Metropolia

Juho Honkanen

Rekrytoinnin haasteet henkilosto-
alalla

Metropolia Ammattikorkeakoulu
Tradenomi

Liiketalouden tutkinto-ohjelma
Opinnaytety6

Marraskuu 2024



Tiivistelma

Tekija(t): Juho Honkanen

Otsikko: Rekrytoinnin haasteet henkildstbalalla
Sivumaara: 35 sivua + 2 liitetta

Aika: Marraskuu 2024

Tutkinto: Tradenomi

Tutkinto-ohjelma: Liiketalouden tutkinto-ohjelma
Suuntautumisvaihtoehto: Esimiesty0 ja tydyhteisén kehittdminen
Ohjaaja(t): Lehtori Paivi Saariaho

Tassa tydssa tarkasteltiin henkildstdalan rekrytointiprosesseissa kohdattuja haasteita
henkildstbalan rekrytoijien nakékulmasta. Tyd toteutettiin kayttamalla laadullisia tutki-
musmenetelmia. TyOn pohjana kaytetty aineisto kerattiin haastattelemalla kahdeksaa
henkildstbalan rekrytoijaa. Haastatteluilla pyrittiin kartoittamaan, miten alan rekrytoin-
tiprosessit etenevat, minkéalaisia haasteita niissa kohdataan seka miten prosesseja
voitaisiin sujuvoittaa.

Haastatteluiden perusteella rekrytointiprosessit vedetaan lapi henkiléstdalan eri yri-
tyksissa hyvin samankaltaisesti ja alan ammattikirjallisuuden maarittamilla tavoilla.
Yleisimpind ongelmina haastatteluista nousivat esiin haasteet kommunikaatiossa
prosessien eri osapuolten kesken. Myds tydntekijdiden ja tybnantajien tiukentuneiden
odotusten toisiaan kohtaan kerrottiin vaikeuttavan haussa olevien roolien tayttamista.

Eniten rekrytointien onnistumista tukeviksi asioiksi koettiin sdannéllinen ja selked

kommunikaatio kaikkien osapuolten kesken sekéa kattavan rekrytointisuunnitelman te-
keminen ja sen tarkka noudattaminen.

Avainsanat: henkiléstdala, rekrytointi, henkildstdvuokraus

Taman opinnaytetyén alkupera on tarkastettu Turnitin Originality Check -ohjelmalla.



Abstract

Author(s): Juho Honkanen

Title: Challenges in the Recruitment Processes in the HR indus-
try

Number of Pages: 35 pages + 2 appendices

Date: November 2024

Degree: Bachelor of Business Administration

Degree Programme: Economics and Business Administration

Specialisation option: Development of Leadership, People, and Culture

Instructor(s): Paivi Saariaho, Senior Lecturer

The paper examines the challenges faced in the recruitment processes of the HR in-
dustry from the recruiters' perspective. The study was carried out using qualitative re-
search methods. The underlying data was collected through interviews with eight re-
cruiters. The interviews were aimed to find out how the recruitment processes in the
sector work, what challenges they face, and how they could be streamlined.

The interviews showed that recruitment processes are carried out in a very similar
way across the industry and the ways defined by the industry literature. The most
common problems identified in the interviews were challenges in communication be-
tween the different parties involved in the processes. Increased expectations be-
tween employees and employers of each other were also said to make it difficult to fill
the roles on offer.

Regular and clear communication between all parties involved, and the creation of a

comprehensive recruitment plan and strict adherence to it, were perceived as the
most important factors contributing to successful recruitment.

Keywords: HR industry, recruitment, staffing

The originality of this thesis has been checked using Turnitin Originality Check ser-
vice.



Sisallys

1 Johdanto
2 Rekrytointiprosessi

2.1 Rekrytointi
2.2 Rekrytointiprosessin eri vaiheet
2.2.1 Rekrytointisuunnitelman tekeminen
2.2.2 Sopivien ehdokkaiden kerdaminen
2.2.3 Hakijoiden lapikaynti ja karsinta
2.2.4 Sopivien hakijoiden haastattelu ja arviointi
2.2.5 Tyobtarjouksen tekeminen
2.2.6 Perehdyttaminen ja prosessin onnistumisen arviointi

3 Henkiléstbéalan ja rekrytoinnin keskeisia kasitteita

3.1 Henkiléstoyritys

3.2 Henkiléstdvuokraus
3.3 Alihankinta

3.4 Suorahaku

3.5 Tybnantajamielikuva
3.6 Rekrytointijarjestelma
3.7 Rekrytointistrategia
3.8 Rekrytointiviestinta

4 Tydntekijdiden odotukset tydelamaa kohtaan
5 Aineiston hankinta ja analyysi
6 Tutkimustulokset

6.1 Vastaajien demografiset tiedot

6.2 Rekrytointiprosessien eteneminen ja erot eri yrityksissa
6.3 Haasteet kommunikaatiossa

6.4 Rekrytoinnin epaselvat 1ahtékohdat

6.5 Laittomat valintaperusteet

6.6 TyOnantajien ja -hakijoiden eroavat odotukset toisiltaan
6.7 Eparelevanttien hakemusten suuri méaéara

6.8 Henkiléstdalan suhdanneherkkyys

N O A B P OO WODN

(o¢]

10
10
11
12
12

13

15

18

18
18
19
21
23
24
26
28



6.9 Hakijakokemuksen ja tydnantajakuvan merkitys

7 Paatantd
Lahteet

Liitteet
Liite 1. Tiedote tutkimuksesta

Liite 2. Kyselytutkimuksen haastattelukysymykset

28
30

33



1 Johdanto

Opinnaytety6n aiheena oli tutkia rekrytointiin vaikuttavia haasteita henkiléstdalan
yrityksissé seka sitd, miten henkiléstéalan rekrytoijien kohtaamat ongelmat voi-
daan ratkaista. Aihe oli itselleni ajankohtainen, silla rekrytointien parissa henki-
|6stoalalla tydskennellessani olin huomannut, etté rekrytointiprosessien lapivie-
minen ei ole aina niin sujuvaa kuin suunnitelmissa, vaan prosessin varrella tor-
maa usein erilaisiin haasteisiin. Rekrytoinnista puhutaan myds sosiaalisen me-
dian kanavissa kuten LinkedInissa hyvin paljon, ja se herattda monissa inmisissa
paljon tunteita. Keskusteluissa tormaa usein ihmisten huonoihin kokemuksiin rek-
rytointiprosesseista niin hakijan kuin rekrytoijankin ndkékulmasta. Toisaalta hy-
viakin kokemuksia rekrytointiprosesseista jaetaan, mutta opinnaytetydni aihetta
valitessani aloin pohtia, mitd voimme oppia rekrytointiprosesseissa tehdyista vir-
heista.

Myds tydmarkkinoiden uudistuminen ja tydntekijdéiden koventuneet odotukset eri-
tyisesti tydbnantajia kohtaan tuntuvat hankaloittavan rekrytointien lapivientia. Siksi
kiinnostuinkin ty6ta suunnitellessani siitd, onko alan haasteena yleisesti enem-
man henkiléstdyritysten omat prosessit, asiakasyritysten toiminta rekrytointeja
tehdessa, vaiko yleisesti muuttuneet osaajamarkkinat. Aihetta tutkiessani huo-
masin, etta erityisesti henkiléstdalan eniten kohtaamista haasteista rekrytoijien
nakodkulmasta ei ollut paljoa tietoa tai tutkimuksia saatavilla, joten halusin pereh-

tya aiheeseen tarkemmin.

Tybn tavoitteena on ymmartaa, minkalaisia haasteita tai ongelmia henkiléstépal-
velualan yritykset kohtaavat rekrytoinneissaan. Tutkimustulosten avulla voidaan
sujuvoittaa alan rekrytointiprosesseja ja sitéd kautta myds parantaa tydnhakijoi-

den, rekrytoivien yritysten ja henkil6stoyritysten tyytyvaisyytta.

Opinnaytetydn tutkimusongelmat ovat:
e Miten rekrytointiprosesseja voidaan sujuvoittaa henkiléstbalalla?

e Mitk& asiat edistavat rekrytointiprosesseja?



Opinnaytety6 on tyypiltdan tutkimustyyppinen opinnaytetyd. Tutkimuksessa kay-
tettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksen kohderyh-
maksi valittiin henkildstopalvelualalla tydskentelevat rekrytoijat. Tavoitteena ol
tavoittaa mahdollisimman laaja joukko vastaajia eri yrityksista. Eri henkiléstoyri-
tyksilla on paljon erilaisia asiakkaita eri toimialoilta ja niissa tydskentelevilla rek-
rytoijilla on varmasti erilaisia tydskentelytapoja. Tutkimusta suunnitellessa kiin-
nostus herasi myés muun muassa siihen, miten eri toimialoille erikoistuneiden

henkildstdyritysten rekrytointiprosessit eroavat toisistaan.

2 Rekrytointiprosessi
2.1 Rekrytointi

Yrityksen henkildhankinta eli rekrytointi tarkoittaa niitd toimenpiteita, joilla yrityk-
sen palvelukseen saadaan sen tarvitsemat henkil6t. Henkildston rekrytointiin
paadytaan useimmiten silloin, kun joku tydntekijdista lahtee tehtavastaan tai toi-
minta laajenee niin, ettei kasvavasta tydémaarasta selviydyta enda olemassa ole-
van vaen voimin. Uuden tydntekijan palkkaamiseen paadytdan usein mydés siita
syysta, ettd organisaatiossa tarvitaan sellaista uutta osaamista, jonka kehittami-
nen omin voimin ei ole mahdollista tai tarpeeksi nopeaa. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Uuden tydntekijan palkkaaminen on yritykselle kauaskantoinen ja merkittava in-
vestointi, joka vaikuttaa yrityksen toimintaan, tuottavuuteen, tehokkuuteen ja laa-
tuun. Onnistuessaan se voi tuoda yritykseen palkatun tydntekijan tydpanoksen
liséksi my6s paljon hyétyd esimerkiksi innovatiivisuuden tai ilmapiirin kannalta.
Epaonnistuessaan rekrytointi voi sen sijaan aiheuttaa yritykselle riesaa hyvin pit-
kan ajan, ja aiheuttaa karsimysta niin palkkaavalle organisaatiolle kuin sen asi-
akkaillekin. (Viitala 2021, luku 3.3.)



2.2 Rekrytointiprosessin eri vaiheet

2.2.1 Rekrytointisuunnitelman tekeminen

Rekrytointiprosessi alkaa aina rekrytointisuunnitelman tekemisella. Rekrytointi-
suunnitelmassa tulisi olla maariteltyna ainakin rekrytoitavan henkildn toimenkuva
eli se minkalaisia tehtavia henkild tulisi tekemaan, seka mité rekrytoitavalta hen-
kiloltd odotetaan (Viitala 2021, luku 3.3). On hyva méaaritella myds rekrytoinnin
vaatimat resurssit, prosessin aikataulu, kuka on vastuussa mistakin vaiheesta,
rekrytoinnin budjetti sek& millainen ty6tarjous palkattavalle henkildlle voidaan an-

taa ja miten perehdytys hoidetaan (Kuntarekry 2019).

