinpitajalla on toimintavelvollisuus ja osoitusvelvollisuus (Korpisaari, Pitkanen & Warma-
Lehtinen 2022, 346). Osoitusvelvollisuus tarkoittaa sita, etta rekisterinpitajan on pystyttava

nayttamaan toteen tietosuojalainsaadannon toteuttaminen (Tietosuoja 2024).

Tietojen kasittely on tietojen keraamista, sailytysta, kayttoa, luovutusta tai siirtamista. Tie-
tosuoja (2024) mukaan, henkilotietoja ovat kaikki tiedot, jotka liittyvat henkiloon, kuten
nimi, osoite, puhelinnumero tai sijaintitiedot. Henkilotietojen kasittelyssa on noudatettava
tietosuojalainsaadannon mukaisia tietosuojaperiaatteita. Henkilotietoja on siis kasiteltava
asianmukaisesti, lapinakyvasti, luottamuksellisesti ja turvallisesti. Tietoja saa kerata vain lail-
lista ja nimenomaista tarkoitusta varten, ja niita saa kerata vain tarpeellisen maaran. Tietoja
tulee paivittaa ja korjata niiden sisallon muuttuessa, ja niita on sailytettava vain niin kauan

kuin se on tarpeellista.
3.2 Digitaalisten tyokalujen rooli tyonantajamielikuvan parantamisessa

Tyontekijakokemusajattelu keskittyy kaikkiin merkityksellisiin vuorovaikutustilanteisiin tyon-
tekijan ja organisaation valilla. Nama hetket, tai kohtauspisteet, voivat olla seka suuria etta
pienia, kuten ensimmainen tyopaiva tai tavallinen kahvitauko, ja ne voivat sisaltaa seka hen-
kilokohtaista vuorovaikutusta, etta tyovalineiden tai tilojen kayttoa. Tarkeimmat tekijat
tyontekijakokemuksen kannalta ovat kuitenkin syvemmalla, kuten tyon merkityksellisyyden
tunteessa seka tyohon vaikuttamismahdollisuuksissa seka tyontekijan kehittymismahdollisuuk-
sissa (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 85). Kaikki kohtauspisteet eivat ole yhta merkitta-
via, mutta jokainen niista vaikuttaa tyontekijan kokemukseen organisaatiosta. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 4.6.2.)

Tyonantajamielikuva paranee, kun tyonhakija kokee tulevansa modernille tyonantajalle toi-
hin, silla haastattelulomaketta ei tarvitse tayttaa kynalla ja paperilla, vaan sen voi ketterasti
tehda omalla mobiililaitteella verkossa. Parhaimmillaan tyontekijakokemus antaa yritykselle

erottuvan kilpailuedun, joka perustuu organisaation ydinarvoihin, kulttuuriin ja
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johtamistapaan (Huhta & Myllyntaus 2021, 4.1). Tama lisaa myos tyonhakijan tietoturvaa,
kun tyonhakijalla on tieto siita, etta hanen tietonsa menevat suoraan rekrytointijarjestel-
maan, eivatka jaa esimerkiksi haastattelijan tyopoydalle lojumaan. (Ilmarinen & Koskela
2015, 47-51.)

Organisaatiot eivat aina arvosta tyovalineiden tarkeytta, vaan pitavat niita enemman kuluna
kuin sijoituksena. Ajantasaiset, kayttajaystavalliset tyovalineet, jotka vastaavat tyon vaati-
muksia, ovat kuitenkin merkittava kilpailuetu. Uuden tehokkaan jarjestelman onnistunut han-
kinta luo edellytykset menestyvalle liiketoiminnalle seka tuo kilpailuetua (Nieminen 2016,
14). Tehokkaat ja intuitiiviset tyovalineet parantavat tyontekijoiden tuottavuutta ja tyytyvai-
syytta, muodostaen nain vahvan perustan organisaation menestykselle. (Huhta & Myllyntaus
2021, 4.9.8.)

Kohtauspisteet ovat organisaation ja tyontekijan valisia kosketuskohtia, jotka yhdessa muo-
dostavat tyontekijan polun ja kokemuksen organisaatiossa. Tama matka alkaa ensikosketuk-
sesta tyonantajaan ja kattaa koko tyontekijan elinkaaren: rekrytoinnin, tyosuhteen eri vai-
heet ja jopa tyosuhteen paattymisen jalkeiset yhteydet. Nama kohtauspisteet, joihin voidaan
vaikuttaa tyontekijakokemuksen johtamisella, ovat kriittisia hetkia, jotka vaikuttavat tyonte-
kijan kokemukseen ja sitoutumiseen organisaatiossa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 5.3.3.) Ta-
man vuoksi on ensiarvoisen tarkeaa, etta tyontekijakokemus on hyva ja onnistunut alusta al-

kaen.

4  Ketterat projektinhallinnan menetelmat rekrytoinnin digitalisaatiossa
4.1 Rekrytoinnin digitalisaatioprojektin johtaminen

Projektin johtaminen konsernin rekrytoinnin digitalisaation pilottiprojektissa on haastavaa,
koska projektin onnistuminen edellyttaa laaja-alaista ymmarrysta eri aloista. Konsernissa on
hyvin monialaisesti yhtioita, joten rekrytointiprosessit ja erilaiset nakokulmat vaativat proses-
silta paljon. Projekteissa on erilaisia sidosryhmia, joiden tyoskentelytavat ja aikataulut poik-
keavat toisistaan. (Sivula ym. 2023, 7.1-7.2.)

Projektiluontoisesti tyoskentely sopii tilanteisiin, joissa halutaan kehittaa organisaatioon uu-
sia toimintatapoja. Projekteille on tunnusomaista, etta kokonaisuudessa on selkea tavoite,
rajalliset resurssit, valiaikaisia ja aikamaaritettyja toimintoja seka myos riskeja. Jotta pro-
jekti kaynnistetaan, taytyy projektin lopputuotteelle tunnistaa tarve. (Mantyneva 2016, 9-12.;
Pirinen 2014, 267.) Kehittamisprojektien tavoitteena on parantaa organisaation tuottavuutta,
toimivuutta seka tehokkuutta. Kehittamisprojektit saattavat keskittya esimerkiksi uusien tyo-
tai toimintatapojen kehittamiseen, osaamisen kehittamiseen tai organisaation strategiseen

uudistamiseen. Muutosjohtaminen ja projektin johtaminen ovat usein varsin kietoutuneita
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toisiinsa. Projektin johdossa pelkka projektin johtaminen ei riita, vaan projektin lopputuote
taytyy muutosjohtamisen keinoin jalkauttaa osaksi organisaation toimintatapoja. (Mantyneva
2016, 9-12.)

Projektin yksi tarkeimmista tiimin jasenista on projektinjohtaja, jonka tehtavana on olla pro-
jektitiimin seka sidosryhmien valinen linkki (Heller 2024, 41-43; Sivula ym. 2023, 7.1-7.2).
Projektinjohtaja seuraa projektin etenemista ja sita, etta projekti on asiakkaan vaatimusten
ja tavoitteiden mukainen. Hanen tulee ymmartaa sidosryhmien vaatimukset ja odotukset seka
onnistuneesti kertoa nama projektitiimille helposti ymmarrettavassa muodossa. Projektinjoh-
taja maarittaa myos sen, milloin projekti on vaatimusten mukainen eli valmiin tyon raamit.
Han on aktiivisessa roolissa siina, etta tiimi onnistuu tayttamaan projektin tavoitteet. Lopuksi
projektinjohtaja tarkastaa ja hyvaksyy valmiin projektin ja sen tuotteen. (Heller 2024, 41-
43.)

Mantynevan (2016, 30) mukaan projektipaallikon tyotehtaviin kuuluu muun muassa projektin

suunnittelu, tavoitteiden asettaminen, organisointi, projektin etenemisen seuranta seka ete-
nemisesta raportointi, mahdollisten ongelmien ratkaiseminen, viestinta, mahdollisten projek-
tisuunnitelmaan tulevien muutosten kontrollointi seka projektiin liittyva riskienhallinta. Pro-

jektinjohtaja toimii projektin aikana usein kuten esihenkilo vuorovaikutuksessa projektitiimin
kanssa. Projektipaallikon on myos pidettava huoli siita, etta tiimin yhteishenki on hyva ja sen
vuorovaikutus toimii suhteessa sidosryhmiin. (Mantyneva 2016, 30.) Viestinta on erityisen tar-
keaa silloin, kun projektissa on mukana jasenia, jotka ovat lasna projektin toteutuksessa vain
maaratyn ajan. (Mantyneva 2016, 30; Pirinen 2014, 275.)

ei tarvitse osata itse kaikkea, vaan hanen tehtavansa on hallita projektia niin, etta se toteu-
tuu onnistuneesti. Tyotehtavien delegoinnin avulla voidaan hyodyntaa projektitiimin jasenten

osaamista, erikoistumista, seka ammattitaitoa. (Mantyneva 2016, 30.)

Projekteissa on ensiarvoisen tarkeaa hyva yhteishenki, silla projektipaallikolla ei valttamatta
ole todellista tai muodollista esihenkiloasemaa suhteessa projektitiimiin, jolloin tiimin johta-
minen saattaa olla haasteellisempaa. Hyva yhteishenki auttaa tiimin onnistuneessa johtami-

sessa. Lahtokohtaisesti ihmiset haluavat tuntea tyonsa merkitykselliseksi ja olla ylpeita suori-

tiin. (Mantyneva 2016, 30.)

Prosesseja muuttavat projektit rakennetaan liiketoiminnan tueksi. Projektia tulee seurata ak-
tiivisesti ja seurannassa on oltava mukana oikeat ja asiantuntevat tahot. Projektiryhmassa tu-
lee olla mukana projektin johto seka liiketoiminnan edustajia prosessin eri vaiheista. (Sivula
ym. 2023, 7.1-7.2.)
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Iso osa projektin onnistumista on hyvin tehty projektisuunnitelma. Projektisuunnitelmassa tu-
lee ilmi mihin tarpeeseen projektin lopputuote vastaa ja miten projekti toteutetaan onnistu-
neesti. Projektisuunnitelmassa ei valttamatta oteta kantaa yksityiskohtaisesti projektin tekni-
siin ratkaisuihin. Suurissa projekteissa saattaa olla massiivinen maara erilaisia projektin ai-
kana suoritettavia aktiviteetteja ja niita on mahdoton tai vahintaankin hyvin tyolasta kirjata
yksityiskohtaisesti osaksi projektisuunnitelmaa. Projektisuunnitelmassa riittaa siis suhteellisen
karkea maaritelma projektin aikana toteutettavista aktiviteeteista. Projektin aikana saattaa
tulla muutoksia, jotka vaikuttavat sen etenemiseen ja mahdollisesti myos lopputuotteeseen.
Taman vuoksi projektisuunnitelmaa joudutaan usein paivittamaan. Suunnitelmassa tulee ku-
vata vahintaan projektin lopputuote, suoritettavat tehtavat, vastuunjako, aikataulu seka bud-
jetti. (Mantyneva 2016, 40-49.)

Projektilla tulee olla realistiset tavoitteet seka odotukset (Sivula ym. 2023, 7.1-7.2; Pirinen
2014, 267). Projektitapaamisissa voidaan keskustella esimerkiksi aikataulusta tai mahdollisista
muutoksista koskien projektin sisaltoa. Projektille tulee suunnitella ennalta sen aikataulu,
budjetti seka onnistuneen projektin tavoitteet. Kun projektia suunnitellaan, tulee asianomai-
sia sidosryhmia kuulla, jotta projektista, sen tavoitteista ja onnistumisen mahdollisuuksista
saadaan mahdollisimman laaja-alainen ymmarrys. Projektitiimissa tulisi olla kokemusta kysei-
sesta lilketoiminnasta. Silloin projekti onnistuu kaikkein varmimmin. (Sivula ym. 2023, 7.1-
7.2.)

Hyva sidosryhmayhteistyo ja toimiva viestinta ovat avainasemassa projektin onnistumisessa.
Projektin todennakoisyys onnistua kasvaa, kun sidosryhmat toimivat sitoutuneesti osana pro-
jektia. Koska sidosryhmat sitovat osan projektin resursseista, on tehokas viestinta heidan
kanssaan erityisen tarkeaa. Sidosryhmat tarjoavat projektille merkittavan voimavaran. (Man-
tyneva 2016, 122.)

Projektissa on tarkeaa tunnistaa ennalta myos riskit. Riskeja kannattaa arvioida todennakoi-
syyden ja vaikuttavuuden kautta. Riskianalyysissa on tarkeaa pohtia vaihtoehtoja, mita teh-
daan, jos jokin asia ei onnistu. Riskien ennakoinnilla eli niin sanotulla varasuunnitelman teolla
osa projektin aikana ilmaantuvista ongelmista voidaan valttaa (Mantyneva 2016, 130). Jo pro-
jektin suunnitteluvaiheessa tulee varmistua siita, etta lopputuotteelle on varmasti kayttajia.
Kun liiketoiminnan edustajia kaytetaan projektin suunnittelussa ja projektin tuotteen kaytta-
jia sitoutetaan projektiin toteutusvaiheessa, saadaan paras ja varmin tieto siita, miten pro-

jektin tuotosta tullaan kayttamaan. (Sivula ym. 2023, 7.1-7.2.)

Riskienhallintaa suorittaessa kannattaa miettia seuraavia teemoja: mita epavarmuuksia pro-
jektiin mahdollisesti liittyy, mita projektissa voi menna pieleen, mitka ovat seuraukset, mita
tapahtuu jos lopputuote ei vastaa odotuksia, onko tunnistetut riskit kirjattu ylos ja mita mah-

dollisia varotoimia niiden varalle on suunniteltu? (Sivula ym. 2023, 7.2.) Niemisen (2016, 33-
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34) mukaan, ainoastaan yhden toimittajan valinta saattaa olla riskialtista ja mahdollisuuksien

mukaan projektiin kannattaa miettia mukaan vaihtoehtoinen toimittaja.

Jarjestelmahankintaan liittyvassa projektissa yksi merkittava riskitekija on myos juridiset ris-
kit, eli sopimukseen on maariteltava huolellisesti kaikki riskienhallinnallisesti ja sopimustekni-
sesti merkittava (Nieminen 2016, 36). Riskienhallinnassa kannattaa hyodyntaa erilaisia tarkis-
tuslistoja, joissa on listattu yleisimpia projektinhallinnassa esiintyvia riskeja. (Mantyneva
2016, 130.)

4.2  Agile-menetelma

Agile-menetelma on joustava ja iteratiivinen lahestymistapa projektinhallintaan. Agilessa ko-
rostetaan tiimin jasenten valista tiivista ja sujuvaa yhteistyota, nopeaa reaktiokykya seka asi-
akkaan jatkuvaa osallistumista. Agile-menetelman tavoitteena on nopeuttaa tuotteen valmis-
tumista, parantaa sen laatua ja lisata asiakastyytyvaisyytta jatkuvan palautteen avulla, johon
reagoidaan nopeasti ja ketterasti kehityksen edetessa. (Agile Manifesto 2024; Anantatmula &
Kloppenborg 2021, 238-249; Dingsayr, Nerur, Balijepally & Moe 2012). Agile-menetelmassa
tarkeaa on projektipaallikon onnistunut johtajuus, joka poistaa tiimin esteita ja palvelee tii-

min menestymista (Anantatmula & Kloppenborg 2021, 238-249).
4.3 Lean-menetelma ja kanban

Lean-menetelman keskiossa on poistaa tyosta kaikki turhat tasot eli hukka. Hukan poistami-
nen tarkoittaa sita, etta tyosta poistetaan kaikki, mika hidastaa sen edistymista, aiheuttaa
virheita, on kallista tai ei tuo arvoa. Lean-menetelmassa maaritellaan ratkaisu ja kaikki tyo
mita ei tarvita maaritellyn ratkaisun toteuttamiseen on hukkaa ja se tulee eliminoida. Ongel-
manratkaisutaidot, niiden kehittaminen ja ongelmanratkaisusta rutiinin muodostaminen ovat
leanin perustaa. (Torkkola 2015, 29).

Lean menetelmalla tiimit pystyvat tehostamaan tyoskentelyaan. Lean menetelmassa kayte-
taan usein tyokaluna kanban-taulua. Lean-menetelmassa on tarkeaa virtaus eli kaikki tieto on
kaikille nakyvilla, usein visuaalisesti. Tyontekijat voivat valita seuraavan tyotehtavansa priori-
soidulta listalta esimerkiksi kanban-taululta. Tama mahdollistaa nopean reagoinnin mahdolli-

siin projektin muuttuviin vaatimuksiin. (Anantatmula & Kloppenborg 2021, 151-154.)

Lean-menetelmassa tarkeaa on tyon ja virtauksen jatkuva parantaminen. Projektinjohtajan
tehtavana on vieda projektia eteenpain siten, etta oppiminen on projektitiimissa kaikille
mahdollista. Lean-menetelmassa on tarkeaa ongelmanratkaisutaitojen kehittaminen. Ongel-
manratkaisu projektitiimin kanssa yhteistyossa sitouttaa tiimin toimimaan uudella tavalla.

Nain ongelmanratkaisun avulla on mahdollista myos sitouttaa henkilosto uusiin
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toimintatapoihin, suunnitelmiin ja prosesseihin. Tama palvelee myos muutosjohtamista.
(Torkkola 2015, 27-30.)

Kuvio 1 PDSA-malli eli kokeilun keha havainnollistettuna (Mukaillen, Torkkola 2015, 33)

Torkkolan (2015, 31) mukaan suunnitelma on vain hypoteesi. Suunnitelman toimivuutta ei
voida tietaa ennen kuin sita on kokeiltu. Suunnitelmien toimeenpano pitaa suorittaa mahdolli-
simman nopeasti, jotta valtytaan hukkatyolta. Jos suunnitelman toteutuksessa kestaa kaksi
vuotta eika se toteudu onnistuneesti, hukkatyon maara on silloin kaksi vuotta. PDSA-malli eli
plan-do-study-act, kuten kuviossa 1, tarkoittaa kokeilujen kehaa, jonka avulla on mahdollista
parantaa toiminnan suorituskykya. Tama ajatusmalli on iteratiivinen ja sen avulla voidaan

tuottaa uutta tietoa projektin toimivuudesta. (Torkkola 2015, 31-38.)

PDSA-malli toimii kaytannossa niin, etta plan-vaiheessa suunnitellaan prosessin testaus ja sen
toivottu tulos, eli hypoteesi. Vaiheessa maaritetaan, mita kokeen aikana odotetaan tapahtu-
van. Plan-vaiheessa suunnitellaan myos, miten koe jarjestetaan. Testausvaihe kaynnistetaan,
kun uskotaan, etta kokeen kohteena oleva muutosprosessi parantaa toimintaa. Do-vaiheessa

testataan ja toteutetaan koe mahdollisimman pienessa mittakaavassa. Prosessin testaus
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suoritetaan pienesti siksi, etta kokeen epaonnistuessa hukan maara on silloin mahdollisimman
pieni. Study-vaiheessa pohditaan kokeen onnistumista: onko testilla saavutettu odotettu tu-
los. Act-vaiheessa tehdaan paatos siita, onko uusi prosessi toimiva ja tuleeko se ottaa kayt-
toon. Tassa vaiheessa ennustetaan tuoko uusi prosessi hyvaa muutosta. Jos tassa vaiheessa
paatetaankin esimerkiksi muuttaa alkuperaista tavoitetta, metodia tai hypoteesia, tulee suo-
rittaa uusi PDSA-sykli. Mita nopeampaa taman kokeilujen kehan pyorittaminen on, sita nope-
ammin toimintaa ja prosesseja saadaan kehitettya. PDSA-syklia voidaan kayttaa tyokaluna

myo0s paivittaisissa projektikokouksissa, kuten scrum-kokouksissa. (Torkkola 2015, 31-38.)

Lean-menetelmassa keskeista on myos tyon virtausaika seka resurssitehokkuus. Resurssitehok-
tehokkaampi kuin vastaava organisaatio, jossa ei ole optimoitu resurssitehokkuutta. Resurssi-
tehokkaassa organisaatiossa tyontekijalla on tieto siita, mita han tekee seuraavaksi. Asiantun-
tijaorganisaatiossa resurssitehokkuuden optimointi voi olla haastavaa. Asiantuntijatyossa on
usein keskeytyksia, jotka vaikuttavat merkittavasti tyon tehokkuuteen. Asiantuntijan tulee
tietaa, mista han saa tyotehtavansa, kauanko tehtavan suorittamiseen kuluu aikaa, mihin val-
mis tyo toimitetaan ja milloin sen tulee valmistua. Tyotoimintojen optimoinnilla resurssite-
hokkaaksi edella mainittujen maareiden mukaan, myos asiantuntijatyohon voi saada merkitta-
van maaran lisaa tehokkuutta. (Torkkola 2015, 51-54.)

Lean-menetelmassa kaytetaan tyokaluna paivakokouksia. Paivakokouksissa kaydaan lapi edel-
lisen paivan tapahtumat (study), mahdollisesti vastataan muutoksiin iteratiivisesti (act), seka
suunnitellaan alkavan paivan tyotehtavat (plan). Lopuksi suoritetaan paivalle maaritetyt tyo-
tehtavat (do). Paivakokoukset pidetaan jokaisena paivana. Paivakokouksien agendana on se,
etta kaikki tietavat mita ollaan tekemassa ja missa vaiheessa tyot ovat. (Torkkola 2015, 57-
59.)

Paivakokouksissa vaihdetaan tietoa lyhyissa palavereissa, jotka muistuttavat scrum-kokouksia
(Anantatmula & Kloppenborg 2021, 145-149). Niissa seurataan myos kanban-taulun edisty-
mista seka kaydaan lapi edellisen tyopaivan aikana saavutetut tulokset ja mahdolliset ongel-
mat. Kokouksessa asetetaan uuden tyopaivan tavoitteet ja vaatimukset. Mahdolliset ongelmat
tai esteet kirjataan ylos, mutta niita ei ratkaista paivakokouksen aikana. Kokouksessa voidaan
kayda lapi myos mahdolliset muut tiedotettavat asiat seka mahdolliset tiimin jasenten kysy-
mykset. Seuraavan paivan paivakokouksessa tiimin johtaja esittaa ratkaisut edellisen paivan
ongelmiin. (Torkkola 2015, 57-59.)

Kanbanin tarkoitus on parantaa jatkuvaa tuotantoprosessia ja esittaa visuaalisesti tyotehtavat
ja niiden tuotantovaiheet. Kanban on lean-menetelmassa kaytettava keskeinen visuaalinen
projektinhallinnan tyokalu. (Torkkola 2015, 45-48.) Kanban-taulussa esitetaan tyotehtavien

virta, joka usein koostuu useasta vaiheesta (Plan-Do-Study-Act). Kaikessa
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yksinkertaisuudessaan kanban toimii siten, etta taululla on eri kohtia, kuten suunnitellut teh-
tavat, tyon alla ja valmis. Projektitiimin tyontekijat ottavat sielta tehtavan ja siirtavat sita
kanban-taululla sen tyovaiheiden edistymisen mukaisesti. Tiimin jasen voi aloittaa seuraavan

tyotehtavan, kun edellinen tyotehtava on saatu valmiiksi. (Oswald & Miller 2017, 69-71.)

Kanban-malli on hyvin yksinkertainen eika se ole kovin iteratiivinen. Iteratiivisuutta voidaan
lisata saannollisilla kokouksilla, missa kaydaan lapi projektin edistyminen seka mahdolliset
muutostarpeet. (Oswald & Miller 2017, 69-71.)

4.4  Scrum-menetelma

Scrum on yksi yleisimpia ketteria projektinhallinnan menetelmia. Scrumissa toimitaan tasmal-
lisesti, priorisoidaan tarkeimmat tyotehtavat, suoritetaan tyo seka ollaan reaktiivisia palaut-
teeseen ja toimitaan sen mukaisesti. Scrum saatetaan usein yhdistaa toisen ketteran projek-
tinhallinnan menetelman kanssa. Scrumissa keskeista ovat sprintit, seremoniat, kehitettava

tuote ja itse tuotteen rakennusprosessi. (Anantatmula & Kloppenborg 2021, 145-149.)

Projektin tuote, eli projektin lopputuloksen ja kohteen tulee tayttaa asiakkaan tarpeet ja toi-
veet. Ketterissa projektinhallinnan menetelmissa keskeista on luoda arvoa asiakkaalle paran-
tamalla tuotetta jatkuvasti projektin aikana palautteen ja iteratiivisen kehityksen avulla. Pro-
jektin aikana tuote muovautuu projektin tavoitteiden mukaisesti. Tallainen lahestymistapa
mahdollistaa tehokkuuden tyoskentelyssa. Joustavuus auttaa varmistamaan, etta lopputuote
on asiakkaalle mahdollisimman hyva ja toivotunlainen. (Anantatmula & Kloppenborg 2021,
145-149.)