Jos rekrytointia tehdaan henkiléstdalan kumppanin kanssa, on rekrytoinnin on-
nistumisen kannalta hyvin tarkeaa, ettd myds kumppani tuntee rekrytoinnin taus-
tan ja asiakasyrityksensa kunnolla sek& sen, minkalaista henkil6a ollaan hake-
massa. Vaikka rekrytointia aloittaessa haettavan roolin tulisi olla selkeasti tie-
dossa, usein pienen raatalointivaran jattdminen tydnkuvaan helpottaa sopivan
tydntekijan 16ytamista. Kun tydntekija saa tehda t6ita osaamisensa ja kiinnostuk-
senkohteidensa mukaisesti, han yleensa suoriutuu roolissaan tehokkaammin ja
sitoutuu tydnantajaansa paremmin. (Grekula 2018.) Henkilostotarpeen ja osaa-
misen maarittely on yleensa prosessin onnistumisen kannalta tarkein ja vaikein
vaihe. Jos suunnitelman tekemiseen ei ole aikaa tai osaamista, on syyta antaa
rekrytointi jonkun toisen hoidettavaksi tai unohtaa se kokonaan. (Kaijala 2016,
26.)

Rekrytoivan yrityksen sitoutuminen rekrytointiprojektiin on prosessin lapiviennin
kannalta erittéin tarkeaa erityisesti silloin, kun apuna prosessissa on henkilés-
téyritys. Yritysten sujuvan yhteistydén kannalta on hyvin tarkeaa, ettd kumpikin
osapuoli, niin rekrytoiva yritys kuin henkildstdyrityskin, ovat helposti toistensa ta-
voitettavissa. Rekrytoivan yrityksen olisi myds hyva raivata kalenteristaan aikaa
rekrytointiprojektille, esimerkiksi haastatteluita ja ehdokkaiden arviointia varten.

Projektin l&pivienti nopeutuu ja sujuvoituu yleensd huomattavasti, kun sitéd on ai-



kaa toteuttaa rauhassa ja ajatuksella. Jos rekrytointiprosessi paasee viivasty-
maan, hakijoita yleensa jattaytyy prosessista pois, jos he ehtivat saada tyotar-
jouksen muualta tai ehtivat muuttaa mieltddn hakemastaan roolista. (Grekula
2018.)

2.2.2 Sopivien ehdokkaiden kerd@dminen

Henkildstdn rekrytointi tapahtuu nykyaan paaosin netin valityksella. Yritykset jul-
kaisevat tiedon avoinna olevista paikoista usein tydnhakukanavissa kuten TE-
keskuksen sivuilla tai kaupallisten toimijoiden tydénhakusivustoilla. Viime vuosina
myOs sosiaalisen median merkitys rekrytointikanavana on kasvanut merkitta-
vasti. Potentiaalisia ehdokkaita voidaan etsia sosiaalisessa mediassa esimerkiksi
LinkedInista tai Facebookin tyéelaméaryhmista. (Viitala 2021, luku 3.3.) Ehdokkai-
den hankinta ei kuitenkaan ole pelkkaa tydpaikkailmoitusten julkaisemista, silla
huippuosaajat kaipaavat hyvin usein perusteluja siita miksi heidan tulisi kiinnos-
tua avoinna olevasta roolista. Ehdokkaiden hankintaa voikin hyvin verrata ratkai-
sumyyntiin, silla rekrytoijan tulee ymmartda mika ehdokasta motivoi, ja miten rek-
rytoiva yritys voi tarjota ehdokkaalle etsimaansa. (Kaijala 2016, 63-64.)

2.2.3 Hakijoiden lapikaynti ja karsinta

Tybhakemuksia késitellessa ja arvioidessa hyvin valmiiksi mietityt valintakriteerit
ovat tarkeitd. Jotta hakijoita voidaan luokitella eri jatkotoimenpiteisiin, pitéda luo-
kittelukriteerien olla hyvin tiedossa. Erilaisia jatkotoimenpiteita hakijoiden kanssa
on yleensd ainakin haastatteluvaiheeseen tai kykytestiin eteneminen seka ilmoi-
tus hakijalle siita, ettei rekrytointiprosessia jatketa hanen kanssaan. Rekrytointi-
jarjestelmien kayttd hakemusten arviointivaiheessa helpottaa hakijoiden lapi-
kayntia, silla sieltd ndkee helposti, edetaanké kandidaatin kanssa vai ei, ja min-
kalaista vuorovaikutusta hakijan kanssa on kayty. (Suolanko 2019.)

2.2.4 Sopivien hakijoiden haastattelu ja arviointi

Henkildkohtainen haastattelu on darimmaisen tarked osa rekrytointiprosessia,
silla on paljon asioita, joita ei nde pelkasta ansioluettelosta tai hakemuskirjeesta.
Haastattelutilanteessa ei voi kysya kaikkea, eika haastateltavat aina valttamatta



osaa vastata kaikkiin kysymyksiin, joten rekrytoijan on osattava tehda haastatel-
tavista oikeiden kysymysten perusteella erilaisia johtopaatdksia. (Kaijala 2016,
78.)

Haastatteluja pitdessé ei ole yhta oikeaa tapaa, vaan haastattelutyyleja ja -teknii-
koita on monia erilaisia. Kompetenssihaastattelujen tarkoituksena on selvittaa,
onko ehdokas kokemukselta ja osaamiseltaan haettavaan tehtdvaan sopiva. Ky-
symysten avulla haetaan usein konkreettisia esimerkkeja hakijoiden kohtaamista
haasteista sekd miten he ovat osanneet niista selviytya. Behavioraalisia haastat-
teluita kaytetdan usein, jos haussa olevaan rooliin hakevilla ei ole viela juurikaan
aiempaa tyokokemusta. Tallaisissa haastatteluissa ehdokkaille annetaan
yleensa jokin hypoteettinen tilanne, johon ehdokkaan taytyy keksia miten toimisi
tilanteessa. Vastausten perusteella voidaan tehda johtopaatdksia ehdokkaiden
ongelmanratkaisukyvyisté tai paineen alla tydskentelysta. Teknisia haastatteluita
kaytetaan, jos ehdokkaan osaamista on vaikea todentaa muuten kuin itse asiaa
tekemalla. Eri haastattelutekniikoita voidaan myo6s yhdistaa toisiinsa saman

haastattelun aikana. (Jobly.)

Tyypillisesti ensimmaisen kierroksen haastattelut kestavat puolesta tunnista tun-
tiin, mutta jos haastattelusessioon on yhdistetty myds vaikkapa testeja, se voi
venya huomattavasti pidemmaksikin. Haastatteluissa kannattaa olla mukana ai-
nakin palkkaavan osaston esihenkil® sekéa yrityksen henkildstéhallinnon edus-
taja. Mukana voi olla my®s joku palkkaavan tiimin jasenista kertomassa omakoh-
taisia kokemuksia roolista ja kyseiselld osastolla tydskentelemista. (Jobly.)

Vaikka jokaisella rekrytoijalla on varmasti omanlainen tapansa pitaa tyéhaastat-
teluita, onnistuakseen hyvan haastattelun pitdmisessa tulisi noudattaa seuraa-
vanlaista prosessia ainakin suurimmilta osin. Jotta haastateltavasta saa kaiken
parhaiten irti, alkuun on tapana koittaa rentouttaa tunnelmaa yleisella kevyella
keskustelulla. (Jobly.)

Kun aloittaa haastattelun, on kohteliasta alkuun esitelld itsensé ja kertoa lyhyesti
haastattelun kulusta. Ennen ehdokkaalle suunnattujen kysymysten aloittamista



on hyva viela kertoa ainakin rekrytoinnin taustasta, yrityksesta yleisesti, ja ker-
rata, minkalaiseen rooliin yrityksessa ollaan rekrytoimassa uutta henkilda. Taman
jalkeen voi aloittaa kysymysten kysyminen ja antaa ehdokkaan kertoa itsestaan.
(Jobly.)

Haastatteluissa kannattaa kysya avoimia kysymyksia, silla niiden avulla ehdok-
kaista saa yleensa enemman irti. Kaikista tarkeimmat kysymykset on syyta esit-
td& mahdollisimman alkuvaiheessa haastattelua, jotta niiden vastauksille jaa var-
masti hyvin aikaa. Loppupuolelle haastattelua on hyva varata aikaa ehdokkaan
kysymyksille, tai mainitsemisen arvoisten asioiden kertomiselle mita haastattelija
ei valttamatta ole tajunnut ehdokkaalta kysya. Viimeisten kysymysten jalkeen on
hyva kertoa rekrytointiprosessin etenemisesta, mahdollisista seuraavista vai-
heista, seka siitd milloin ja miten ehdokkaaseen ollaan seuraavan kerran yhteyk-
sissd. Aivan lopuksi kiitetddn ehdokkaan ajasta ja kaydyista keskusteluista, ja
hyvastellddn ehdokas kohteliaasti. Haastatteluista on hyva tehda aina muistiin-
panoja, ja kirjoittaa ne puhtaaksi mahdollisimman pian haastattelun jalkeen, jotta
haastattelun jalkeiset paallimmaiset tunnelmat saa sanallistettua mahdollisim-

man tarkasti. (Jobly.)

Ehdokkaiden sopivuutta haettavaan tehtavaan voidaan arvioida haastattelun Ii-
saksi myds erilaisilla testeilld. Testeilld voidaan testata hakijoiden taitoja, kykyja,
alykkyytta tai persoonallisuutta. Myds tyénaytteiden pyytaminen hakijalta on ylei-
nen tapa arvioida hakijoita joillain aloilla. Suosittelijoiden kuulemista kaytetdan
usein vield tietojen taydentamiseen. (Viitala 2021, luku 3.3.) Suosittelijoiden
avulla voidaan myés hyvin selvittaa, miten ehdokas samaistuu yrityksen arvoihin
(Kaijala 2016, 40).

2.2.5 Tyobtarjouksen tekeminen

Kun prosessissa ollaan loppusuoralla, yritys antaa suosikkiehdokkaalleen tydtar-
jouksen. Tyotarjousta antaessa rekrytoijalla saattaa olla jo helpottunut olo pro-
sessin maaliin viemisesta, mutta ehdokkaat eivat kuitenkaan aina ota ty6tarjousta
vastaan. Jotta hyvaa ehdokasta ei I&hella prosessin loppua meneteta, kannattaa



tydtarjouksen olla mahdollisimman hyvin etukateen mietitty sellaiseksi, etta eh-
dokas haluaa sen hyvaksya. Tybtarjousta antaessa on tarkeaa, etta tarjous vas-
taa ehdokkaan toiveisiin ja odotuksiin ainakin tydnkuvauksen, palkan, ty6ajan,
tydsuhteen paattamisehtojen, lomien seka tyon ja vapaa-ajan tasapainon osalta.
(Talsi 2022.) Kuitenkin myds ehdokkaalla on vaikuttamismahdollisuus tyésopi-
mukseensa ja ehdokas voi kokeilla neuvotella annetun tyotarjouksen ehdoista,
joten tiukoilta neuvotteluilta valttyakseen tydnantajan kannattaa jo valmiiksi tar-
jota tydntekijalle houkuttelevaa sopimusta (Duunitori).

2.2.6 Perehdyttaminen ja prosessin onnistumisen arviointi

Vaikka rekrytointiprosessi olisikin ollut hyvin suunniteltu ja toteutettu, sen onnis-
tumista ja valitun henkilén sopivuutta valittuun tehtédvaén ja organisaatioon voi-
daan kuitenkin arvioida kunnolla vasta kuukausia valinnan jalkeen. Rekrytoinnin
onnistumista voidaan mitata palkatun henkilén suoriutumisen lisaksi myos esi-
merkiksi hakemusten maaralla ja laadulla, prosessin vaikutuksilla tydnantaja-
mielikuvaan seka saadun palautteen perusteella. Kun uusi tyéntekija aloittaa
yrityksessa, perehdyttamisen laatu on hyvin paljon sidoksissa rekrytoinnin on-
nistumiseen. Kunnolla hoidettu perehdytys nopeuttaa ja helpottaa uuden tyénte-
kijan vauhtiin paadsemisté seka auttaa hanta paadsemaéan osaksi tydyhteisda.
(Joki 2018, 105-106.)

Perehdyttdminen tarkoittaa kaikkea sita toimintaa, jonka avulla roolissaan uusi
tydntekija saadaan mahdollisimman nopeasti oppimaan omat tydtehtavansa
seka paasee osaksi tydyhteisda ja sidosryhmia. Tydyhteis6dn osaksi paasemi-
nen on tarkedd myds tydntekijan sitoutumisen kannalta. Onnistuneessa proses-
sissa perehdytys tehdaén aina kaikille uusissa tehtavissa aloittaville huolimatta
siitd tulevatko he tehtdvaan organisaation sisa- vai ulkopuolelta. Kun perehdy-
tettdvélle opetetaan kaikki tarvittavat taidot kerralla kunnolla, ei virheiden korjaa-
miseen ja vaarista tavoista poisoppimiseen tarvitse myébhemmin enaa kayttaa
aikaa. Uusi tyOntekija usein myds kokee olonsa uusissa ja monesti jannittavissa
tehtavissaan turvallisemmaksi, kun ei jaa opettelun ja tehtdviensa kanssa yksin.
Myd6s konkreettiset turvallisuusriskit vahenevat hyvan perehdytyksen avulla.
(Joki 2018, 111—112.)



3 Henkilostoalan ja rekrytoinnin keskeisia kasitteita
3.1 Henkilostdyritys

Henkildstoyritykset ovat rekrytoinnin ja tydmarkkinoiden asiantuntijoita. Kaytta-
malla henkiléstdalan kumppania henkiléstotarpeidensa tayttdmisessa yritykset
voivat keskittyd niiden ydinosaamiseen ja liiketoiminnan johtamiseen. Henkil®s-
toyritysten tarjoamia palveluja ovat mm. kansallinen ja kansainvalinen rekrytointi,
henkildstovuokraus, ulkoistaminen ja alihankinta, koulutus ja valmennus, henkil®-
ja soveltuvuusarvioinnit, suorahaku, uudelleensijoittumisvalmennus, tydllisyys-
palvelut, ammatillinen kuntoutus, tyokykypalvelut sekd vuokratyévoima. (Henki-

|6stdala.)

Henkildstoyritysten tarjoamat rekrytointipalvelut ovat ratkaisu, jos yrityksessa ei
ole voimavaroja tai halua hoitaa rekrytointiprosessia itse alusta loppuun. Yritykset
voivat ostaa palveluntarjoajilta koko rekrytointiprosessin tai vaan sen osia. Toi-
meksianto voi esimerkiksi vain rekrytointi-ilmoituksen laadintaa ja esivalintaa, jol-
loin asiakkaan rekrytoivat esihenkilt tekevat rekrytointipaatdkset ja hoitavat rek-
rytointiprosessin viimeiset vaiheet itse. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Yritykset voivat myds péattdad rekrytointistrategiassaan kayttaa henkiléstéalan
kumppania aina apuna rekrytoinneissa. Menettely vakiintuneen kumppanin
kanssa saastaa yrityksen henkildstétoiminnoissa aikaa ja sujuvoittaa prosessia,
kun palveluntarjoaja tuntee yrityksen kulttuurin, toimintatavat ja tarpeet. (Viitala
2021, luku 3.3.)

3.2 Henkilostovuokraus

Tybvoiman vuokrauksella tarkoitetaan jarjestelya, jossa tydnantaja siirtda tydnte-
kijansa vastiketta vastaan toisen tydnantajan kayttdon tydskentelemaan taman
johdon ja valvonnan alaisena. Vuokratyéssa on kolme osapuolta: vuokrausyritys,
vuokratydntekija ja kayttajayritys. (Hietala & Kaivanto & Schén 2022, 13.)



Vuokrauksen etuja tydnantajalle ovat ennen muuta vaivattomuus ja riskittémyys
ja se etta henkildstdvuokrausyritys kantaa tydsuhteen riskit. Esimerkiksi sairaus-
ajan palkan maksaminen on henkildstGvuokrausyrityksen vastuulla. Tilapaisiin
ruuhkahuippuihin tai lyhyisiin sijaisuuksiin yritysten ei aina kannata rekrytoida,
vaan téllaisiin erityistarpeisiin voi olla helpompaa kayttda vuokrattua henkildstda.
(Vaahtio 2005, 126.)

Erityisesti pienilla yrityksilla voi olla hyvin korkea kynnys palkata tydntekijoita, silla
esimerkiksi ty6- ja sosiaaliturvasta aiheutuva tyénantajavastuu seka henkilésto-
asioiden hoitaminen voi helposti jannittdd pienyrittdjaa. Tydvoiman vuokraami-
sella yrittdja voi my0ds keskittya liilketoimintansa ytimeen, kun hanen ei tarvitse
hoitaa henkil6stdasioita itse. (Elomaa 2011, 15-16.) Vuokratydvoimaa voidaan
kayttéda lahes kaikilla aloilla, mutta eniten sita kaytetdan teollisuudessa, palvelu-
aloilla ja rakennusalalla (Henkil6stbala).

3.3 Alihankinta

Rekrytoinnin tai henkildstdon vuokraamisen lisdksi tydvoimaa voidaan hankkia
my0s ostamalla palveluita itsenaisiltda ammatinharjoittajilta tai yksinyrittgjilta,
joita voidaan kutsua myds alihankkijoiksi tai freelancereiksi. Tallaiset toimijat
voivat myyda osaamistaan muille yrityksille esimerkiksi urakka- tai tuntihinnalla.
Maksun tyéstaan he saavat laskuttamalla kayttajayritysta, ja hoitavat taten
myds verotuksen ja tyGeldketurvansa itse. (Viitala 2021, luku 3.3.) Alihankintaa
voidaan tehda myos ketjutetusti, jolloin useampi toimija tekee toisensa kanssa
sopimuksia tydn tai tuotteen toimittamisesta. Tallin tilaajan valikatena voi olla
paaurakoitsijan tai paatoimeksiantajan lisaksi yksi tai useampi muu alihankkija.
(Elomaa 2011, 46-47.)

Vaikka alihankinnan ja vuokratyén eroa ei ole laissa maéaritelty, on silti tarkeaa,
ettd ero on selvilla. Esimerkiksi tydsuhteen ehdot maaraytyvat sen perusteella,
kummasta tyévoiman muodosta on kysymys. Vuokraty6suhteen ehdot maaray-
tyvat yleensa henkildstdyrityksen tydehtosopimuksen mukaisesti, kun taas ali-
hankinnassa tydn ehdot maaraytyvat tilaajayrityksen toimialan mukaan. Alihan-
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kinnan kayttamisen tarkoituksena on usein esimerkiksi jakaa tydmaaraa eri alo-
jen osaajille, védhentad kustannuksia hyddyntamalla kilpailuttamista tai jakaa ti-
lauksen toteuttamiseen liittyvaa vastuuta ja riskitekijoita alihankkijoille. (Elomaa
2011, 47.)

3.4 Suorahaku

Suorahaku on ammattimaista tyOntekijéiden etsintaa, jota tekevat siihen erikois-
tuneet suorahakukonsultit (Vaahtio 2005, 124). Suorahakukonsultit tekevéat tas-
matyo6ta kerddmalla sopivia kandidaatteja yksitellen omien menetelmiensa ja ver-
kostojensa avulla. Suorahakukonsulttien palkkiot voivat olla suhteellisen suuria,
mutta ty6 sadstaa yrityksilta itseltdan paljon aikaa. Suorahaku soveltuu parhaiten
tilanteisiin joissa, osaajia on vaikea |6ytda muita kanavia pitkin. Suorahaun kayt-
tdminen on usein myo6s ainoa keino rekrytoinnille silloin, kun rekrytoinnista ei

syysta tai toisesta haluta kertoa julkisesti. (Valvisto 2005, 33.)

Suorahakukonsultit kayttavat tyypillisesti potentiaalisten ehdokkaiden etsintdan
erilaisia ty6kaluja kuten LinkedInia seka rekrytointialustoja ja -verkkosivuja. Suo-
rahakukonsulteilla on usein pitka tausta like-elamassa, joten myés heidan omien

verkostojensa avulla 16ytyy usein myds sopivia ehdokkaita. (Kaijala 2016, 136.)

3.5 Tybnantajamielikuva

Tybnantajamielikuva on ihmisten kasitys yrityksesta tydénantajana. Tydnantaja-
mielikuvan aito ydin syntyy henkildstén kokemuksista ja tulkinnoista yrityksen si-
salla, vaikka siihen pyritaankin vaikuttamaan my6s markkinoinnin keinoin. (Viitala
2021, luku 2.10.) Tyénantajamielikuvassa kyse ei ole kuitenkaan pelkdstdan mie-
likuvasta, silla yllapitddkseen mielikuvaa on myds pidettava tyéntekijéille mieliku-
valla annetut lupaukset (Kaijala 2016, 97).

Positiivisen tydnantajakuvan suurin hydty on se, etta sen avulla saadaan houku-

teltua yritykseen tyéntekijamarkkinoilta helpommin parhaita mahdollisia osaajia.
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Positiivinen tydnantajakuva myoés auttaa sitouttamaan tydntekijéitd organisaa-
tioon paremmin ja se voi myds tydntaa organisaatiokulttuuria innostuneempaan,

innovatiivisempaan ja tuloksellisempaan suuntaan. (Viitala 2021, luku 2.10.)

Tydnantajamielikuvan muodostuminen kestda kauan, ja sen muokkaaminen on
hyvin ty6lastd. Nopean negatiivisen muutoksen voi saada aikaan jokin hyvinkin
pieni julkisuudessa esiin noussut yksittdinen asia. Positiivisia uutisia tarvitaan
huomattavasti pitempaan, jotta kielteinen kuva muuttuisi ihmisten mielisséa pa-
remmaksi. (Valvisto 2005, 23.) Tydnantajakuva on joissakin yrityksissa hyvin sys-
temaattisen kehitystyén kohteena. Erilaisia keinoja ty6nantajakuvan rakentami-
seen on muun muassa oppilaitosyhteistyd, tydntekijéiden tarinoiden esittely yri-
tyksen nettisivuilla ja yrityksen mainetta edistava uutisointi. Kaikkein tarkeinta
tydnantajamielikuvan rankentamisessa kuitenkin on, etta viestinta vastaa todelli-
suutta. (Viitala 2021, luku 3.4.) Vaikka tydénantajamielikuvan eteen tehtéisiin pal-
jon ty6éta esim. markkinoinnin eri keinoin, on kuitenkin tutkittu, etta téita hakiessa
ihmiset luottavat tuttujensa kokemuksiin kaikkein eniten (Duunitori 2022, 18).