Sprintit ovat maariteltyja usein kahden tai kolmen viikon mittaisia ajanjaksoja, joiden aikana
projektia tyostetaan. Asiakas maarittaa kehitysprojektien toteutettavien ominaisuuksien prio-
riteetit, ja projektitiimi arvioi resurssiensa mukaan, mita sprintin aikana voidaan toteuttaa ja
sitoutuu naiden tavoitteiden saavuttamiseen. Sprinttien aikana pidetaan paivittaisia tapaami-
sia (Daily Scrum). Tapaamiset ovat lyhyita, yleensa noin viidentoista minuutin pituisia ja
agendana kokouksissa on tiimien raportointi siita, miten he ovat edistyneet. Paivittaisissa ta-
paamisissa kartoitetaan myos, mita seuraavan 24 tunnin aikana tapahtuu. Paivittaisissa tapaa-
misissa tuodaan esiin myos mahdolliset ongelmat tai esteet, jotka ovat projektin toteuttami-

sen esteena tai haasteena. (Anantatmula & Kloppenborg 2021, 145-149.)

Scrumissa keskeista on my0s Scrum Masterin rooli. Scrum Master on kaytannossa projektipaal-
likko, jonka tehtavana on hallita projektia ja auttaa projektitiimia mahdollisten esteiden
kanssa. (Anantatmula & Kloppenborg 2021, 145-149.)
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5  Muutosjohtaminen yrityksessa
5.1 Muutosjohtamisen periaatteet

Muutosjohtaminen viittaa yleensa liiketoiminnan ja prosessien suunnitteluun ja johtamiseen.
Tama kasittaa esimerkiksi aikataulutuksen, tavoitteiden asettamisen ja analysoinnin. Muu-
tosta voi kuitenkin ajatella laajempana prosessina, jossa jokin toimintatapa muuttuu pysy-
vasti. Muutoksen katsotaan onnistuneen vasta, kun ihmisten toiminta tai kayttaytyminen on
todella muuttunut ja jaanyt pysyvaksi osaksi organisaation arkea. (Ahoniemi 2009; Pirinen
2014, 12.)

Muutosjohtaminen on jatkuva prosessi, silla yritysten uudistuessa muutoksia tapahtuu jatku-
vasti ja laajasti. Vaikka muutoksen tarve perustellaan usein rationaalisesti, itse muutosjohta-
minen tapahtuu suurelta osin tunteiden kautta. Tunteet toimivat muutoksen ajureina. (Piri-
nen 2014, 306; Piha & Sutinen 2020, 66.) Jos organisaatio odottaa ulkoista muutospakkoa en-
nen kuin ryhtyy toimiin, se on jo lilan myohassa. Ennakoiva muutosjohtaminen on avainase-
massa kilpailukyvyn sailyttamisessa ja kehittymisessa, silla reagoimalla vasta pakon edessa or-
ganisaatio menettaa arvokasta aikaa, joustavuutta ja mahdollisuuden vaikuttaa muutoksen

suuntaan omilla ehdoillaan. (Korhonen & Bergman 2019, 11-14.)

Pirisen (2014, 22-23) mukaan muutosjohtamista voidaan tarkastella neljasta eri nakokul-
masta: liiketoiminnan, tiimin, tyontekijan ja itsensa johtamisen muutoksessa. Muutostarve
kumpuaa usein liiketoiminnan tavoitteista, ja jatkuva uudistuminen on avainasemassa kilpai-
lussa selviytymisen kannalta. Toimivan organisaation tulisi pystya muuttumaan vahintaan yhta
nopeasti kuin sen toimintaymparisto, ja mieluiten nopeammin kuin sen kilpailijat. (Pirinen
2014, 23; Sydanmaanlakka 2009, 71.)

Tyontekijoiden muutosjohtamisessa on tarkeaa osata kuunnella ja olla empaattinen, jotta voi-
daan ymmartaa tyontekijan tarpeita ja tunteita muutostilanteessa. Lisaksi on antoisaa hyo-
dyntaa muutosmotivoituneiden tyontekijoiden positiivista energiaa ja kannustaa heita toimi-
maan esimerkkina muille, mika voi helpottaa muutoksen hyvaksymista ja edistaa sen onnistu-
mista. (Pirinen 2014, 34-35.)

Muutosjohtaminen kuluttaa johtajalta paljon energiaa, joten on tarkeaa huolehtia omasta
jaksamisesta. Hyvinvoiva johtaja tuo organisaatiolle tarvittavaa muutosvoimaa. Omien tehta-
vien priorisointi ja resurssien rajallisuuden tunnistaminen ovat avainasemassa, jotta johtaja
pystyy toimimaan tehokkaasti ja yllapitamaan pitkan aikavalin toimintakykya. (Pirinen 2014,
36-37.)

Pirisen (2014, 24) mukaan onnistunut muutos on paitsi tehokas myos tarkasti aikataulutettu,

mika varmistaa muutoksen sujuvan toteutumisen ja tavoitteiden saavuttamisen ajallaan.



22

Toisaalta tyontekijat saattavat kokea hitaamman muutoksen helpommaksi omaksua, mika voi
vahentaa vastarintaa ja helpottaa sopeutumista. Muutosvastarinta johtuu usein siita, etta
muutosta ei ole kommunikoitu riittavan ajoissa tai muutokseen ei ole osallistettu tyonteki-
joita, jotka kuitenkin suorittavat tassa tapauksessa rekrytoinnin prosessit. Osa muutosvasta-
rinnasta saattaa olla myos pelkoa uuden asian edessa. Nimensa mukaisesti muutosvastarinta
ei edesauta muutoksen toteutumista, vaan ennemminkin hidastaa sita. (Piha & Sutinen 2020,
14.) Muutosvastarinta alkaa usein kokemuksesta, etta yksilo ei tule kuulluksi osana uutta rat-
kaisua tai paatosta (Piha & Sutinen 2020, 75).

Yleisimmat syyt muutosvastarinnan syntymiselle ovat jo aiemmin mainittu pelko muutoksesta,
huono viestinta seka keskeneraisyyden heikko sietokyky. Muutosvastarinnassa henkilot eivat
ole sisaistaneet muutoksen merkitysta tai tarkoitusta, joka on usein seurasta heikosta muutos-
viestinnasta (Aaltonen ym. 2020, 194-195). Muutosvastarinta saattaa syntya myos muutosvoi-
man puutteesta. Muutosjohtamisessa on tarkeaa sanoittaa muutos ymmarrettavaan muotoon
ja selittaa sen tarkoitus. Miksi nain tehdaan? Mita hyvaa siita seuraa? Hyva ja onnistunut kom-

munikaatio on iso osa onnistuneen muutoksen toteutusta. (Piha & Sutinen 2020, 33-34.)

Muutosjohtamisessa on tarkeaa tunnistaa pelko muutosvastarinnan tekijana. Tyontekijat saat-
tavat pelata sita, etta tilanteiden ja toimintatapojen muutoksien yhteydessa menetetaan asi-
oiden nykytila, vaikka tulossa olisi jotain parempaa. (Piha & Sutinen 2020, 65.) Muutosvasta-
rinta on koettu aiemmin negatiivisena tekijana muutosjohtamisen kontekstissa, mutta on huo-
mattu, etta muutoksen vastustuksessa saattaa olla myos mahdollisuus uuden oppimiseen ja
parempaan ymmarrykseen. Vastustuksen ansiosta myos muutoksen prosessia on mahdollista

kehittaa entista paremmaksi. (Rosenbaum, More & Steane 2018.)

5.2 Lewinin ja Kotterin muutosjohtamisen mallit

Kurt Lewinin kolmen askeleen muutos (kuvio 2) nahdaan usein klassisena tai perustavanlaatui-
sena lahestymistapana muutosjohtamiseen. Lewinia on kritisoitu muutoksen prosessin liialli-
sesta yksinkertaistamisesta. Mallin perustavanlaatuista merkitysta ei kuitenkaan ole kyseen-
alaistettu. (Cummings, Bridgman & Brown 2015.) Lewinin kolmivaiheinen muutosmalli sovel-
tuu parhaiten ennakkoon suunniteltuihin ja tarkasti ohjattuihin muutosprosesseihin, kuten or-
ganisaation rakenteen, toimintamallien tai johtamisjarjestelmien uudistamiseen. Hanen 1940-
luvulla kehittamansa malli vertautuu jaan sulamiseen, muodon muuttamiseen ja uudelleen
jaatymiseen, mika kuvastaa mallin vaiheita: Unfreeze (sulata), Change (muuta) ja Refreeze
(jaadyta). (MSG Management Study Guide 2024.)
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UNFREEZE » CHANGE » REFREEZE

Kuvio 2 Kurt Lewinin kolmen askeleen muutos (Mukaillen, Cummings, Bridgman & Brown 2015)

Kotterin malli (kuvio 3) perustuu kaytannon kokemuksiin ja organisaatioiden tutkimuksiin, ja
se korostaa selkeiden askeleiden merkitysta muutoksen onnistumisessa. Jokainen vaihe tahtaa
sithen, etta muutosprosessi etenee systemaattisesti ja saa vankan jalansijan organisaation toi-

minnassa ja kulttuurissa. (MSG Management Study Guide 2024.)

Kotterin mukaan, onnistuneen muutoksen saavuttaminen organisaatiossa edellyttaa kahdeksan
askeleen prosessia. Ensimmainen askel on luoda kiireen tunne muutoksen tarpeesta, jotta ih-
miset sitoutuvat muutokseen. Toinen askel on muodostaa vahva johtotiimi, joka voi ohjata
muutosta. Kolmannessa vaiheessa luodaan selkea visio ja strategia muutoksen toteutta-
miseksi. Neljanneksi tama visio tulee viestia tehokkaasti koko organisaatiolle. Viidennessa vai-
heessa annetaan tyontekijoille valtuuksia toimia ja poistetaan muutoksen esteet. Kuudenneksi
korostetaan lyhyen aikavalin voittojen saavuttamista ja juhlistamista, jotta motivaatio sailyy.
Seitsemannessa vaiheessa saavutettuja voittoja hyodynnetaan muutoksen vakiinnuttamiseksi.
Lopuksi kahdeksannessa vaiheessa pyritaan juurruttamaan uudet toimintatavat organisaation

kulttuuriin pysyvan muutoksen varmistamiseksi. (Kotter & Gabarro 2012, 36-37.)
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ESTABLISHING A SENSE OF URGENCY

\ 4
CREATING THE GUIDING COALITION

\ g
DEVELOPING A VISION AND STRATEGY

\ 4
COMMUNICATING THE CHANGE VISION

¥
EMPOWERING EMPLOYESS FOR BROAD-
BASED ACTION

\ 4
GENEREATING SHORT-TERM WINS

\ 4
CONSOLIDATING GAINS AND
PRODUCING MORE CHANGE

¥
ANCHORING NEW APPROACHES IN
THE CULTURE

Kuvio 3 Kotterin muutosprosessin vaiheet (Mukaillen, Kotter & Gabarro 2012, 36)

5.3  Osallistava muutosjohtaminen

Muutosta voidaan johtaa monin eri tavoin, ja johtaminen on aina tilanteeseen ja yksiloihin si-
dottua. Johtamistyyli tulisi valita vallitsevien olosuhteiden ja henkiloston tarpeiden mukaan.
Yleinen virhe on kayttaa aina samaa johtamistapaa kaikissa tilanteissa. Muutoksen johtamis-

tyyleihin kuuluvat visionaarinen johtaminen, roolimallina toimiva johtaminen, valmentava
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johtaminen, demokraattinen johtaminen, hierarkinen johtaminen, kaverillinen johtaminen

seka osallistava johtaminen. (Pirinen 2014, 89-102.)

Tassa pilottiprojektissa muutosjohtamisen tyylina kaytettiin osallistavaa johtamista. Osallista-
vassa johtamisessa tyontekijoille annetaan valtuuksia ottaa vastuuta, mika vahvistaa heidan
sitoutumistaan muutokseen. Osallistava muutosjohtaja on aktiivisesti mukana muutoksen lapi-
viemisessa ja osallistuu itsekin muutoksen toteuttamiseen yhdessa tyontekijoiden kanssa.
Vuorovaikutus ja avoin keskustelu muutoksesta ovat keskeisessa roolissa, ja ne auttavat ra-
kentamaan yhteisymmarrysta ja luottamusta. Vaikka osallistava tyyli on aikaa vieva prosessi,
se voi johtaa lopputulokseen, jossa tyontekijat ovat sitoutuneita, motivoituneita ja innostu-

neita muutoksesta. (Pirinen 2014, 101.)