3.6 Rekrytointijarjestelmé

Rekrytointijarjestelmat ovat ohjelmistotyékaluja, joita rekrytoijat voivat kayttaa
apunaan rekrytointiprosesseissa avoinna olevien tyépaikkojen markkinoinnista
aloittavien tydntekijdiden perehdytykseen asti. Rekrytointijarjestelmat voivat olla
yksittaisia ohjelmistojarjestelmia tai toimia osana laajempaa toiminnanohjausjar-
jestelmaa. (Bondarouk & Fisher 2020, 198.) Monet modernit palveluntarjoajat
ovat myds laajentaneet jarjestelmien ominaisuuksia siten, ettd hakemusten tar-
kastelun ja tybpaikkailmoitusten laatimisen lisaksi tyékaluilla voi esimerkiksi laatia
hakijoista erilaisia analyyseja, luoda automaattisesti séhkopostilistoja ja lahettaa
jarjestelman generoimia viesteja hakijoille seka hyédyntéda haastatteluissa ja tes-
taamisessa auttavia ty6kaluja. (Bondarouk & Fisher 2020, 214-215.)

Jo pientenkin yritysten on kannattavaa hyédyntaa rekrytointijarjestelmien tuomat
hyddyt rekrytoinneissaan. Eri kokoisten yritysten erilaisiin tarpeisiin 16ytyykin pal-
jon ominaisuuksiltaan ja hinnaltaan eroavia tuotteita, joiden valikoimista 10ytyy
joka yritykseen sopiva ratkaisu. (Kaijala 2016, 193.)
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3.7 Rekrytointistrategia

Rekrytointistrategia tarkoittaa niita yleisia linjauksia ja periaatteita, minka puit-
teissa rekrytointeja tehdaan. Kun strategia on organisaation kaikkien palkkaavien
esihenkildiden tiedossa, linjauksia ei tarvitse joka rekrytoinnin osalta kayda uu-
destaan |api. Strategia voi pitda sisallaan tiedot siitd, minkéalaisia osaajia organi-
saatio tavoittelee, mita kanavia pitkin osaajia tavoitellaan ja minkalaisilla houkut-
timilla osaajat koitetaan saada kiinnostumaan organisaatiosta. Strategiassa voi-
daan myds linjata siita, koitetaanko vapaita rooleja tayttda organisaation sisai-
sesti vai suositaanko organisaation ulkopuolisten henkiléiden rekrytointia. Oleel-
linen osa rekrytointistrategiaa on mydés se, koitetaanko osaajia rekrytoida organi-
saatioon omin voimin vai kannattaako apuun ottaa ulkopuolinen palveluntarjoaja.
(Viitala 2021, luku 3.3.)

3.8 Rekrytointiviestinta

Rekrytoivan yrityksen brandin ja tydnantajamielikuvan kannalta on tarkeaa, etta
kaikille hakijoille jatetdan rekrytointiprosessista positiivinen kokemus. Siksi akitii-
vinen ja hyvin toteutettu viestinta jokaiselle prosessiin osallistujalle on tarkea
osa rekrytointiprosessin onnistumista, huolimatta siitd miten pitkalle prosessi ke-
nenkin kanssa vie. (Duunitori 2018.) Onnistuneen rekrytointiprosessin viestinta
ei ala tyOpaikkailmoituksen laatimisesta, vaan rekrytointiviestintaa tulisi toteut-
taa aktiivisesti pitkalla aikavalilla osana tydnantajamielikuvan rakentamista (Kai-
jala 2016, 95).

Kun rekrytointiprosessi varsinaisesti kaynnistyy, ensimmaisen kerran hakijoihin
kannattaa olla yhteydessa, kun heidan hakemuksensa on vastaanotettu. Erityi-
sesti yksinkertaiset viestit kuten vahvistukset hakemuksen vastaanottamisesta
kannattaa mahdollisuuksien mukaan automatisoida rekrytointijarjestelman
avulla. Hakijat kuitenkin kaipaavat vastaanottamaltaan viestinnalta henkilékoh-
taisuutta, joten kaikkea viestintda ei kuitenkaan kannata automatisoida. Kun ha-
kemuksia on kayty 1&pi, kannattaa hakijoille mahdollisimman nopeasti lahettda
haastattelukutsu tai tieto siita, ettei prosessi heidan osaltaan jatku. Pitkittynyt
tiedonsaannin puute herattda hakijoissa helposti turhautumisen tunteita ja hyvat
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ehdokkaat kannattaa ottaa kasittelyyn nopeasti, jotta he saavat parhaan mah-
dollisen kuvan yrityksen prosesseista. (Duunitori 2018.)

Kun prosessi etenee ehdokkaiden kanssa pidemmalle, odotetaan palkkaavalta
yritykselta yha tiivimpaa yhteydenpitoa prosessin etenemisesta. Vaikka ehdok-
kaille ei olisikaan uusia uutisia prosessin etenemisesta, niin ehdokkaita on hyva
pitda ajan tasalla rekrytoinnin etenemisesta vahintdén noin viikon valein. Kun
prosessi on saatu paatokseen, niin kaikille hakijoille on syyta lahettaa edes lyhyt
viesti prosessin paattymisesta. Henkilot, jotka ovat olleet prosessissa pidem-
malla jatkovaiheissa usein odottavat henkilbkohtaisempaa palautetta valintape-
rusteista ja syista miksei tullut valituksi, joten parhaan mahdollisen hakijakoke-
muksen takaamiseksi heille annettavaan palautteeseen kannattaa panostaa.
(Duunitori 2018.)

4 Tyontekijoiden odotukset tyoelamaa kohtaan

Ihmisten odotukset yrityksia kohtaan ovat nousseet hyvin paljon muun muassa
vastuullisuuden megatrendin saattelemana. Moni sellainen asia, jota nykydan
pidetaan tyopaikoilla asiattomana tai vastuuttomana toimintana, oli viela muu-
tama vuosikymmen sitten tavallista arkipaivaa. Kaytantoja onneksi kuitenkin
muutetaan jo lainsdddanndén keinoinkin, mutta edelldkavijayritykset, jotka muut-
tavat toimintaansa tyéntekijdéidensa parhaaksi jo ennen julkista keskustelua,
pystyvat tayttamaan inmisten odotukset parhaiten ja saavat siten etulydntiase-
man kilpailijoihinsa yrityksen houkuttelevuudessa. Tyévoimapula, ihmisten
asenteiden muuttuminen ja vaestérakenteen muuttuminen tulevat haastamaan
yrityksia tulevaisuudessa. Yritysten perinteisten ongelmien rinnalle tulee enene-
vissa maarin se, mista tydntekijoita 16ydetaan, miten heidat houkutellaan téihin,
ja miten heidat motivoidaan ja sitoutetaan ty6hdn parhaimmalla tavalla. (Lind-
strdm & Savospuro 2023, 56.)

Tydntekijéiden valta suhteessa tydnantajiin on myds kasvanut ja kasvaa tulevai-
suudessa entisestaan, silla parhailla osaajilla on mm. tyévoimapulan ja kasva-
neiden odotuksien ansiosta varaa kilpailuttaa ty6ta hakiessa parasta pakettia
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tarjoava tydnantaja. Niinpa tyénantajat, jotka eivat ole valmiita suostumaan par-
haiden osaajien vaatimuksiin, joutuvat usein tyytymaan yritykselle vdhemman
sopivaan tyontekijaan. (Lindstrém & Savospuro 2023, 80.)

Duunitori tutki vuonna 2022 suomalaisten tydnhakuun liittyvia odotuksia ja koke-
muksia. Vastaajien keskuudesta yleisimpia yksittaisid tyénantajille kohdistettuja
toiveita oli muun muassa ikasyrjinnan lopettaminen, tyépaikkailmoitusten avoi-
muus ja selkeys, panostaminen aktiiviseen yhteydenpitoon hakijoiden kanssa,
rohkeampi ja ennakkoluulottomampi mahdollisuuksien tarjoaminen seka palkka-
haarukan ilmoittaminen jo heti tydpaikkailmoituksessa. (Duunitori 2022, 18.) Suu-
rimpia turhautumista tyénhakijoille aiheuttavia seikkoja taas olivat mm. tyénhaku-
jarjestelmat, palkkauksen selkeys ja tydhon perehdyttdminen (Duunitori 2022,
21).

Arvoista puhumista pidettiin yritysymparistdissa aiemmin usein turhana, ja pit-
kaan olikin tyypillista, etta yritysten arvot nékyivat 1ahinna yritysjohdon strategia-
esitykissa. Viime vuosina yritysten arvopuheen savy on kuitenkin muuttunut val-
tavasti. Arvoja mietitddn enemman kuin ikind, ja niista onkin tullut erittain tarkea
veto- ja pitovoiman luoja yrityksille, silld hyvin monille nykypaivan tydntekijoille
tydnantajayrityksen ja omien arvojen kohtaaminen ovat yksi tarked tyonvalinta-
kriteeri. (Lindstrém & Savospuro 2023, 117.)

Vuonna 2020 alkaneen koronapandemian hellitettyd monissa yrityksissa alettiin
miettimaan etatydskentelysta siirtymista takaisin toimistopainotteisempaan tyo-
elamaan. Pandemian jalkeisista etatydokaytanndista sopiminen sai kuitenkin mo-
nissa yrityksissa aikaan eriavia mielipiteita siita, voidaanko tyéntekijdita pakottaa
toimistolle sujuneen etatydskentelyjakson jalkeen vai ei. Kun asiaa on sittemmin
tutkittu, on nahty, ettd enemmisto tydntekijdista toivoisi tydnantajaltaan kulttuuria,
jossa tiukkoja saantdja paikallaolosta ei ole, vaan kaikki saavat paattaa itse tyds-
kentelypaikastaan vapaasti. Vaikka toimistolla tydskentelyn tuoma yhteisoéllisyy-
den tunne koetaan yleisesti asiaksi, jota omalta tydyhteisélta odotetaan, niin tyén-
tekijansa toimistolle pakottavat yritykset kuitenkin varmasti haviavat osaajien
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houkuttelemisessa vapaammin etatydhdn suhtautuville kilpailijoilleen. (Lindstrém
& Savospuro 2023, 59-61.)

5 Aineiston hankinta ja analyysi

Ty0 eteni tieteellisen tutkimusprosessin mukaisesti asteittain. Ty6 eteni proses-
sissa tutkimusideasta tutkimusaiheeseen perehtymiseen, aineiston keruuseen
ja analysointiin sekd tutkimuksen raportointiin. Laadullinen tutkimus on luonteel-
taan aineistovetoista, joka tarkoittaa sitd, etta aineiston tuottamisella ja sen ana-
lyysilla on keskeinen osa siind, millaiseksi tutkimus muodostuu. Tutkimuspro-
sessin eri vaiheita on suunnittelu, aiheeseen perehtyminen, aineiston tuottami-

nen, aineiston analyysi seka raportointi. (Glnther & Hasanen 2021a.)