Muutosjohtamisessa avain onnistumiseen on osallistaminen, avoin viestinta ja vuorovaikutus
(Pirinen 2014, 31; Aaltonen ym. 2020, 196). Kun organisaatiolle annetaan mahdollisuus olla
suunnittelemassa ja toteuttamassa muutosta, kokee tyontekija olevansa osa ratkaisua ja tul-
leensa kuulluksi. Merkityksellisyys taytyy tuoda konkreettisesti osaksi muutosta esimerkiksi
edella mainituilla tavoilla (Aaltonen ym. 2020, 196). Talloin on todennakoista, etta muutos-

vastarintaa ei juuri esiinny. (Piha & Sutinen 2020, 75.)

Tavoitteet taman opinnaytetyon pilottiprojektissa eli konsernin rekrytoinnin digitalisaatiossa
ja sen kehittamisessa on asetettu konsernin johdon ja keskijohdon toimesta. Miten siis osallis-
taa rekrytoinnin suorittavaa henkilokuntaa prosessin suunnitteluun, kun tavoitteet ovat jo
asetettu? Onnistuneen muutosjohtamisen avain on, etta rekrytointia suorittavat tyontekijat
osallistetaan tyon suunnitteluun jo siina vaiheessa, kun projekti etenee heidan panostaan vaa-
tivaan vaiheeseen. Tyontekijan kanssa kaydaan yhdessa lapi tavoitteet seka hanelle asetetut
odotukset. Organisaation strategia ja projektin keskeiset tavoitteet selkeytetaan ja kerrotaan
tyontekijalle. Tarkeaa on kuitenkin tehda se niin, etta tilanteessa on hyva, keskusteleva ja
ohjaava vuorovaikutus. Tyontekijan on tarkeaa kokea tulleensa kuulluksi taman projektin
osan suunnitteluvaiheessa. Odotukset tyontekijan osallisuudesta projektiin selkeytyvat kes-
kustelun ja osallistamisen avulla seka tyontekijalle, etta projektinjohtajalle. Osallistaminen
kehittaa myos tyontekijan motivaatiota ja sita kautta tyolleen omistautumista. (Jarvinen ym.
2014, 14-26.)

Projektilla on vaikutusta myos tyontekijakokemukseen. Jos projekti onnistuu hyvin ja muutos-
johtaminen toteutetaan mallikkaasti, tyontekijakokemus todennakoisesti paranee. Tyonteki-
jakokemus koostuu kahdesta tasosta: yleisesta kuvasta tyonantajasta ja yksittaisista tyohet-
kista, kuten tavoitekeskusteluista esihenkilon kanssa. Nama kokemukset, joita voidaan arvi-
oida ja kehittaa, ovat merkittavia tyontekijan sitoutumiselle, erityisesti kun tyontekija tuntee

tyonantajan arvostavan hanen tarpeitaan. Hyva tyontekijakokemus tukee liiketoiminnan
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menestysta vahentamalla henkilostokuluja, lisaamalla tuottavuutta ja parantamalla asiakas-

kokemusta, mika puolestaan voi kasvattaa liikevaihtoa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 4.1.)

Omistautunut tyontekija on kiinnostunut organisaationsa toiminnasta ja motivoitunut kehitta-
maan ja viemaan sita eteenpain. Omistautunut tyontekija kokee tyopanoksensa olevan merki-
tyksellinen organisaatiolle ja haluaa olla osa sita. Onnistunut projekti tuottaa arvoa myos
tyontekijalle, silla han kokee olevansa arvokas osa organisaation toimintaa ja sen strategian

ja tavoitteiden onnistumista. (Jarvinen ym. 2014, 14-26.)

Toimivat tyokalut, sosiaalinen tuki, mukaan ottava kulttuuri ja tyon merkityksellisyys ovat
keskeisia tyon voimavaratekijoita, jotka edistavat tyontekijoiden motivaatiota ja henkilokoh-
taista kasvua. Nama tekijat tukevat tyontekijoiden perustarpeita, kuten itsenaisyytta, yhtei-
sollisyytta ja kyvykkyytta, mika johtaa positiivisiin vaikutuksiin seka yksilon, etta organisaa-
tion tasolla. (Huhta & Myllyntaus 2021, 4.5.)

6  Pilottiprojektin eteneminen

Tassa luvussa kuvataan pilottiprojekti, jossa keskityttiin konsernin rekrytoinnin digitalisaa-
tioon ja kehittamiseen. Tama opinnaytetyo arvioi kyseisen pilottiprojektin onnistumista eri
nakokulmista. Luvussa kasitellaan projektin vaiheet yksityiskohtaisesti, alkaen siita, kun varsi-

nainen projekti kaynnistettiin kilpailutus- ja hankintaprosessin paatyttya.

Pilottiprojektin toteutuksessa hyodynnettiin projektinhallinnan ketteria menetelmia, kuten
kanban-, lean- ja scrum-menetelmaa. Naiden menetelmien avulla pyrittiin tuomaan projektiin
joustavuutta, nopeaa reagointikykya ja tehokkuutta. Samalla kaytettiin myds muutosjohtami-
sen keinoja, jotka tukivat organisaation henkiloston sitouttamista ja auttoivat hallitsemaan
muutosta sujuvasti. Konsernin digistrategia oli olennainen osa projektin toteutusta, ja sen ta-
voitteena oli varmistaa, etta digitalisaatio parantaa tehokkuutta, ketteryytta ja tietoturvaa

kaikissa projektin toteuttamissa prosesseissa.

6.1  Onnistunut rekrytointiprosessi

Onnistuneessa rekrytoinnissa rekrytoivan yhtion taytyy tietaa mita he etsivat. Yksi rekrytoin-
nin onnistumisen mittareista on rekrytoinnin pitkaikaisyys. Tassa opinnaytetyossa konsernin
rekrytoinnin digitalisaatio ja kehittaminen kohdistuu paaasiassa IHP-yhtioon, jonka rekrytoin-
nit eivat lahtokohtaisesti ole kovinkaan pitkaikaisia. Kuitenkin, jos rekrytoinnissa ajatellaan
rekrytoinnin tehtavan yhtioon, eika tehtavaan, saattaa rekrytointi siten olla pitkaikaisempi.
Onnistunutta rekrytointia voidaan kayttaa myohemmin esimerkiksi palveluesihenkilo tehta-

vissa tai yhtion muissa asiakaskohteissa. (Kaijala 2016, 13-15.)
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Rekrytointiprosessissa tulee keskittya oikeisiin asioihin. Prosessissa taytyy maarittaa hakijan
osaaminen, mahdollinen palkkaluokka, haussa oleva tyonkuva seka sen tavoitteet. Rekrytoin-
nissa on kuitenkin ymmarrettava rekrytoivan organisaation tarpeet, jolloin esimerkiksi siivoo-

jan rekrytointiin ei kannata hukata liikaa resursseja. (Kaijala 2016, 13-15.)

Rekrytointiprosessin jalkeen, kun tyontekija on paatetty palkata organisaatioon, taytyy tyon-
tekija perehdyttaa perusteellisesti. Tyontekijalle on kerrottava organisaation arvot, organi-
saation kulttuuri ja toimintatavat, osoitettava tyontekijalle hanen oma esihenkilonsa seka
avattava tyontekijalle organisaation rakenne. Onnistuneessa rekrytointiprosessissa palkattua
tyontekijaa ei jateta heti yksin, vaan hanen integraatiotaan organisaatioon tuetaan ja seura-
taan. (Kaijala 2016, 16.)

Digitalisaatio voi merkittavasti parantaa asiakas- ja hakijakokemusta. Nykyaan ihmiset toimi-
vat yha enemman verkossa, ja lahes kaikilla on mukanaan mobiililaite, kuten alypuhelin tai
tabletti. Uuden rekrytointijarjestelman ansiosta hakija voi saapuessaan tyohaastatteluun
skannata odotustilan poydalla olevan QR-koodin ja tayttaa haastattelulomakkeen katevasti
omalla mobiililaitteellaan. Samalla han voi halutessaan antaa luvan tietojensa kasittelyyn

myos muiden konsernin yhtioiden puolesta, mikali niissa avautuisi hanelle sopivia tyopaikkoja.

6.2  Pilottiprojektin suunnittelu

Pilottiprojektin suunnittelu aloitettiin konsernissa siten, etta projektille maaritettiin projekti-
paallikko. Projektipaallikko kokosi konsernin yhtioista projektitiimin, jonka avulla projekti to-
teutetaan. Projektin suunnittelussa ja tiimin rakentamisen apuna kaytettiin organisaatiokart-
taa, joka rakennettiin ulkoisella tyokalulla helpottamaan projektin suunnittelua ja jarjestel-

man kayttoonoton toteutusta. Organisaatiokartan avulla tyoskentely on strukturoidumpaa.

Projektin aikana hyodynnettiin projektinhallinnan ketteria menetelmia, erityisesti scrum-me-
netelmaa, joka korostaa iteratiivista lahestymistapaa ja tiivista yhteistyota. Paivittaiset
scrum-kokoukset, joissa tiimin jasenet raportoivat projektin etenemisesta ja kartoittivat mah-

dollisia esteita, auttoivat pitamaan projektin ketterana ja reaktiivisena. Esimerkiksi
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jarjestelman kaytettavyytta koskevat haasteet ratkaistiin nopeasti scrum-kokousten aikana,
mika mahdollisti valittomat parannukset ilman viiveita.

Kanban & Tyétilanékyvissd

ODOTTAA TYON ALLA VALMIS + Liséa toinen luettelo

L L} -_"—— L X __J -_"—
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-_— L L} -_—
Kayttajien tarpeen maarittaminen Tiitus Integraatio Aktiviteettien lisaaminen Kanban

L] -_—— -_—
Kayttajien lisaaminen Organisaatiokartta IHP Projektisuunnitelma

-_—— -_—— -_—
Konsernin esittely urasivulle Urasivun rakentaminen Projektin aikatauluttaminen

Tyopaikkailmoituksen suunnittelu Kayttopaikkojen maarittaminen Organisaatiokartta konserni

-_— L X __J -_—"— -_—"— L X __J
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D
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Kuvio 4 Projektissa kaytettava kanban-taulu

Projektisuunnitelmaa lahdettiin toteuttamaan kanban-taulun avulla, jolla projektiin saatiin
maaritettya siihen kuuluvat aktiviteetit seka niiden tilanne. Kanban-taulun alustana kaytettiin
tassa projektissa Trelloa. Kuviossa 4 on esitetty projektin kanban-taulu. Kanban-taulussa maa-
ritettyihin aktiviteetteihin voidaan merkita varikoodien avulla myos aktiviteettien omistaja,
eli se, kuka tyotehtavan suorittaa. Kanban-taulun avulla voidaan seurata projektin etenemista
reaaliajassa ja visuaalisesti. Visuaalinen taulu on kaytossa myos paivittaisissa kokouksissa,
joissa projektin edistyminen kaydaan lapi. Kanban-taulua Trellossa paasevat seuraamaan ja
operoimaan kaikki projektitiimin jasenet. Visuaalinen esitys projektin etenemisesta auttaa
projektitiimilaisia hahmottamaan, mita on tehty ja mita on viela tekematta.

Tauluun luodaan kolme luetteloa, joihin voidaan lisata, muokata ja siirtaa aktiviteetteja pro-
jektin edetessa ja aktiviteettien valmistuessa. Aktiviteettien siirrot tehdaan aina paivako-
kouksissa, jolloin projektin muutokset ja eteneminen pysyvat ajan tasalla. Tassa projektissa
luettelot tehtiin nimilla ODOTTAA, TYON ALLA ja VALMIS. Kun projektitiimin jasen aloittaa
tyon aktiviteetin parissa, han siirtda sen TYON ALLA-luetteloon. Kun tiimin jasen saa tyoteh-
tavan valmiiksi, aktiviteetti siirretaan taulussa VALMIS-kohtaan, ja tyontekija voi aloittaa seu-
raavan tehtavan. Projektin valmistuessa kaikki aktiviteetit ovat VALMIS-kohdassa, mika mer-
kitsee projektin paatokseen saattamista.
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Lean-menetelmien mukaisesti projektista poistettiin kaikki tyovaiheet, jotka eivat tuottaneet
lisaarvoa. Tama nakyi erityisesti Kanban-taulun kaytossa, jossa tyovaiheet ja tehtavat visuali-
soitiin selkeasti, ja jokaiselle aktiviteetille maaritettiin omistaja ja deadline. Kanban-taulun
kaytto vastasi Lean-menetelman vaatimuksia siita, etta tyon virtaus pysyy sujuvana ja naky-
villa koko projektitiimille (Torkkola 2015, 45-48). Tama oli tarkea tekija projektin tehokkuu-
dessa, koska se mahdollisti nopean reagoinnin, jos jokin tehtava viivastyi tai jos resurssien uu-
delleenjako oli tarpeen.

PROJEKTIN AIKATAULU

TEAM TAILOR 2024
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Kuvio 5 Projektin aikataulu

Onnistunut projekti etenee aikataulussa, joten seuraavaksi projektin eteneminen ja valmistu-
minen tuli aikatauluttaa. Kuvion 5 mukaisesti projektin vaiheet asetettiin toteutusjarjestyk-
seen, mutta tarkkaa aikataulutusta ei voitu tehda kolmannen osapuolen aikatauluhaasteiden
vuoksi. Projektin vaiheet olivat tiivistetysti seuraavat: projektin suunnittelu kanban-taulun
avulla, jarjestelman kayttoonotto scrum-menetelmaa hyodyntaen ja jarjestelman jalkautta-
minen organisaatioon muutosjohtamisen keinoin. Projektin toteutuksen suunnittelu aloitettiin
maaliskuussa ja jarjestelman rakentaminen oli tarkoitus saada valmiiksi kesakuun loppuun
mennessa. Heinakuussa aloitettiin jarjestelman kayttoonotto ja jalkauttaminen muutosjohta-
misen keinoin. Nain projekti saatiin jaettua karkeasti sprintteihin.

Digitaaliseen rekrytointijarjestelmaan rakennettiin organisaatiokaavio ja jokaiseen yhtioon
lisattiin tarvittavat sijainnit seka kayttopaikat. Jarjestelmaan maaritettiin myos kayttajat,
joilla kaikilla on oma roolinsa: paakayttaja, yllapitaja, peruskayttaja, rekrytoija jne. Jotta
kayttajien roolit saatiin perustettua, tarvittiin IHP:lta ajantasainen tieto siita kuka heilla suo-
rittaa rekrytointia. IHP:[ta pyydettiin tiedot tulevista kayttajista ja heille maaritettavista
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kayttooikeuksista. Kayttooikeuksien jarjestelmaan lisaamisen jalkeen kayttajille jarjestettiin

kayttoonotto- ja koulutustapaaminen.

Datastrategian ja tietoturvavaatimusten, kuten GDPR (General Data Protection Regulation),
huomioon ottaminen oli keskeista jarjestelman suunnittelussa ja toteutuksessa. Tietojen ka-
sittelyyn liittyvat eettiset ja lakisaateiset vaatimukset ohjasivat projektin suunnittelua, eri-
tyisesti hakijatietojen sailytyksessa ja niiden kaytdssa konsernin eri yhtididen valilla (Sivula
ym. 2023, 4.1.2). Jarjestelma toimii automaattisesti siten, etta tiedot ovat tallennettuna tie-
toturvallisesti, ja tyonhakijat voivat hallita tietojensa jakamista yhtididen valilla GDPR saan-

nosten mukaisesti.

Osaksi rekrytointijarjestelmaa rakennettiin niin sanottu urasivu, jossa ilmoitetaan kaikki kon-
sernin yhtididen avoimet tyopaikat. Kaijalan (2016, 162-166) mukaan hyvin ja huolellisesti

tehdyt urasivut ovat yhtioille yhta tarkeita kuin yhtioiden omat verkkosivut ja mainokset. Yri-
tys pystyy kertomaan kulttuuristaan ja antamaan positiivisen tyonantajamielikuvan tyonhaki-
joille. Urasivulla kannattaa kertoa selkeasti yrityksesta ja kuvata avoin tyopaikka mielenkiin-

toisesti ja lyhyesti.

Konsernin urasivua varten rakennettiin oma brandi, jonka alla konsernin rekrytointi vastaisuu-
dessa suoritetaan. Urasivulla kerrotaan konsernin yhtidista mielenkiintoisesti ja niiden tyon-
antajakuvaa vaalien. Urasivulla kerrotaan esimerkiksi, etta IHP on vastuullinen yhtio, joka toi-
mii 15 eri paikkakunnalla Suomessa ja Virossa. IHP:n henkiloston diversiteetti on suuri. IHP on
suuri tyollistaja myos matalasti koulutetuille seka esimerkiksi maahanmuuttajille. IHP:n koh-

dalla painotettiin sosiaalisen vastuun merkitysta tyonantajana.

Rekrytointia suorittavia tyontekijoita pyydettiin osallistumaan projektiin jo jarjestelman kayt-
toonottovaiheessa. Projektin kayttoonottovaiheessa ilmeni pienia muutoksia, joita projekti-
tiimi ei ollut osannut ottaa huomioon. Ketterien projektinhallintamenetelmien, kuten paivit-
taisten scrum-kokousten avulla, projektitiimi oli iteratiivinen ja kykeneva tekemaan nopeasti
tarkeita muutoksia lopputuotteen onnistumisen kannalta. Pilottiprojekti on hyva esimerkki si-
dosryhmien osallistamisen tarkeydesta projektin aikana, silla projektitiimi ei valttamatta ole

itse operatiivisesti mukana kaikissa projektin vaiheissa.

Kun jarjestelman kayttoonotto oli valmis, projektitiimi suoritti testirekrytoinnin, jossa tyoha-
kemus taytettiin suoraan digitaaliseen rekrytointijarjestelmaan urasivun kautta. Hakemus ka-
siteltiin jarjestelmassa projektitiimin toimesta ja jarjestelman toimivuutta ja tarkoituksen-
mukaisuutta arvioitiin. Kun jarjestelma osoittautui toimivaksi, tyontekija siirrettiin jarjestel-
massa palkattuihin. Testirekrytoinnin suorittaminen ennen jarjestelman jalkauttamista oli
tarkeaa jarjestelman toimivuuden ja tarkoituksenmukaisuuden varmistamiseksi. Kun jarjes-
telma on testattu ja toimivaksi todettu, sen kayttoonotto on huomattavasti sujuvampaa kuin

keskeneraisen tai ongelmallisen jarjestelman. Mikali uudessa prosessissa ilmenee
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toiminnallisia haasteita, saattaa henkiloston keskuudessa syntya muutosvastarintaa, mika voi
hidastaa jalkauttamista ja vaikuttaa koko projektin onnistumiseen. Nain ollen testirekrytointi
toimii jarjestelman laadun varmistajana ja tehokkaana muutosjohtamisen tyokaluna. Sen

avulla voidaan tunnistaa mahdollisia muutosvastarinnan aiheuttajia etukateen.

6.3 Jarjestelman jalkauttaminen organisaatioon

Vaikka rekrytoinnin suorittavat tyontekijat eivat kuulu suoranaisesti projektitiimiin, ovat he
silti erittain tarkeassa asemassa oleva sidosryhma projektin onnistumisen kannalta. Rekrytoi-
jat ovat niita, jotka maarittavat kohteiden henkiloresurssien tarpeet, tekevat tyopaikkailmoi-
tukset, haastattelevat tyonhakijat ja suorittavat palkkauksen. Tassa vaiheessa projektia on
tarkeaa kayttaa muutosjohtamisen tyokaluja eli esimerkiksi sitouttamista, jotta organisaa-

tioon saadaan jalkautettua uusi kayttojarjestelma ketterasti ja ilman muutosvastarintaa.

My0s joitain lisaominaisuuksia voi saada kayttoon muuttamalla rekrytoijan kayttajatasoa rek-
rytointijarjestelman sisalla. Kun rekrytoijien annetaan vaikuttaa rekrytointijarjestelman sisal-
toon ja toimivuuteen kayttoonottoprojektissa, he kokevat tulleensa kuulluksi ja kokevat
tyonsa merkitykselliseksi. He ovat silloin tarkea osa organisaatiota ja merkittava osa jarjestel-

man kayttoonoton ja tulevaisuuden kayton onnistumista.

Jarjestelman rakennus- ja kayttoonottovaihe ovat kietoutuneita jarjestelman jalkauttamisvai-
heen kanssa. Viela jalkauttamisvaiheen aikana projektissa saattaa esiintya ongelmia tai haas-
teita esimerkiksi jarjestelman kaytettavyyden osalta, jotka tulee ratkaista. Toimiva prosessi
ongelmanratkaisussa on myds osa onnistunutta muutosjohtajuutta. Lean-menetelman PDSA-

mallin avulla mahdollisiin ongelmiin voidaan loytaa nopeasti ratkaisu.

Jarjestelmaa kayttaville rekrytoijille on jarjestettava digitaalisen rekrytointijarjestelman
kayttokoulutus. Jarjestelman kayttoonotto tapahtuu yhteisen tapaamisen aikana, jossa kerro-
taan jarjestelman tarpeiden taustaa ja sen positiivista vaikutusta konsernin rekrytoinnin te-
hokkuuteen ja tietoturvallisuuteen. Tieto lisaa ymmarrysta ja vahentaa muutosvastarintaa,

jolloin tyontekijat pystyvat nakemaan positiiviset vaikutukset muuttuneessa prosessissa.

Jarjestelma tarjoaa laajan valikoiman erilaisia koulutusvideoita, joita rekrytoijat voivat kat-
sella silloin, kun se heille sopii. Videoiden etu on myos se, etta uusien kayttajien kouluttami-
nen jarjestelman kayttoon sujuu aina saumattomasti ja jarjestelmaa jo kayttavat voivat tar-

vittaessa tarkistaa videolta kayttoon liittyvia kysymyksia, jos kaytossa viela joku arveluttaa.

Kayttoonotolle varattiin aikaa ja resursseja niin, etta henkilostoa pystyttiin avustamaan jar-

jestelman kayttoonoton jalkeenkin normaalia enemman. Tuen tarjoaminen ja avun
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pyytamisen mahdollisuus antavat tyontekijalle tunteen siita, etta han ei ole uuden jarjestel-

man kanssa yksin, vaan apua on saatavilla.

Muutosjohtamisen periaatteiden mukaisesti rekrytoijat osallistuivat jarjestelman suunnitte-
luun ja jalkauttamiseen jo varhaisessa vaiheessa, mika vahensi muutosvastarinnan riskia (Aal-
tonen ym. 2020, 194-195). Kun tyontekijat saivat mahdollisuuden vaikuttaa jarjestelman sisal-
toon ja toimintoihin, he kokivat olevansa osana muutosta, mika sitoutti heidat vahvemmin uu-
teen jarjestelmaan. Tama on linjassa muutosjohtamisen teorioiden kanssa, jotka korostavat
tyontekijoiden osallistamisen merkitysta onnistuneessa muutosprosessissa (Piha & Sutinen
2020, 33-34). Jalkauttamisen onnistuminen osoitti, etta henkiloston sitoutuminen oli ratkaise-

vaa uuden toimintatavan omaksumisessa.

Tyontekijakokemus ja muutosvastarinnan kasittely olivat keskeisia elementteja jalkauttamis-
vaiheessa. Aiemman tutkimuksen mukaan muutosvastarinta voi johtua pelosta tai epavarmuu-
desta (Piha & Sutinen 2020, 65), mutta tassa projektissa tyontekijoiden sitouttaminen ja kou-
lutus auttoivat lieventamaan naita tunteita. Lisaksi, kun tyontekijat saivat selkean kasityksen
uuden jarjestelman tuomista hyodyista - kuten tyoprosessien nopeutumisesta ja tietoturvan
paranemisesta - heidan motivaationsa kayttaa jarjestelmaa kasvoi. (Huhta & Myllyntaus 2021,
4.1).

7  Tutkimuksen toteutus
7.1 Haastattelu tutkimusmenetelmana

Tassa opinnaytetyossa projektin onnistumista arvioidaan laadullisen tutkimuksen keinoin. Laa-
dullisessa analyysissa tutkija tekee aineistoon perustuvat johtopaatokset ja esittaa ne tutki-
muksen tuloksina. Aineistoa ja projektia tulee tarkastella monipuolisesti eri nakokulmista,
huomioiden seka yhtalaisyydet etta eroavaisuudet. Laadullinen tutkimus on vakuuttava, kun
tuloksiin on paasty luotettavalla ja systemaattisella analyysilla. Analyysin tulee muodostaa ai-
neistosta kokonaisuus, joka mahdollistaa lukijalle tutkimuksen tulosten ja johtopaatosten ym-
martamisen. Onnistunut analyysi antaa kattavan kuvan tutkittavasta asiasta ja sen taustoista,
mika mahdollistaa projektin onnistumisen arvioinnin. Tassa opinnaytetyossa laadullinen ana-

lyysi keskittyy juuri projektin onnistumisen arviointiin. (Puusa & Juuti 2020, 217-223).