Tydn tekeminen alkoi suunnittelulla, jossa maariteltiin tyén tyyppi, tutkimuksen
aihe, tutkimusmenetelmat seka tutkimuksen kohderyhma seka mita tutkimuk-
sella halutaan saavuttaa. Suunnitelman valmistuttua perehdyttiin rekrytointia ka-
sittelevdan ammattikirjallisuuteen ja mediasisaltéihin, minka pohjalta tydn tieto-
pohja rakennettiin. Tietopohja kasittelee henkilstdalaa ja rekrytointia, ja selittda
auki alan keskeisia termeja ja onnistuneen rekrytointiprosessin etenemista. Kun
rekrytointiin ja henkildéstéalaan liittyvaan kirjallisuuteen oli tutustuttu, asetettiin
tyélle tutkimusongelmat. Tutkimusongelman péétettyani aloin suunnittelemaan
tyén tutkimusaineistoa. (Gunther & Hasanen 2021b) Koska aiheesta ei I6ytynyt
laajoja kyselytuloksia tai haastatteluja, koottiin tutkimusaineisto itse haastatte-
luilla. Tietopohjan valmistuttua laadittiin haastattelukysymykset.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on aineistoihin, ja niiden analyysiin perus-
tuvaa tutkimusta (Juhila 2021a). Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistona on
yleensa empiirisia aineistoja, kuten teksteja, haastatteluja, paivakirjoja tai kuvia
ym. Kvalitatiivisen aineiston kayttaminen tarkoittaa yleensa myds sita, etta ai-
neistoja ei padsaantdisesti pyritd muokkaamaan numeeriseksi. Laadullisessa
analyysissa ei mydskaan yleenséa tehda paatelmia esimerkiksi sen varassa,
kuinka suuri osa haastatteluista kertoo tai jattda kertomatta tietyista asioista.
(Juhila 2021b.)
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Tiedonkerdysmenetelmana tydssa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua.
Haastattelut toteutettiin kysymalla avoimia kysymyksia. Kysymykset olivat kai-
kille tutkimukseen osallistuville samat, ja ennakkoon maaritellyt, mutta he saivat
vastata kysymyksiin vapaasti omalla tavallaan. Haastattelut pidettiin videohaas-
tatteluina. Haastattelut tallennettiin 4anitiedostoksi, jonka jalkeen aanitetyt haas-
tattelut litteroitiin tekstimuotoon. Koska laadulliset aineistot ovat usein kahden-
valisia suullisia keskusteluja, niin litterointi on tarkea tydvaihe aineistojen analy-

soinnin ja haltuunoton kannalta (Kallio 2021).

Kun vastaukset oli keratty, ne analysoitiin ja tutkimuksen tuloksista raportoitiin.
Kyselyn vastaukset analysoitiin kdyttden koodaamista tyévalineena. Koodaami-
nen on sisaltdéanalyysin tydkalu, jonka avulla tutkimustuloksia voidaan yksinker-
taistaa, ja jakaa erilaisiin luokkiin, jonka siséalla vastaukset ovat toisiinsa verrat-
tuna samantyylisia (Juhila 2021c). Koodattujen kyselytutkimuksen vastausten
perusteella tehtiin johtopaatdkset yleisimmista haasteista henkildstdalan rekry-
toinneissa. Kun alan yleisimmat ongelmat oli saatu selville, etsittiin kohdattuihin
haasteisiin ratkaisuja keratyn tietopohjan ja haastateltujen kertomien prosessia
edistévien asioiden avulla. Vaikka saaduissa vastauksissa tuli esiin paljon sa-

moja asioita, olivat ne keskenaan silti hyvin erilaisia.

Tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvia henkildstbalan rekrytoijia pyydettiin osal-
listumaan tutkimukseen lahestymalla heita 1ahinna LinkedInissa. Kutsu osallis-
tua tutkimukseen lahetettiin 24 henkilélle ja haastattelun heista antoi 8 henkil6a.
Ennen haastattelua haastateltaville lahetettiin tutkittavan informointilomake,
jossa haastateltaville kerrottiin tarkemmin tutkimuksesta seka tietojen keraami-
sestd, kasittelysta ja sailyttdmisestd. Samalla haastateltavilta pyydettiin myés
kirjallinen suostumus haastattelun antamiseen. Tutkittavan informointilomake

|6ytyy opinnaytetydn liitteista.

Haastattelut toteutettiin Zoom-videopuhelualustalla. Haastattelujen pituus vaih-
teli noin 15 ja 30 minuutin valilla. Haastattelut pseudonymisoitiin antamalla jo-
kaiselle osallistuneelle nimimerkiksi oma numero. Liséksi heidan tietoko-
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neidensa kamerat olivat pois paalta haastattelun tallennuksen ajan. Haastatte-
luissa ei keskitytty haastateltavien edustamiin organisaatioihin, vaan yksittaisten
rekrytoijien toimintaan, ja sita kautta koitettiin rakentaa yhtenaista kokonaiskasi-
tysta siita, miten henkil6stdalalla rekrytointia tehdaan.

Haastatteluissa haastateltaville esitettiin alkuun 2 demograafista kysymysta, ja
niiden jalkeen 2-3 varsinaista haastattelukysymysta, joihin pyysin haastateltavia
vastaamaan niin laajasti ja yksityiskohtaisesti kuin he itse kokivat oleelliseksi.

Haastattelukysymyksilla pyrittiin selvittamaan miten tarkasti rekrytoijat etenevat
rekrytointiprosesseissaan ammattikirjallisuuden maarittdman tyypillisen ja onnis-
tuneen prosessin mukaisesti seka sita, minkalaisia haasteita rekrytointiproses-
seissa useimmiten tulee vastaan. Osalle haastateltavista esitettiin myés muuta-
mia lisdkysymyksia, jos heidan antamansa vastaukset kaipasivat viela tdyden-

nysta. Haastattelukysymykset I16ytyvat opinnaytetydn liitteista.

Haastatteluiden jalkeen aanitiedostomuotoiset haastattelutallenteet litteroitiin.
Litteroinneista koodattiin esiin tarkeimmat paapointit, kuten haastateltavan ko-
kemus vuosina, rekrytointien toimiala, rekrytointiprosessin poikkeavuudet, seka
useimmin kohdatut haasteet. Kohdatuille haasteille etsin ratkaisuja tydn tieto-

pohjasta seka kaydyistd haastatteluista.

Demografisissa haastattelukysymyksissa luokittelin saatuja vastauksia rekry-
tointien parissa tydskenneltyjen vuosien mukaan ja seka haastateltavan rekry-
tointien paasaantdisen toimialan mukaan. Asetin kokemusvuosien luokittelun
ryhmiksi 0-2 vuotta, 2-4 vuotta, 5-10 vuotta, 10-20 vuotta seka yli 20 vuotta. Eri
toimialaluokiksi asetin asiantuntijatuntijaroolit, asiakaspalveluroolit seka suoritta-

van tyon roolit.

Haastatteluista esiin tulleet haasteet luokittelin seuraaviin ryhmiin:

e Haasteet kommunikaatiossa

e Tydnantajien ja -hakijoiden eroavat odotukset toisiltaan
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e Laittomat valintaperusteet

o Epérelevanttien hakemusten suuri maara

e Rekrytoinnin epaselvat 1ahtokohdat

6 Tutkimustulokset

6.1 Vastaajien demografiset tiedot

Tutkimukseen osallistuneista rekrytoijista 6 tydskenteli paadsaantdisesti asian-
tuntijoiden/toimistotydlaisten rekrytointien parissa, 1 asiakaspalveluroolien ja 1
suorittavan tyon tehtavien kuten teollisuuden, tuotannon ja logistiikan rekrytoin-
tien parissa. 5 haastateltavista oli tyéskennellyt rekrytoinnin parissa 2—4 vuotta,

yksi 5-10 vuotta ja 2 yli 20 vuotta.

6.2 Rekrytointiprosessien eteneminen ja erot eri yrityksissa

Haastatteluissa ei noussut esiin merkittavia eroja rekrytointiprosessien kulussa,
ja haastateltujen kertomat prosessit etenivat pitkalti ammattikirjallisuuden maa-
rittdmalla onnistuneen rekrytoinnin kaavalla. Kaikki haastateltavat kertoivat pro-
sessin alkavan huolellisella asiakkaan tarpeiden kartoittamisella sekéa suunnitel-
man tekemisella ja siitéa etenevan ilmoituksen tekoon ja julkaisemiseen, hake-
musten Iapikayntiin ja esikarsintoihin, haastatteluihin ja mahdollisiin muihin testi-

menetelmiin.

Eri henkildstoyritysten ensimmaisten vaiheiden haastatteluiden kerrottiin etene-
vat padsaantdisesti hyvin samankaltaisesti, mutta esimerkiksi haastattelujen
maara ja pituus oli tekijéita, joissa kohdattiin pientd vaihtelua. Osassa yrityksista
oli kaytdssa ensin lyhyempi puhelinhaastattelu ja sen jalkeen pidempi haastat-
telu, toisissa vain yksi pidempi haastattelu. Etdyhteydet nousivat haastattelui-
den perusteella yleisimmaksi tavaksi jarjestad ensimmaisen vaiheen haastat-

telu, mutta myds kasvotusten tapahtuvia haastatteluja kerrottiin pidettavan.
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7 haastateltavaa kertoi heidan prosessinsa etenevan paasaantodisesti henkilds-
téyrityksen omien haastatteluiden jélkeen siten, ettd vastuu ehdokkaiden jatko-
haastatteluista ja lopullisesta palkkauspaatoksesta siirtyy asiakasyritykselle.
Yksi asiakaspalvelijoiden rekrytointiin erikoistunut haastateltava kuitenkin kertoi,
etta tietyille pitkaaikaisille ja vakiintuneille henkildstévuokrausasiakkaille henki-
|6stdyritys hoitaa koko rekrytointiprosessin itsendisesti, siséltden myds rekry-
tointipdatdksen seka tydhon perehdyttamisen aloituksen.

Erityisesti asiantuntijaroolien rekrytointien parissa tydskentelevat kertoivat kayt-
tadvansa perinteisen ilmoitushaun rinnalla hyvin paljon myds suorahakua. Lis&ksi
suorahakua kerrottiin kdytettdvan ainoana hakumetodina tilanteissa, joissa asia-
kasyrityksessa ei haluttu kertoa rekrytoinnista ulkopuolisille.

6.3 Haasteet kommunikaatiossa

Kéytyjen haastatteluiden perusteella vajavainen ja hidas kommunikaatio nousi-
vat hyvin yleiseksi ongelmaksi. Léhes kaikki haastatellut kertoivat, ettd huono
kommunikaatio asiakkaan kanssa oli tuonut haasteita rekrytointiprosessien lapi-
vientiin. Useimmiten huono kommunikaatio osoittautui asiakkaan hitautena vas-
tata rekrytoijan yhteydenottoihin, ja asiakkaiden kerrottiin katoavan valilla hyvin
pitkiksikin ajoiksi henkildstdyritysten saavuttamattomiin. Huono kommunikaatio
saattoi esiintya esimerkiksi myds asiakkaan haluttomuutena kommentoida asi-
akkaille esiteltyja ehdokkaita, tai vaikeutena 10ytaa asiakkaalle ja ehdokkaalle
sopivaa haastatteluajankohtaa. Kommunikaatiohaasteita oli kohdattu myds rek-
rytointiprosesseissa olleiden ehdokkaiden kanssa, kuitenkin huomattavasti va-
hemmissa maarin. Kommunikaatioon liittyvana haasteena nousi esiin myos il-
mi0, jossa rekrytoiva asiakasyritys saattoi muuttaa hakukriteereitadn kesken
kaiken, ilmoittamatta siitd kunnolla kumppanina toimivalle henkilstdyritykselle.
Kommunikaation haasteiden kerrottiin usein johtaneen potentiaalisten ehdokkai-
den vetaytymiseen rekrytointiprosessista.