Tutkimuksen analyysissa aineisto luetaan useaan kertaan, jolloin siita muodostuu kokonais-
kuva. Aineistoa tarkastellaan eri nakokulmista ja pilkotaan syvemman tarkastelun mahdollis-
tamiseksi esimerkiksi teemoittain tai erilaisten havaintojen perusteella. Pelkka analyysi ei
riita, vaan aineistosta tulee myos tehda tulkinta, joka erottaa tutkimuksen arkisesta pohdin-

nasta. Tulkinnassa tuodaan esille aineiston merkitykset, syyt ja seuraukset, jolloin
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tutkimuskysymykseen ja apukysymyksiin voidaan vastata synteesien avulla. Naiden tulosten
pohjalta on mahdollista tehda tutkimukseen perustuvat johtopaatokset. (Puusa & Juuti 2020,
226-233.)

Tutkimuksen tavoitteena on mitata projektin onnistumista kokonaisuudessaan. Tutkimuskysy-
myksissa kaydaan lapi aiemmin tunnistettuja rekrytointiprosessin ongelmakohtia ja tehotto-

muuksia ja miten projektin avulla naihin ongelmakohtiin on onnistuttu loytamaan ratkaisu.

Puusan ja Juutin (2020, 84) mukaan laadullinen tutkimus keskittyy ihmisten subjektiivisten
kokemusten ja nakemyksien tarkasteluun. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen avulla
voidaan selittaa tutkimuskohteen kayttaytymista. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavia on
usein vahemman kuin esimerkiksi maarallisessa eli kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Laadulli-
sen tutkimuksen avulla voidaan selvittaa tarpeellista tietoa esimerkiksi liiketoiminnan kehit-
tamisen tueksi. Laadullisessa tutkimuksessa kerataan aineistoa vahemman strukturoidusti kuin
esimerkiksi maarallisessa tutkimuksessa. Kvalitatiivinen tutkimus voidaan toteuttaa keraa-
malla aineistoa esimerkiksi erilaisten haastatteluiden avulla, mutta myos valmiiden aineisto-
jen kayttaminen on mahdollista. (Heikkila 2014, 15-16.)

Jotta laadullisessa tutkimuksessa saadaan laadittua asianmukainen ja tutkimuksen tarpeita
palveleva kysely, taytyy tutkimusongelman olla hyvin selkea. Kyselyn suunnitteluvaiheessa tu-
lee selvittaa, minka tyyppisia vastauksia vastaajilta on tarkoitus saada. Kuinka tarkkoja vas-
tauksien tulee olla, vai onko vaihtoehtoisesti kysymyksen tarkoitus olla varsin avoin, jotta
vastaaja kykenee kertomaan mahdollisimman laajan nakemyksen aiheesta. (Heikkila 2014, 45-
48.)

Tassa tutkimuksessa kaytetaan paaasiassa avoimia kysymyksia. Avoimissa kysymyksissa vastaa-
jien mahdollisuuksia vastaamiseen ei rajoiteta, vaan vastaaja kertoo oman nakemyksensa pro-
jektin onnistumisesta. (Heikkila 2014, 45-48.) Haastattelija tekee aina tulkinnan tutkittavien
eli haastateltavien ajatuksista, kokemuksista tai kaytoksesta heidan kertomuksensa perus-
teella. Kuitenkin on tarkeaa muistaa, etta haastattelutilanteet ovat vuorovaikutteisia ja taten
haastattelija ja haastateltava vaikuttavat toisiinsa. On tarkeaa tiedostaa seikka, etta haastat-
telu saattaa olla johdateltu. Hyvassa haastattelussa kuitenkin pyritaan toimimaan mahdolli-
simman objektiivisesti. Taman tutkimuksen haastattelu toteutetaan teemahaastatteluna.
(Puusa & Juuti 2020, 150-164.)

Tassa opinnaytetyossa tehtavassa laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto kerataan hen-
kilokohtaisten haastattelujen avulla. Haastattelut kaydaan kahden kesken ja varsin vapaa-
muotoisesti. Haastattelut nauhoitetaan ja ne litteroidaan jalkikateen. (Heikkila 2014, 64-65.)
Laadullisen tutkimuksen perusperiaatteiden mukaisesti tutkimukseen valitaan harkinnan va-
raisesti pieni maara haastateltavia. Haastateltavat valitaan niin, etta heidan lasnaolonsa on

tutkimuksen onnistumisen kannalta tarkoituksenmukaista. (Puusa & Juuti 2020, 126.)
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Haastattelu tutkimusmenetelmana valittiin tahan opinnaytetyohon, koska laadullinen tutki-
mus keskittyy ihmisten subjektiivisiin kokemuksiin ja nakemyksiin, mika on olennaista tutkit-
taessa projektin onnistumista ja sen vaikutuksia (Puusa & Juuti 2020, 217-223). Haastattelut
mahdollistavat monipuolisen tiedon keraamisen, mika on tarkeaa, kun halutaan ymmartaa
projektin eri vaiheita ja vaikutuksia. Avoimet kysymykset haastatteluissa sallivat vastaajien
jakaa kokemuksiaan ja nakemyksiaan laajasti, mika tukee syvallisen ja monipuolisen aineiston
keraamista (Heikkila 2014, 45-48). Haastattelujen kautta saatu aineisto mahdollistaa syvalli-
sen tulkinnan, joka on valttamaton osa laadullista tutkimusta, ja se auttaa muodostamaan

kattavan kuvan projektin tuloksista ja niiden merkityksista (Puusa & Juuti 2020, 226-233).

7.2 Haastatteluiden toteutus

Haastatteluihin kutsuttiin henkiloita, jotka olivat seuranneet projektin kehitysta erittain la-
helta ja joilla oli kattava nakemys projektin eri vaiheista seka sen laajemmista vaikutuksista
IHP:n seka koko konsernin rekrytointiin. Haastateltavien joukossa oli asiantuntijoita seka
IHP:lta etta Lease Deal Group -konsernista, mika mahdollisti monipuolisen nakokulman saami-

sen projektin tuloksista ja sen vaikutuksista.

Haastattelut jarjestettiin etayhteyden avulla Microsoft Teams -alustalla. Keskustelut raken-
nettiin avoimien kysymysten ymparille, mika rohkaisi haastateltavia jakamaan perusteellisem-
pia ajatuksia ja kokemuksia projektista. Kaikki haastattelut tallennettiin, minka jalkeen ne
litteroitiin. Litterointi toimi perustana haastattelujen analyysille, jonka avulla pyrittiin ym-
martamaan paremmin pilottiprojektin onnistumisia ja mahdollisia kehityskohteita. Analyysin

tulokset olivat keskeisia pilottiprojektin arvioinnissa ja tulevien projektien suunnittelussa.
7.3  Haastattelukysymykset

Mitka olet kokenut suurimmiksi haasteiksi aiemmin rekrytointiprosessissa?
Miten koet rekrytoinnin digitalisaation vaikuttaneen yrityksenne rekrytointiprosessiin?

Miten rekrytoinnin digitalisaatio vaikuttaa mielestasi tyonhakijakokemukseen?

A w N =

Kuinka digitalisoitu rekrytointiprosessi vaikuttaa konsernin yhtididen tyonantajaku-

vaan?

Ul

Kuinka rekrytoinnin digitalisaatio vaikuttaa rekrytointiprosessin tehokkuuteen?

6. Miten digitalisoitu rekrytointiprosessi on vaikuttanut tyon maaraan esimerkiksi GDPR:n
suhteen?

7. Miten rekrytoinnin digitalisaatio on vaikuttanut konsernin sisaiseen tietojen jakami-

seen?

Miten rekrytoinnin digitalisaatio on vaikuttanut synergiaan yhtioiden valilla?

Millaisia haasteita ja esteita on kohdattu rekrytointijarjestelman kayttoonotossa? Enta

miten ne on ratkaistu?
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10. Projektissa rekrytointijarjestelma otettiin kayttoon IHP:lle, mita tekisit toisin konser-
nin muiden yhtididen kayttoonottoprojektissa? Miksi?

11. Kehittamisehdotuksia koskien digitaalista rekrytointiprosessia?

8  Tulokset

Laadullinen tutkimus on menetelma, joka keskittyy ilmididen ymmartamiseen syvallisesti ja
kontekstuaalisesti. Tassa opinnaytetyossa laadullisen tutkimuksen menetelmaa kaytettiin eri-
tyisesti pilottiprojektin onnistumisen arviointiin. Haastatteluihin osallistui nelja henkiloa, ja
niiden aikana alkoi ilmeta tiettyjen teemojen toistuvuutta, mika viittasi aineiston kyllastymi-
seen. Haastatteluiden tuloksista koottiin havainnollistava kuvio 6, joka summaa tulokset hel-

posti tarkasteltavaan muotoon.



Kokemukset konsernin rekrytoinnin
digitalisaatiosta

Haasteet ja esteet jarjestelman

kayttoonotossa seka haastateltavien
tarjoamat ratkaisuehdotukset

Mita tulisi tehda toisin konsernin seuraavissa
kayttoonottoprojekteissa

Mita kehittamisehdotuksia haastateltavat
olivat tunnistaneet prosessissa

Kuvio 6 Haastattelujen tulosten koonti
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Konsernin rekrytoinnin digitalisaation myota
manuaalisen tyon maara vaheni huomattavasti, ja
rekrytointiprosessi tehostui merkittavasti.
Digitalisaatio mahdollisti hakijoiden tavoittamisen
laajemmin ja nopeammin, paransi joustavuutta
hakemusten taytossa ja kasittelyssa, ja vahvisti
konsernin yhtididen modernia tyonantajakuvaa.
Lisaksi GDPR:n noudattaminen yksinkertaistui
automatisoidun tietojenhallinnan ansiosta
Konsernin sisdinen tiedon jakaminen seka synergia
parantuivat, mika toi kustannussaastoja ja tehosti
toimintaa.

Projekti koettiin onnistuneeksi, eika
muutosvastarintaa ilmennyt. Muutosjohtaminen oli
onnistunutta.

Projektissa koettiin haasteita ulkopuolisten tahojen
hitaista reagointiajoista ja monista
paatoksentekijoista seka lomakauden aiheuttamasta
viivastyksestd, mutta naihin onnistuttiin vastaamaan
ketterasti Agile-menetelmin ja priorisoimalla
tarkeimmat tyotehtavat.

Uuden jarjestelman kayttoonotossa tarvittiin
lisakoulutusta ja teknista tukea, mutta selkean
ohjeistuksen ja avoimen viestinnan ansiosta kayttajat
oppivat lopulta hyodyntamaan jarjestelmaa
tehokkaasti.

Seuraavissa konsernin kayttoonottoprojekteissa on
tarkeaa muistaa kunkin yhtion yksilolliset tarpeet ja
varmistaa, etta kaikki yhtiot saavat jarjestelmasta
tarvitsemansa toiminnallisuudet.

Haastateltavat tunnistivat, etta videohaastattelujen
kayttoonotto voisi tehostaa erityisesti alkuvaiheen
haastatteluja ja hakijoiden esivalintaa prosessissa.

Vastaajat kokivat manuaalisen tyon rekrytoinnin suurimmaksi haasteeksi ennen digitaalisen

jarjestelman kayttoonottoa. Aikaisemmin tyopaikkailmoituksia oli jaettava useilla eri alus-

toilla, mika vei paljon aikaa ja vaati useita tyovaiheita. Tama johti joissain tapauksissa siihen,

etta ilmoitusten jakaminen jai tekematta ja nain ollen kaikkia hakijoita ei valttamatta saatu

tavoitettua.
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Aiemmin haasteena on ollut se, etta tyopaikkailmoituksia on joutunut laitta-
maan useaan eri portaaliin. Jopa kolmeen eri. Se on ollut tyolasta, ja on saat-
tanut jaada osittain tekematta. Emme ole valttamatta tavoittaneet kaikkia ha-
kijoita, jos ilmoitus on laitettukin vain yhteen profiiliin.

Lisaksi paperisten hakemusten kasittely ja tulkinta olivat haastavia, erityisesti koska hake-

mukset olivat kasin kirjoitettuja, ja kasialasta saattoi olla vaikeaa saada selvaa. Vastaajat ko-
kivat digitalisaation tehostaneen rekrytointiprosessia merkittavasti. Sahkoiset lomakkeet ovat
vahentaneet manuaalisen tyon maaraa, ja hakijoiden tiedot ovat helposti saatavilla ja luetta-

vissa.

Digitalisaation myota hakijat voidaan tavoittaa laajemmin, ja he voivat tayttaa hakemuksia
missa ja milloin tahansa. Tama on parantanut prosessin tehokkuutta seka hakijoiden etta rek-
rytoijien nakokulmasta. Haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta digitalisaatio on lisannyt
rekrytointiprosessin tehokkuutta merkittavasti. Hakemusten tayttaminen onnistuu suoraan
jarjestelmaan ja hakemusten kasittely helpottuu erilaisten suodattimien ansioista, mika va-
hentaa tarvetta manuaaliseen tyohon. Suodattimien ansiosta hakijoita voidaan tarkastella

myos jalkikateen, jonka haastateltavat kokivat positiiviseksi uudistukseksi.