"Ehk& kaikkein suurin haaste on kommunikaation puute tai sen hi-
taus seka asiakkaan pédéasté ettd hakijoiden pdésta. Se aiheuttaa
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kauheasti ongelmia, jos asiakas ei esimerkiksi tietyssd ajassa vas-
taa esim. viesteihin tai puheluihin tai heihin on vaikea ottaa yhteytta
niin sitten totta kai se prosessi tOKkii ja kaikki aikataulut venyy ja se
voi sitten aiheuttaa ongelmia etta hakijat ldhtee kesken kaiken pro-
sessista pois koska eivét saa vastauksia ja sitten totta kai aiheuttaa
sen ongelman ettéd ollaan taas aloituspisteessa ettei ole enda po-
tentiaalisia hakijoita.”

Haastatellut rekrytoijat kertoivat myds, etta on hyvin yleista, etta asiakkaat eivat
anna hylkaamistaan ehdokkaista kunnollista palautetta. Useimmat ty6nhakijat
ovat hyvin kiinnostuneita kuulemaan rekrytointien valintaperusteista seka siita,
miksi he eivat tulleet tehtavaan valituiksi. Henkildstoyritysten rekrytoijilla on toki
ammattitaitoa antaa ehdokkaille jonkinlaista palautetta, mutta ilman rekrytoivan
asiakasyrityksen tarkempaa nakdékulmaa, palaute jaa usein hyvin pintapuo-
leiseksi. Antamalla jokaiselle haastatellulle ehdokkaalle kunnollinen henkilékoh-
tainen palaute voidaan parantaa hakijoiden tyytyvaisyytta prosessiin huomatta-
vasti, ja sitd kautta taas edistaa yritysten tydnantajamielikuvaa. Haastatellut rek-
rytoijat kertoivat, ettd heistakin on valilla vaikea kertoa ehdokkaille uutisia siita,
etteivat ehdokkaat tulleet valituiksi, ja siksipa asiakkaat usein jattavat tehtavan
henkildstdyrityksille. Vaikka kaikki ehdokkaat eivat aina ota uutisia vastaan hy-
vin, niin avoimella ja empaattisella viestinnalla mahdollisuus kaantaa huonotkin
uutiset positiivisen mielikuvan jattavaksi viestinnaksi. Jos ehdokkaille sen sijaan
ei ilmoiteta haastatteluiden jalkeen mitédén, on hyvin mahdollista, ettd omasta
toiminnastaan voi jalkikateen lukea sosiaalisesta mediasta karkasta palautetta.

“Valitettava tilanne konsulttina on se, etta erityisesti siind kohtaa,
kun on esitelty vaikka useita kandidaatteja, yleenséd vaan yksi pal-
kataan. Niin ulkoistetaan se palauttaen antaminen konsultille. Ja
meilldhéan ei faktisesti ole vaikka palautetta antaa ja kaikki haluaisi
saada palautteen, miksi ei tullut valituksi tai miksi ei p4éssyt jat-
koon. —— On ihan hyvien hyvén tapojen mukaista ja niinku kdytan-
nén mukaista, et se kuka viimeksi tapaa niin soittaa tavatulle haki-
jalle tai kandidaatille ehdokkaalle, mutta useasti se on ikédva puhelu
ja sit se on parempi vaan konsultin hoitaa, kun tiedetaan kiireinen
johtaja ei vaikka tuu itse sitd soittamaan, mut sit meilld ei oo pa-
lautetta, mikd on myds tyhjentava.”
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Toimivan viestinnan tarkeys nousi haastatteluista esiin yleisimpana yksittaisena
huomiona. Avoimen ja rehellisen keskusteluyhteyden koettiin olevan avain suju-
vaan yhteisty6hon. Asiakkaiden ja hakijoiden toimintaan henkiléstoyritys ei voi
itse suoranaisesti vaikuttaa, joten rekrytointiprosessia aloittaessa on tarkeaa
tehda kaikille osapuolille selvéksi toimivan viestinnan merkitys prosessin onnis-
tumiseen. Asiakkaan kanssa on hyvin tarkeda ennen prosessin kaynnistamista
sopia, mita heiltd odotetaan viestinnan suhteen seka missa kanavissa ja miten
usein ollaan yhteydessa. On hyva painottaa myds sitd, mihin epaonnistunut
viestinta voi johtaa, sekd miten se voidaan estdd. Vaikka prosessissa mukana
olevien hakijoiden kanssa kommunikaatio-ongelmien kerrottiin olevan harvinai-
sempia, on heidankin kanssansa syyta kayda lapi, miten prosessi etenee, ja
mita heiltd odotetaan.

6.4 Rekrytoinnin epéselvat Iahtékohdat

Haastateltavat olivat kohdanneet myds tilanteita, joissa asiakas oli aloittamassa
rekrytointia tietamatta kunnolla minkalaiseen tehtavankuvaan tydntekijaa oltai-
siin palkkaamassa, minkalaisia resursseja prosessi vaatisi tai voidaanko rekry-
tointiprosessiin ylipdataan sitoutua. Erityisen haasteen tilanteisiin toi joskus
myds se, jos rekrytointia oli tekeméassa useampi esihenkild, joilla kaikilla saattoi
olla erilaiset intressit rekrytoinnin suhteen. Myds valintakriteerien tai jopa koko

roolin muuttuminen on haastateltujen mukaan yleista.

"Ensimmdinen (haaste) on siind, etta tehtdvankuva ei ole mietitty
valmiiksi. Yrityksissa voi olla sisdisia ristiriitoja, etta voi olla useam-
pikin henkild, joka haluaa olla mukana rekrytointipdétéksessa. Ja
voi olla kaksi tai neljdkin henked mukana ja kaikilla vdhan erilainen
kuva siitd, ettd mink&lainen sen roolin pitdisi olla ja se on hirvedn
haastava tilanne. Ja sielta pitdisi aina 16ytad, etta kuka rekrytoin-
nista paéattaa. Mutta yrityksissé voi olla esim. yritysostotilanteita,
ettd on kaksi yritystd, joista molemmista on vahvoja mielipiteita, ettad
millainen rooli tulee yhdistymisen myétd olemaan.”

“Ja ehkd ndiden lisédksi se, ettd kun me kdydaan aloituskeskuste-
luissa asiakkaiden kanssa tiettyja asioita Iapi, ettd minkéalaista pro-
fiillia ollaan etsimédssé ja minkélaiset edellytykset hakijalle on ase-
tettu, ja jos asiakkaan mielipide muuttuukin kesken kaiken ja pé&ét-
44, ettei jokin asia olekaan endéa tarked mutta toinen onkin, niin on
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tosi ongelmallista varsinkin siind vaiheessa jos me ollaan jo aloi-
tettu haastatteluita tietylla kulmalla et hakijoilla on jotain tiettyja omi-
naisuuksia tai tybkokemuksia, ja yhtdkkid asiakas haluaakin jotain
tdysin muuta, niin sithen on mennyt turhaa tyéta. Ja se on hakijoille-
kin inhottavaa, ettd on voinut olla huippuhakija, ja yhtédkkid hanta ei
halutakkaan koska mielipide on muuttunut, niin se on aina iso on-
gelma, etta pitda ldhted taas nollasta.”

Haastatteluista kavi myos ilmi, etta joskus yritykset koittavat hoitaa rekrytointia
epaonnistuneesti hyvinkin kauan, ennen kuin ottavat henkildstoyrityksen apuun
rekrytointiin. Asiakasyritysten itse hoitamat epaonnistuneet rekrytointiyritykset
saattoivat johtaa tilanteisiin, joissa tydntekijélle oli jo akuutti tarve, ja yrityksen
odotukset henkil6stdalan yritysta kohtaan olivat kohtuuttoman korkeat. Rekry-
toinnissa kokemattomien asiakkaiden kerrottiin muutenkin yleisesti asettavan

liian kovia aikataulupaineita henkiléstéyrityksille.

"Haasteita on aika usein se, ettd aikataulut voi olla aika haasteelli-
sia. Etta asiakkaan tarve voi olla sellainen, etta on itse yrittdnyt
aiemmin rekrytoida, mutta ei ole 16ytanyt siihen ketdén ja sitten he
kaantyy meidan puoleen ja olettavat etta voivat saada heti huomi-
selle hirvedn mééarén hyvid kandeja, niin oletukset on liian korke-
alla. Ja muutenkin ettéd asiakkaat, joilla ei ole paljoa rekrytointikoke-
musta ei osaa muutenkaan aikatauluttaa rekrytointiprosesseja ja
toivovat liian tiukkoja aikatauluja mita ei ole realistista toteuttaa.”

Haastateltu rekrytoija nosti esille, etta yrityksille tulisi usein halvemmaksi ottaa
henkil6stoyritys kumppaniksi rekrytointeihin heti kun tarve rekrytoinnille on ha-
vaittu, sen sijaan etta avoinna olevaan tehtavaan koitetaan etsia tyéntekijaa tu-
loksetta pitkia aikoja. Yritysten oma epaonnistunut haku saattaa maksaa yrityk-
sille hyvinkin paljon, vaikka asiaa ei usein niin osata ajatella. Kumppanin avulla
myds rekrytointiin kaytettya aikaa voidaan sdastaa hyvin paljon. Rekrytointipro-
sessin huolellinen suunnittelu ja yrityksen omien resurssien ja rekrytointikyvyn
tunnistaminen ennen prosessin aloittamista on siis hyvin tarkeaa, ja siten yrityk-
set voivat saastaa paljon rahaa, vaikka rekrytointipalveluista maksettaisiinkin

henkildstéalan kumppanille.

"No tdé on minun ndkemys konsulttina, mut kun ne (asiakkaat) ei
laske paljon se rekrytointi maksaa, jos tehddédn omina téin& puoli
vuotta ilmoitellen ja sit kalkkiviivalla joku ei tuukaan, eikd oo yhtaan
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kandia. Sit soitetaan kalliille konsultille, — — niin ostetaan samalla
rahalla uudestaan se haku, niin sehdn maksaa varmaan vahintaan
kolminkertaisesti se itse tehty virherekrytointi tai se prosessi, et on
epdonnistuttu siind, et se on niinku ehké et olisko valtuuksia saman
tien tilata apua?”

6.5 Laittomat valintaperusteet

Yksi haastateltu nosti esille myds ilmion, ettd asiakkaat voivat haluta tehda va-
lintapaatdksia laittomin perustein syrjivasti, kuten ian tai sukupuolen perusteella.
Yhdenvertaisuuslain mukaan ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuu-
den, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammat-
tiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaali-
sen suuntautumisen tai muun henkilon liittyvan syyn perusteella (Yhdenvertai-
suuslaki, 3 luku 8 §). Tallaisten tilanteiden ratkaisemisen kerrottiin vaativan hy-
vin paljon diplomaattista keskustelua.

"Haastaviin tilanteisiin joudutaan myds silloin, jos rekrytoinnin jos-
sain vaiheessa huomataankin, ettd rekrytointipdétékseen asiak-
kaalla vaikuttaa ikdan tai sukupuoleen tai muihin ominaisuuksiin liit-
tyvid asioita. Néitakin tilanteita saattaa tulla, niin on aina vaikea ti-
lanne. Vaaditaan kylla paljon keskustelua, ettd onko ndkemys paa-
téksen tekijéilld realistinen, ja diplomatiaa tarvitaan.”

Asiakkaiden hakijoille kohdistamien epaasiallisten kysymysten tai syrjivien valin-
taperusteiden estdmiseksi on tarkeaa heti rekrytointiprosessin alkukeskuste-
luissa kdyda lapi mita hakijoilta saa ja ei saa kysya, seka mihin rekrytoinnin va-
lintaperusteiden tulee perustua. Epaasiallisten valintaperusteiden tai kaytoksen
takia kummankin yrityksen tydnantajamielikuva ja sita kautta koko brandi voi
karsia hyvin paljon. Laittomalla toiminnalla on kuitenkin myés juridiset seurauk-
sensa, joten epaasiallisesti hoidetulla rekrytointiprosessilla voi olla kallis hinta.
Henkildstoyrityksilla on siis rekrytoinnin asiantuntijoina suuri vastuu huolehtia,
etta kaikki rekrytointiprosessiin osallistuvat tietavat rekrytoinnin juridiset perus-

teet, seké tietdvat mita seuraamuksia niiden rikkomisesta voi olla.
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Syrjiviin aseteisiin puuttumisen lisaksi rekrytointisyrjinnan ehkaisemiseksi voi-
daan kayttdad myds anonyymia rekrytointia seka persoonallisuustesteja. Ano-
nyymissa rekrytoinnissa rajoitetaan palkkaavan tahon mahdollisuuksia paatella
tydnhakijoiden henkildkohtaisia ominaisuuksia, jattamalla tydhakemuksista pois
kaikki sukupuoleen, syntyméapaikkana, aidinkieleen tai muihin henkilékohtaisiin
tietoihin viittaava tieto. Persoonallisuustesteilla taas pyritdan selvittdmaan, kuka
hakijoista on haettavaan rooliin ennalta maariteltyjen kriteerien perusteella ob-
jektiivisesti sopivin. (Kanninen & Virkkola 2021, 20-23)

Taysin kokonaan rekrytointisyrjintdéa persoonallisuustestit tai anonyymi rekry-

tointi ei kuitenkaan esta. Vaikka persoonallisuustestien voidaan todeta auttavan
patevimman hakijan I6ytamisessa, ne eivat kuitenkaan itsessaan esta rekrytoin-
tisyrjintdd. Anonyymien rekrytointien osalta suurena haasteena on ty6haastatte-
lut, joita on vaikea jarjestaa kokonaan anonyymisti. Niinpd anonyymin rekrytoin-
nin kayttdminen saattaa vain siirtda syrjivien valintaperusteiden kaytén esivalin-

tavaiheesta haastatteluvaineeseen. (Kanninen & Virkkola 2021, 21-24)

6.6 Tyobnantajien ja -hakijoiden eroavat odotukset toisiltaan

Hyvin yleiseksi haasteeksi koettiin myds rekrytoivien asiakkaiden seka tyénhaki-
joiden eriavat odotukset ja vaatimukset. Erityisesti suorittavien tdiden rekrytoin-
tien osalta nousi esille, etta tarjolla olisi paljon tydpaikkoja taytettavaksi, mutta
tydntekijoita on vaikeaa saada kiinnostumaan tdistd. Sama ilmié nousi esiin
myds erilaisten toimistotdiden rekrytointien parissa, mutta asiantuntijarekrytoin-
neissa tyypillisemmaksi koettiin kuitenkin se, etta tydnhakijoiden oli vaikea vas-
tata rekrytoivien tyénantajien asettamiin vaatimuksiin ja odotustasoon. Osa
haastateltavista rekrytoijista koki, etta rekrytoivissa asiakasyrityksissa ei aina
ole realistista kuvaa siitd, minkédlaista osaamista tyémarkkinoilla on yleisesti
saatavilla, ja etta sen takia asiakasyritysten odotukset on joskus asetettu liian
korkealle. Kuitenkaan aina tydntekijoiden ja yritysten odotuksien kohtaamiseen
liittyvat ongelmat eivat johtuneet pelkastaan erilaisista odotuksista, vaan syyna
oli usein myds haettavan roolin kannalta erityisen tarkedn osaamisen vahainen

tarjonta tyémarkkinoilla.
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"No jos ldhtee kandidaattien saatavuudesta, niin hyvin moneen roo-
liin on vaikea I6ytdd montaa soveltuvaa ehdokasta. Ongelma voi
johtua sijainnista tai tehtdvédnkuvasta, ettd ndhddanké sitd houkut-
televana. Se voi myds johtua palkkatasosta. — — Jos miettii vaikka
insinddripuolta Suomessa, niin osaajia on aika rajallisesti, varsinkin
pienemmilléd paikkakunnilla se on selke4 haaste.”

"Riippuen tybmarkkinatilanteesta saattaa olla, etté tyépaikkoja on
paljon tarjolla mutta tyénhakijoita puolestaan on hyvin rajallinen
ma&déra. Se tarkoittaa sitd, etta kilpailu niista tyéntekijbista ja ylipda-
t4an hakijoista on suurta. Se nakyy siind, etta hakijoita on vaike-
ampi saada ja I6ytda. Se joko viivastyttda rekrytointia tai pahimmil-
laan ei vaan yksinkertaisesti I6ydy tekijaa, jolloin toimeksianto pe-
ruuntuu eikd paasté tdyttdmaan asiakkaan tarvetta. Tai sitten posi-
tio saattaa olla hyvinkin vaativa ja vaikka hakijoita tulisi niin ne eivét
ole oikeanlaisia. Eli jos kriteerit tehtdvdan on hyvin tarkasti mééritel-
Iyt, etsitddn vahan kuin neulaa heindsuovasta niin se vaikeuttaa
prosessin sujuvuutta.”

Asiakasyritysten eparealististen odotusten korjaamisessa rekrytoijan ammatti-
taito nousee suureen rooliin. Jos rekrytoinnin aloituspalaverissa tai sen jalkeen
henkildstdyrityksen edustajalla nousee ajatuksia siita, etta haettavalle henkilélle
on asetettu liian suuret odotukset, olisi siitd jarkevaa keskustella asiakasyrityk-
sen kanssa. Asiakkaiden mielta voi olla hyvin vaikea muuttaa, mutta ammatti-
maisella otteella ja hyvin perustelluilla faktoilla voi esittda oman nakemyksensa
asetettujen vaatimusten tayttymisen todennakdisyydesta, ja siita olisiko niita pe-
rusteltua muuttaa. Henkiléstdalan rekrytoijan kannattaa ottaa tallaisista tilan-
teissa konsultoiva ote, ja antaa asiakkaalle ehdotuksia tilanteen mukaan esi-
merkiksi vaatimusten tai jopa tydnkuvan muuttamisesta tai mahdollisuudesta
tehda roolista tydnhakijoille houkuttelevampi muuttamalla esimerkiksi palkkaa,
etuja, tai tydskentelymallia. Erityisesti hakijoiden puutteesta karsivien rekrytoin-
tien kohdalla voi olla jarkevaa keskustella vaatimustason laskemisesta tai tydn-
tekijalle tarjottavan kompensaatiotason kohottamisesta.

” Valilla on hyvin selkeét syyt, miksi haetaan sitd ns. yksisarvista,
ettd toimenkuva vaatii jotain tiettyd hyvin spesifid koulutusta, niin
silloin se on ymmdrrettdavad, ettd miksi haku on vaikea. -- Mutta sit-
ten on myés paljonkin niitd tapauksia, ettd asiakkaalla ei ole vaan
realistiset kdsitykset siitd mitd kannattaa lahted etsimééan, etta etsi-
t4én valmista tekijdd, vaikka tiedetdéan etta sellaista ei valttdmétta
ole I6ydettavissa tai ei olla valmiita ndkema&éan vaivaa siihen, etta
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koulutettaisiin tai perehdytettéisiin sellainen vdhemméan kokenut
henkild tehtavaan. Mutta siind vaiheessa astuu kuvaan minun am-
mattitaitoni, ettd pitdd saada asiakas ymmdértamaan, etta tdma ei
onnistu, ettad voisiko jotenkin hakukriteereitd muuttaa?”

6.7 Eparelevanttien hakemusten suuri maara

Rekrytointiprosesseihin lisdd tybkuormaa tuovana haasteena pidettiin erityisesti
nykyisessa markkinatilanteessa vastaan tulevaa hyvin suurta haun kannalta
eparelevanttien hakemusten maaraa. Haastateltavat kertoivat, etta tekoalyn ja
helpottuneen hakemisen my6ta hakemusten tehtailu on lisdantynyt, ja tavan-
omaisessa asiantuntijahaussa jopa valtaosa hakemuksista voi olla tehtavaan
kokonaan sopimattomilta hakijoilta. Kielenkaantajien myota hakemuksia tulee
hyvin paljon ulkomailta, mutta myds ihmisten epatoivoiset tilanteet saavat ihmi-

set hakemaan kaikkia mahdollisia paikkoja.

Rekrytoitaessa uusia tydntekijéitd hakemusten maara ei korvaa laatua. Haastat-
telujen mukaan asiakasyritykset eivat kuitenkaan aina ymmarra, miksi hakijoista

ei 16ydy heille sopivaa tydntekijaad, vaikka hakemuksia olisi tullut paljon.

"Ja sanoisin sen myds haasteeksi, etta eritysesti jatkuvissa rekry-
toinneissa asiakkaan edustajat ei ole ehké itse moneen vuoteen ol-
lut rekrytoinneissa mukana, eika tiedd minkélaista hakijamassa on
ja odotukset on sellaiset ettd 16ytyy iso méaéré tosi hyvia super teki-
joitéd hyvélla kokemuksella ihan perus suht matalapalkkaiseen teh-
tavéén, esim. myyjan tehtédviin mikd on vield hyvin paineistettua
eikd niissd kaikki valttdmétta parjdédkaén. Esimerkkind vaikka rekry-
tointi myynnilliseen asiakaspalveluun mikd saattaa méaéréllisesti ve-
t4a 85 hakijaa tyypillisesti ja jos vaikka neljda haetaan niin se, etta
I6ytyy neljd hyvééa henkilda ei oo aina niin helppo homma mita
tuosta massasta kuulostaa. Ja tuon asian selittdminen ja sanoitta-
minen asiakkaalle, ettd miks he ei saa heille esittelyja tai valmiiksi
valittuja henkiléitéd niin suurta maaraa kuin toivoisivat saavansa.”