Vastaajat kokivat digitalisaation tuoneen seka positiivisia etta negatiivisia vaikutuksia tyonha-
kijakokemukseen. Positiivisena asiana korostettiin prosessin joustavuutta. Hakijat voivat tayt-
taa hakemuksia mista vain ja milloin tahansa, mika tekee rekrytointiprosessista ketteramman.
Kuitenkin digitaalisen prosessin kasvottomuus arvelutti yhta vastaajaa, kun suora vuorovaiku-
tus rekrytoijan kanssa vahenee. Uuden rekrytointiprosessin koettiin kuitenkin vahvistavan
konsernin yhtididen tyonantajakuvaa erityisesti moderneina ja edistyksellisina yrityksina. Yh-
teisen rekrytointijarjestelman ansiosta yrityksen toiminta nayttaytyy ammattimaisena ja te-

hokkaana tyonhakijoille.

Tottakai se vaikuttaa positiivisesti, jos ajatellaan toimialaa yleisesti en usko,
etta kellaan on vastaavaa jarjestelmaa kaytossa, varsinkaan nain edistyksel-
lista.

Vastaajat kokivat digitalisaation vahentaneen manuaalista tyota GDPR:n suhteen. Esimerkiksi
hakemuslomakkeiden manuaalinen tuhoaminen jaa kokonaan pois rekrytointiprosessista. Jar-
jestelmaan voidaan asettaa ajantasaiset GDPR-vaatimukset, ja automatisoitu tietojenhallinta

tuo turvaa.

Vastaajien mukaan digitalisaation ansiosta tiedon jakaminen konsernin sisalla on helpottunut
merkittavasti. Yhteisen jarjestelman ansiosta eri yhtiot voivat nahda toistensa hakijat ja hyo-
dyntaa samoja hakijoita eri tehtavissa. Toki vastaajat huomauttivat aiheen olevan vasta tun-

temusten ja kokemuksen varassa, silla jarjestelmaa ei ole otettu kayttoon koko konserniin.
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Vastaajat kertoivat, etta digitalisaatio on kuitenkin jo lisannyt synergiaa konsernin eri yhtioi-

den valilla esimerkiksi kustannussaastojen muodossa.

Helppo paasy hakijaprofiileihin ja rekrytointitilastoihin, tarvittaessa voidaan
hyodyntaa hakijapoolia ristiin yhtiodissa ja parantanut tiedonjakoa, ei ole enaa
meilien ja tiedon varassa vaan datan.

Monissakin asioissa tulee kustannussaastoja, kun kaytetaan yhta alustaa, eika
montaa erilaista - ei tule paallekkaisia alustamaksuja. Tottakai myos tehokkuu-
den kautta, mutta jos synergiaa mietitaan, se tulee sielta kulupuolelta.

Haasteelliseksi projektissa koettiin jarjestelman rakentamisvaiheessa monen ulkopuolisen ta-
hon reagointiajat ja useat eri paatoksentekijat. Myos lomakausi toi haastetta projektin etene-
miseen. Naihin pystyttiin reagoimaan ketterasti priorisoimalla tarkein tyotehtava seuraavaksi
Agile-menetelman avulla. Iteratiivisuus oli onnistumisen avain. Myos avoin ja rehellinen vies-

tinta mainittiin onnistumiseen vaikuttavana tekijana.

Tassa on ollut mukana useita ulkopuolisia tahoja ja eri paatoksia tekevia osa-
puolia, joka on hidastanut projektia. Lisaksi lomakausi hidasti projektin etene-
mista. Onnistui, kun viestinta oli avointa ja ketteraa. Pystyttiin priorisoimaan
asiat, jotka olivat kriittisimpia juuri tietylla hetkella tietyissa kayttoonoton vai-
heissa.

Haasteiksi koettiin my0s erityisesti uuden jarjestelman kayttoonoton alkuvaiheet. Osa kaytta-
jista tarvitsi enemman tietoteknista tukea ja koulutusta jarjestelman kaytossa. Tama ratkais-
tiin tarjoamalla lisakoulutusta ja selkeaa ohjeistusta. Jarjestelman kayton myota kayttajat
ovat kuitenkin oppineet sen kayton. Kaiken kaikkiaan haastateltavat kokivat kayttoonottopro-
jektin onnistuneeksi, eika muutosvastarintaa ilmennyt. Haastateltavien mukaan rekrytointia
suorittavat henkilot kokivat myos, etta heita kuunneltiin kayttoonoton aikana ja rekrytoijat
ovatkin ahkerasti antaneet erilaisia kehitysehdotuksia esimerkiksi uusien haastattelulomakkei-

den sisaltoon, jotta ne olisivat mahdollisimman toimivat ja tarkoituksenmukaiset.

Useimmat vastaajat olivat tyytyvaisia jarjestelman kayttoonottoon, eivatka kokeneet suuria
muutoksia tarpeellisiksi. Kuitenkin mainittiin, etta tulevissa projekteissa tulee muistaa yhtioi-
den yksiloidyt tarpeet ja varmistaa, etta kaikki yhtiot saavat tarvitsemansa toiminnallisuudet
jarjestelmasta. Vastaajat ehdottivat rekrytointiprosessin jatkokehitykseen esimerkiksi video-
haastatteluiden kayttoonottoa. He uskoivat, etta videohaastattelut voisivat tuoda lisaa tehok-

kuutta erityisesti alkuvaiheen haastatteluihin ja hakijoiden esivalintaan.
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9  Johtopaatokset

Laadullisessa tutkimuksessa havaittiin, etta digitaalisen rekrytointiprosessin kayttoonotto on
nopeuttanut tyonhakijoiden kasittelya merkittavasti, mika on lyhentanyt yksittaisten rekry-
tointien kestoa ja tehnyt pilottiyhtion rekrytointiprosessista tehokkaamman. Taman ansiosta
rekrytointi voi edeta sujuvammin, ja resurssien kaytto tehostuu. Digitaalisen prosessin ansi-
osta on myos mahdollista hyodyntaa laajemmin hakijapoolia, jolloin jo kertaalleen hylatyt tai
haastatellut hakijat voivat loytaa tyopaikan yrityksen muista avoimista tehtavista. Tama va-
hentaa tyon hukkaa ja tietojen katoamista, kun hakijoiden tiedot ovat sailytettavissa ja hyo-

dynnettavissa jarjestelmassa pitkalla aikavalilla.

Rekrytointiprosessin digitalisointi mahdollistaa nopeamman reagoinnin markkinatilanteen
muutoksiin, silla uusien positioiden taytto voidaan aloittaa valittomasti kaytettavissa ole-
vasta, laajasta hakijatietokannasta. Tama parantaa organisaation kykya sopeutua ja reagoida

nopeasti ulkoisiin haasteisiin ja siten tuo kilpailuetua.

Hakijoiden tietojen tietoturvallinen kasittely on parantunut huomattavasti digitaalisen rekry-
tointijarjestelman myota, kun paperiset lomakkeet ovat jaaneet kokonaan pois prosessista.
Tama eliminoi manuaalisen kasittelyn riskit, kuten tietojen katoamisen tai niiden epaasialli-
sen sadilytyksen. Lisaksi jarjestelman automatisoidut GDPR-asetukset tuovat lisaturvaa ja te-
hokkuutta rekrytointiprosessiin. Automaation ansiosta tietosuojaa koskevat toimet, kuten ha-
kemusten sailytys ja poistaminen, voidaan toteuttaa johdonmukaisesti ja virheettomasti,

mika vahentaa merkittavasti manuaalisen tyon tarvetta ja parantaa tietojen hallintaa.

Tutkimustulokset osoittivat, etta digitaalinen rekrytointijarjestelma tulee parantamaan vuo-
rovaikutusta konsernin eri yhtioiden valilla vaikka tassa vaiheessa pystyttiin kertomaan vasta
IHP:n yhtioiden keskinaisesta vuorovaikutuksesta. Ennustettavissa kuitenkin on, etta jatkossa
hakijoista ja avoimista tyopaikoista viestiminen konsernin eri yhtioiden valilla helpottuu ja
muotoutuu osaksi normaalia kaytantoa. Tutkimuksessa tuli myos ilmi tulevaisuuden synergia-
edut esimerkiksi kustannussaastoissa, kun kaikilla yhtigilla on kaytossa yhteinen rekrytointi-
jarjestelma. Johtopaatoksena voidaan siis todeta digitaalisen rekrytointijarjestelman paranta-

van konsernin sisaista viestintaa ja synergiaa.

Tutkimus toi esille, etta yksi keskeisimmista tekijoista projektin onnistumisessa oli tehokas
muutosjohtaminen. Tama johtopaatos perustuu havaintoon, etta kayttoonotossa ei kohdattu
merkittavaa muutosvastarintaa. Taman positiivisen tuloksen taustalla oli erityisesti tyonteki-
joiden aktiivinen osallistuminen kayttoonottoon. Heidat otettiin mukaan prosessiin, mika
edisti heidan sitoutumistaan ja ymmarrystaan muutoksesta. Naiden toimenpiteiden ansiosta
tyontekijat kokivat muutoksen hallituksi ja ymmarretyksi, mika puolestaan edesauttoi jarjes-
telman sujuvaa jalkauttamista ja tehokasta kayttoonottoa. Pilottiprojektin onnistuminen

osoittaa, etta huolellisesti suunniteltu muutosjohtaminen, joka keskittyy ihmisten
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osallistamiseen, on kriittinen tekija uusien teknologioiden ja prosessien onnistuneessa imple-

mentoinnissa.

Tutkimuksessa havaittiin, etta projektinhallinnan ketterat menetelmat olivat kriittisessa roo-
lissa jarjestelman rakennusvaiheessa. Lomakauden tuomat haasteet ja paatoksenteon hitaus
aiheuttivat ajoittain viivastymisia, mutta ketterien menetelmien avulla oli mahdollista priori-
soida tarkeimmat tehtavat ja siten yllapitaa projektin jatkuvuutta. Ketterat menetelmat
mahdollistivat myos nopean reagoinnin palautteeseen, mika edesauttoi jarjestelman teho-

kasta ja iteratiivista kehittamista.

Ketterien menetelmien ansiosta projekti eteni sujuvasti haasteista huolimatta ja lopputulok-
sena oli kayttajien tarpeita vastaava jarjestelma. Iteratiivinen lahestymistapa mahdollisti jat-
kuvan kehityksen ja parannusten integroimisen prosessiin, mika varmisti, etta lopullinen jar-
jestelma oli paitsi teknisesti toimiva, myos kaytannollinen ja hyodyllinen loppukayttajille.
Nain ollen ketterat menetelmat tukivat projektinhallintaa ja loivat perustan kayttajalahtoi-

selle ja mukautuvalle projektille.

10 Kehittamisehdotukset

Tassa luvussa kasitellaan kehittamisehdotukset toimeksiantajalle tulevia projekteja varten.
Kun jarjestelma laajennetaan koko konsernin kayttoon, voidaan seuraavien kehitysehdotusten
avulla saada projektista mahdollisimman onnistunut ja tarkoituksenmukainen. Kuvio 7 havain-

nollistaa kehittamisehdotukset selkeassa muodossa.



Tulevien projektien onnistuminen

Toiminnallisuuksien kehittaminen
tulevaisuudessa

Kayttoonotto ja ohjeistukset

Kuvio 7 Kehittamisehdotukset
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Kehitysehdotuksena suositellaan, etta tulevissa
konsernin kayttoonottoprojekteissa keskitytaan
tunnistamaan ja huomioimaan kunkin yhtion erityiset
tarpeet, varmistamaan, etta kaikki yhtiot saavat
jarjestelmasta ne toiminnallisuudet, joita ne
tarvitsevat.

Kayttajapalautteen aktiivinen keraaminen projektin
alusta saakka, jolloin mahdollisiin muuttujiin voidaan
reagoida iteratiivisesti.

Projektin rakennusvaiheessa ilmenneisiin viiveisiin
liittyen voitaisiin hyodyntaa ketterien menetelmien
elementteja, kuten ennakkoasetettuja priorisointeja
ja valmiiksi maariteltyja tehtavalistoja, mika
nopeuttaisi paatoksentekoa ja vahentaisi lomakausien
vaikutusta projektin etenemiseen.

Tulevaisuudessa suositellaan otettavaksi kayttoon
esimerkiksi videohaastattelut ja kalenterien
synkronointi. Videohaastattelut ja kalenterien
synkronointi voidaan ottaa kayttoon hyvinkin nopealla
aikataululla, silla ominaisuudet Oytyvat
jarjestelmasta valmiina. Ajankohdaksi suosittellaan
alkuvuotta, kun jarjestelma on muutoin jo kiintea osa
organisaation prosesseja. Lisatoiminnallisuuksia on
helpompi kouluttaa ja ottaa kayttoon, kun
jarjestelman kaytto on jo hallussa.

HR-jarjestelman integraatio. Tata toiminnallisuutta
tai sen projektin aloittamista suositellaan
priorisoimaan, silla se tehostaa rekrytointiprosessia
entisestaan. Integraatio toteutetaan kolmannen
osapuolen kanssa joten aikaa kannattaa varata
reilusti.

Konsernin oman kayttoohjeen ja ohjeistuksen teko
jarjestelman kayttoon. Talle suositellaan
ajankohdaksi loppuvuotta 2024.

Jarjestelman kayttoon ottaneille kayttajille voisi
tarjota jatkuvaa tukea ja lisakoulutusta. Tama auttaa
erityisesti uusien kayttajien perehdyttamisessa ja
varmistaa, etta kaikki hyodyntavat jarjestelmaa
tehokkaasti. Esimerkiksi kuukausittainen kertaus
uusien kayttajien perehdytyksen yhteydessa.

Tarkeimpana kehittamisehdotuksena on huomioida jokaisen yrityksen yksilolliset tarpeet rek-

rytointiprosessissa, kun jarjestelmaa laajennetaan muiden konsernin yhtididen kayttoon. Jal-

kauttaminen vaatii siis huolellista perehtymista jokaisen yhtion liiketoimintaan ja tarkeim-

pana pidettyihin ominaisuuksiin rekrytointiprosessissa.

Kayttajapalautetta kannattaa jatkossakin kerata rekrytointia suorittavilta henkiloilta, jotta

prosessia voidaan kehittaa jatkossakin. Myos tulevilta kayttajilta konsernin eri yhtigissa kan-

nattaa kerata mahdolliset ideat jo heti laajennuksen alkuvaiheessa ja jatkuvasti kerata
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palautetta projektin edetessa. Nain varmistetaan, etta jarjestelma palvelee tulevaisuudessa

myos muita konsernin yhtioita tarkoituksen mukaisesti.

Pilottiprojektin rakennusvaiheessa havaittujen viiveiden vahentamiseksi olisi suositeltavaa
hyodyntaa entista enemman ketterien menetelmien keskeisia elementteja, kuten ennakkoon
asetettuja priorisointeja ja valmiiksi maariteltyja tehtavalistoja. Naiden menetelmien avulla
voidaan nopeuttaa paatoksentekoprosessia, silla ne tarjoavat selkean toimintasuunnitelman,
jossa tarkeimmat tyotehtavat ja projektin kriittiset vaiheet on tunnistettu ja jarjestetty etu-
kateen. Nain ollen, kun odottamattomia viivastyksia tai resurssipuutteita ilmenee, projekti-
tiimi pystyy keskittymaan tarkeimpiin toimenpiteisiin ja varmistamaan, etta projekti etenee

suunnitellusti myos lomakausien aikana, jolloin resurssit voivat olla rajalliset.

Digitaalisessa rekrytointijarjestelmassa on myos toiminnallisuuksia, joita ei tassa pilottipro-
jektissa otettu kayttoon kuten esimerkiksi videohaastattelumahdollisuus tai kalenterien synk-
ronointi. Nama toiminnallisuudet saattavat tuoda tulevaisuudessa merkittavaa tehokkuutta
esimerkiksi tyohaastattelujen pitamiseen ja niista sopimiseen potentiaalisten tyonhakijoiden
kanssa. Edella mainituille ominaisuuksille suositellaan ajankohdaksi alkuvuotta 2025, jolloin
lisaominaisuudet on helpompi kayttoonottaa ja kouluttaa, kun jarjestelman perusominaisuuk-

sia osataan jo kayttaa hyvin.

Tyopaikkojen markkinointia voi halutessaan tehostaa digitaalisen jarjestelman avulla, jolloin
tyopaikkaa saadaan markkinoitua pienella vaivalla suuremmalle massalle. Myos palkkauspro-
sessin automatisointiin kannattaa panostaa. Jatkokehityksessa ottaisin huomioon eritoten
henkilotietojen siirron hr-jarjestelman seka rekrytointijarjestelman valilla. Talle projektilla
suositellaan varaamaan runsaasti aikaa, silla integraatio toteutetaan kolmannen osapuolen

kanssa.

Rekrytointijarjestelmaan voisi tehda myos konsernin yhteisen kayttoohjeen. Kayttoohjeessa
voisi olla kerrottuna esimerkiksi, miten konsernissa on jaettu jarjestelman rekrytointitiimit,
osastot seka sijainnit. Ohjeessa voisi olla my0s kerrottuna kayttajatasoista ja ohjeet siihen
miten esimerkiksi tiettyja ominaisuuksia saa muutettua jarjestelmassa ja kenella kuuluu olla
minkakin tasoiset kayttajat. Jarjestelmassa itsessaan on erinomaiset kayttoohjeet mutta yh-
teinen konsernin ohjeistus voisi olla my0s tarpeen. Kayttoohjeen toteutukselle suositellaan

ajankohdaksi loppuvuotta 2024.

Jarjestelman kayttoon ottaneille henkiloille olisi hyodyllista tarjota jatkuvaa tukea ja lisakou-
lutusta, mika edistaisi seka uusien etta nykyisten kayttajien sujuvaa kayttokokemusta ja se
myos varmistaisi jarjestelman ominaisuuksien tehokkaan hyodyntamisen. Esimerkiksi kuukau-
sittain jarjestettavat kertauskoulutukset voisivat olla keskeinen osa uusien kayttajien pereh-
dytysprosessia. Naiden kertauskoulutusten yhteydessa voitaisiin kayda lapi keskeiset tyokalut

ja ominaisuudet seka paivittaa kayttajien tietoja mahdollisista jarjestelmamuutoksista tai
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uusista toiminnoista. Taman jatkuvan koulutuskaytannon avulla voidaan myos tunnistaa kayt-
tajien mahdollisia kehitystarpeita ja vastata niihin nopeasti. Lisaksi jatkuva tuki varmistaa,
etta kayttajilla on mahdollisuus kysya neuvoja ja saada apua heti, kun haasteita ilmenee,
mika parantaa jarjestelman kayttoastetta ja sujuvoittaa arjen tyota. Nain koulutus tukee

myos organisaation toimintojen yhtenaistamista ja tehostamista pitkalla aikavalilla.

11 Pohdintaa

Konsernin rekrytoinnin digitalisaation pilottiprojekti onnistui kokonaisuudessaan erinomai-
sesti. Projektin aikana tuli viivastyksia johtuen palveluntarjoajasta, mutta viivastysten aikana
voitiin edistaa jarjestelman ja rekrytointiprosessin muita osa-alueita, kuten urasivustoa ja
jarjestelman yksityiskohtien viimeistelya. Ketterat projektinhallinnan menetelmat olivat erin-
omainen valinta taman kaltaiseen projektiin ja niiden avulla pystyttiin toimimaan aikataulu-

muutoksista huolimatta.

Projektin tavoitteena oli luoda ja ottaa kayttoon toimiva digitaalinen rekrytointijarjestelma
konserniin. Tama pilottiprojekti, jossa jarjestelma otettiin kayttoon IHP:lle sujui erinomai-

sesti. Rekrytoinnin digitalisaatiolla on ollut jo nyt merkittavia vaikutuksia pilottiyhtion tyon
tehokkuuteen. Tyon hukka on onnistuttu minimoimaan pilottiyhtion rekrytointiprosessissa ja

rekrytointiprosessista on saatu merkittavasti tietoturvallisempi.

Erityisen hyvin projektissa onnistui muutosjohtaminen. Rekrytointia suorittavaa henkilokuntaa
osallistettiin jarjestelman kayttoonotossa muun muassa siina, etta he saivat vaikuttaa jarjes-
telmassa olevien lomakkeiden sisaltoon ja siihen, miten rekrytointiprosessi todellisuudessa
kulkee. Rekrytoijat ovat osoittaneet mielenkiintoa rekrytointiprosessin sujuvuuteen ja heilta
on saatu erinomaisia kehitysehdotuksia projektin edetessa. Myos kayttoonottoprojektin val-
mistumisen jalkeen kehitysideoita on tullut jatkuvasti lisaa ja ideat ovat olleet erittain laa-
dukkaita. Muutosvastarintaa ei ole siis kohdattu, vaan uusi rekrytointiprosessi ja rekrytointi-

jarjestelma on otettu hyvin vastaan.

Reliabiliteetti tassa opinnaytetyossa varmistettiin kayttamalla johdonmukaisia menetelmia
tiedonkeruussa ja analyysissa. Osallistujat valittiin huolellisesti niin, etta valinnat tukivat tut-
kimuksen laadukasta toteutusta. Kaikille osallistujille esitettiin samat haastattelukysymykset
ja kaikkien haastattelut toteutettiin samalla tavalla ja objektiivisesti. Haastattelujen aikana
ei ollut teknisia haasteita, joten haastatteluaineistot saatiin tallennettua ongelmitta ja tar-
kasti. Opinnaytetyon tutkimuksen tulosten luotettavuutta tukee myos toimeksiantajan pa-

laute, joka sisalloltaan vastaa tutkimuksen tuloksia.

Kaiken kaikkiaan digitaalinen rekrytointiprosessi tuo pilottiyhtiolle kilpailuetua, tehokkaam-

man rekrytointiprosessin, houkuttelevamman tyonantajakuvan seka tyonhakijakokemuksen
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kautta. Pilottiprojektin onnistuminen paransi rekrytoinnin tehokkuutta ja loi vahvan perustan
konsernin tulevalle kasvulle ja kehitykselle digitaalisten ratkaisujen avulla. Toimeksiantaja oli

tyytyvainen projektiin.

Olemme tyytyvaisia siihen, miten pilottiprojekti on toteutettu ja saatu menes-
tyksekkaasti maaliin. Jarjestelman kayttoonotto on osoittautunut tasmalliseksi
ratkaisuksi rekrytoinnin hallintaan ja tehostamiseen. Henkilostomme on anta-
nut positiivista palautetta jarjestelman kaytettavyydesta, mika on jo itsessaan
osoitus onnistuneesta projektista. Erityisen hyvin pilottiprojektissa sujui muu-
tosjohtaminen. Pilottiprojektin opit tarjoavat vahvan pohjan tuleville rekry-
toinnin kehityshankkeille koko konsernissa.

Taman opinnaytetyon validiteetti ilmenee siita, etta tulosten avulla voidaan maarittaa jarjes-
telman kayttoonoton laajentamiseen vaadittavat toimenpiteet. Nama sisaltavat muun muassa
konsernin yhtioiden yksilollisten tarpeiden kartoittamisen rekrytoinnissa ja tulevaisuuden ke-

hitysehdotusten maarittelyn rekrytointiprosessiin.

Opinnaytetyon tekeminen oli kokonaisuutena yllattavan haastavaa, silla projektissa tuli ajoit-
tain pitkiakin viivastyksia ja niista johtuen tyota oli priorisoitava uudelleen. Tama hankaloitti
opinnaytetyon etenemisen aikatauluttamista huomattavasti. Kirjoittaminen oli kuitenkin mie-
lekasta ja sujui hyvin. Opinnaytetyo lahti vauhdilla liikkeelle ja myo6s viivastysten selattami-

sen jalkeen tyoskentelyni oli tehokasta.

Haasteelliseksi koin aiheen rajaamisen, ja esimerkiksi tietoperustaa kirjoittaessa oli opetel-
tava vetamaan raja siihen, kuinka laajalti asioista kirjoittaa. Viivastyksien vuoksi jouduin

myos pohtimaan uutta nakokulmaa opinnaytetyolleni ja hetkeksi jo vaihdoinkin nakokulmaa,
jonka seurauksena huomasin, etta punaisen langan pitaminen opinnaytetyossa oli entistakin

haastavampaa. Aivot kavivat tavallaan kaksilla rattailla.

Projektin edetessa onnistumisen tunteita paastiin kuitenkin kokemaan seka projektissa, etta
opinnaytetyon suhteen. Projektin aikana opin paljon epavarmuuksien sietamisesta, akateemi-
sesta tyoskentelysta seka erityisesti muutosjohtamisesta. Oli ilo huomata, etta jarjestelma
jalkautettiin onnistuneesti niin, etta henkilokunta kaytti sita mielellaan ja halusi myos aktiivi-
sesti osallistua sen jatkokehitykseen. Kokonaisuutena opinnaytetyo onnistui mielestani kiitet-

tavasti ja olen erittain tyytyvainen lopputulokseen.
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