Suurien hakemusméaarien lapikaynti on aikaa vievaa ja niiden lapikayjaa kuor-
mittavaa. Nykyaikaisia rekrytointijarjestelmia ja tekoalya on mahdollista kayttaa
hakemusten automaattiseen kéasittelyyn ja esikarsintaan, mutta niitd kayttaneet
kertoivat, etteivat jarjestelmat ole taysin luotettavia. Jarjestelmat saattoivat esi-
merkiksi hylatd automaattisesti hakijoita, jotka olisivat olleet rooliin taustaltaan
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sopivia. Virheellisten automaattipdatdsten takia saatettiin menettda hyvia haki-
joita ja aiheuttaa hakijoille tyytyméattémyytta seka heikentaa yritysten tyénantaja-
kuvaa. Automaattisten jarjestelmien tekemien virheiden korjaaminen lisdd myos

rekrytointiprosessien tydurakkaa.

"Taa markkinatilanne on niin erikoinen, ettd hakemuksia tulee tosi
paljon, ja nda uudet jarjestelmét ja tybkalut mahdollistaa hakemus-
ten tehtailun, niin onko Kyvykkyytta tunnistaa hakemuksia? Onko
ylipdataan minkdénlaista niin kun aikaresurssia kdyda lapi niitd sa-
toja hakemuksia HR-paroilla tai rekrytointiparoilla? Ja onko niill4
mydsk&aan sit sitd substanssiosaamista arvioida sadasta hakemuk-
sesta ne potentiaaliset 20 mité I&hted tarkastelemaan? Ja siihen
yleensa ei riita, etta sulla on Al-tybkalu vaan sit pitdd ihmisenkin lu-
kea. Ja télleen nyt puhun kokemuséénella, ettd oon niin monta
vuotta tehnyt tota CV:n ja taustojen tutkimista ja kun on hakenut ja
tutkinut noita markkinoita, ettd pitdad osata lukea rivivélit ja jos puhu-
taan isosta hakijamadarésta, niin sielld menee herkésti niin kutsu-
tusti lapsi pesuveden mukana, etta saattaa mennd tosi potentiaali-
Sia osaajia ohi, kun ei 0o aikaa ja katotaan liian nopeasti tai tybkalut
el ymmadrréa jotain sanaa ja — — joskus Kokeillut jotain automaattifilt-
tereitd, niin kylld ne aika karuja on. Et sielld ei auta, vaikka olis mit4
kirjoitettu hakemukseen, jos menee vaan systeemissd mukana eikéa
ihminen katso niitd. Sielld on vield aika paljon kehitettavaa.”

Suuria hakijamaaria kasitellessa hyvéan rekrytointijarjestelman merkitys kuiten-
kin korostuu. Mahdollisuudella lajitella hakijoita eri jatkotoimenpiteiden mukaan
helpotetaan rekrytoijien ty6ta, kun hakijoiden tietoja ei tarvitse kaivella sahko-
postista tai pdytalaatikoista. Jarjestelmilla voidaan myds suodattaa esimerkiksi
ulkomailta tulevia hakemuksia, ohjaamalla ne automaattisesti hylattyihin hake-
muksiin. Suodatinten kayttdminen voi olla hyva vaihtoehto, jos yrityksilla ei ole
mahdollisuutta tai osaamista rekrytoida tydntekijoita esimerkiksi Euroopan unio-
nin ulkopuolelta. Varovaisuutta niiden kayttamisessa kuitenkin kannattaa nou-
dattaa, jotteivat ne hylkda hakijoita liian herkasti. Ihmeita rekrytointijarjestelmat
eivat tee, mutta ehdokkaiden lajittelu ja massaviestien lahettdmismahdollisuus
voi tehostaa rekrytoijien urakkaa.

Jos haettavaan tehtavaan sopimattomia hakemuksia vastaanotetaan paljon, voi
olla myds hyva paikka miettia, onko haettava roolin vaatimukset maaritelty liian
laveasti. Jos vaadittua osaamistasoa ei ole mééaritelty tarpeeksi konkreettisesti,
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voi tydnhakijoiden hakemuksen ldhettamiskynnys madaltua. Myds esimerkiksi
palkkatason avoimesti hakuilmoituksessa ilmoittaminen voi olla hyva tapa karsia
yrityksille liilan kallita osaajia. Kokonaan eparelevanttien hakemusten vastaan-

ottamista ei voida kuitenkaan estaa.

6.8 Henkiléstdalan suhdanneherkkyys

Yhten& koko henkil6stéalan ison kuvan haasteena nousi haastatteluissa esiin
my0s alan suhdanneherkkyys. Talouden tilanteen muutokset heijastuvat hyvin
nopeasti alalle. Talousvaihteluiden kerrottiin vaikuttavan tydntekijamarkkinaan
siten, etta talouden nousukauden aikana tyontekijéitd on haastavampaa I6ytaa,
kun tyépaikkoja on enemman tarjolla, ja kilpailun kiristyessa parhaista tydnteki-
jOista, tydntekijdiden odotukset ja palkkatoiveet nousevat huomattavasti. Talou-
den taantumien aikana sen sijaan on tyypillista, etta hyvia tyontekijoita olisi pal-
jonkin tarjolla, mutta asiakkailta saadut rekrytointitoimeksiannot ovat luvuiltaan

vahaisia.

“Talouden tilanteet vaikuttavat tosi paljon saatavuusasioihin, etta
kun taloudella menee hyvin, niin hakijoita on vaikeampi saada ja
palkkatoiveet voi kivuta pilviin ja vaatimukset myds kasvavat ja sil-
loin samoista osaajista on kauhea pula. Ja sitten taas, jos talou-
dessa on haasteita kuten nyt ettd ollaan lamassa, niin hakijoita on,
mutta ei valttdméttd asiakastoimeksiantoja ja asiakkailla rekrytointi-
haasteita omien taloustilanteiden takia.”

Rekrytoijien myyntitaidoista on suhdanteiden muutosten keskella ehdottomasti
hyétyd. Nousukausien aikana kohteena on erityisesti halutuimmat huipputydnte-
kijat, joiden uusiin téihin houkuttelu on vaikeaa. Taantuman aikana myyntitaito-
jen osaaminen korostuu enemman asiakkuuksien hankinnassa.

6.9 Hakijakokemuksen ja tyénantajakuvan merkitys

Rekrytointiprosesseja erityisesti edistavana seikkana pidettiin sita, etta kaikille
prosessiin osallistuneille osapuolille jaa prosessista hyva olo, huolimatta siita tu-
liko valituksi vai ei. Hyvin hoidettu rekrytointiprosessi on siis hyva tilaisuus pa-
rantaa yrityksen tydnantajamielikuvaa. Yksittédisen henkilén rekrytoinnilla voi siis



29

pitkdssa juoksussa olla muitakin positiivisia vaikutuksia yrityksille kuin vain yri-

tykseen t6ihin saatu tyévoima.

Myds hyvan tydnantajakuvan merkitysta rekrytointien sujuvuudessa korostettiin
haastatteluissa. Rekrytoijat kertoivat heidan tydhoénsa kuuluvan myds asiakkai-
den tyénantajakuvan ja hakijakokemuksen rakentamista. Tydnantajakuvan ra-

kentamiseen liittyvid tehtévia kerrottiin olevan tyOpaikkojen mainostamisen li-

saksi myds muun muassa aktiivinen hakijaviestinta.

"Meidéan tyd on tosi paljon sita tydnantajamielikuvan ja hakijakoke-
muksen parantamista ja sitd employer branding tydtd, mikd on aika
aliarvostettua.”

"Se edesauttaa kylld noissa rekrytoinneissa se tybnantajamielikuva
ehdottomasti.”

"Meidan tehtdvdmme on kuitenkin viestid kaikille hakijoille ja antaa
yrityksistd mahdollisimman positiivinen mielikuva.”

Rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta haastatteluissa nousi esille myds
asiakkaan tayden rehellisyyden ja avoimen hakijaviestinnan merkitys. Haastat-
teluissa ei kannata salata hakijoilta negatiivisilta tuntuvia asioita yrityksesta, silla
ne useimmiten jossain vaiheessa kuitenkin tulevat valitun tydntekijan tietoisuu-
teen. Valituille tyéntekijbille vasta myéhemmin paljastuvat negatiiviset yllatykset
voivat rapauttaa huomattavasti yritysten tyénantajamielikuvaa. Sen sijaan, jos
rekrytointia aloittaessa joidenkin asioiden kertominen ehdokkaille tuntuu vaike-
alta, voi rekrytoivassa yrityksessa olla hyva paikka miettid, voitaisiinko kyseisille
asioille tehda jotain. Rekrytoivan asiakasyrityksen mahdollisista ongelmista on
hyva keskustella jo yhteisty6ta aloittaessa, silla henkildstdyrityksista voi usein
I6ytya apua myds kyseisten ongelmien ratkaisemiseen.

“Ja rekrytointikonsulttina pitaéa tietéa yrityksestéa kylla aivan kaikki,
vaikkei he vélttdmétta kaikkea haluaisikaan kertoa. Mutta kun ol-
laan avoimia, niin I6ydetddn ne oikeat ihmiset, ja mielestani hakijal-
lekin pitdé& olla brutaalin rehellinen, ettd hei téllaista sielld on ja tal-
laisia haasteita voi tulla vastaan. Ja siind hetkessé, jos on joku yri-
tys, jossa miettivét, ettd kehtaavatko kertoa jostain asioista, niin on
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ideaalitilanne tehda niille ongelmille jotain. Ja niissdkin me au-
tamme ja voidaan edustamani yrityksen kanssa auttaa myoés esim.
johdon tai organisaation haasteisiin tai tehtdvdnkuvien rakentami-
sessa.”

7 Paatanto

Haastattelut toivat esille hyvin erilaisia rekrytoinnin haasteita henkiléstéalan rek-
rytoijien ndkdkulmasta. Monet haasteista ovat melko helposti valtettavissa,
mutta se vaatii kaikilta rekrytointiin osallistuneilta huolellista suunnitelmalli-
suutta, ja tehtyyn suunnitelmaan tarkasti sitoutumista. Henkiléstéala on toimia-
lana kuitenkin hyvin suhdanneherkka, joten kaikkia kohdattuja haasteita ei voida
omilla toimilla taysin ratkaista. Esimerkiksi nousukauden aikaiseen tydntekij6i-
den puutteeseen on suoranaisesti vaikea vaikuttaa, mutta henkiléstéalan am-
mattilaisten on kuitenkin mahdollista vahvoilla nakemyksillaan ja rekrytointitai-
doillaan huomattavasti helpottaa muiden yritysten vaikeita tilanteita ja 16ytaa
heille sopivia tyontekijoita.

Haastattelujen perusteella alan rekrytoijat ovat ammattitaitoisia, ja noudattavat
ammattikirjallisuuden maarittamaa mallia siitd, miten rekrytointiprosesseja hoi-
detaan sujuvasti. Heilld oli myés hyvin selkeat ndkemykset siitd, minkalaisia
haasteita alalla on, ja miten rekrytointiprosesseja voidaan edistaa.

Toimiva viestinta prosessin jokaisessa vaiheessa nousi haastatteluiden perus-
teella kaikista tarkeimmaksi menestyneen rekrytointiprosessin kulmakivella. Re-
hellisella, avoimella ja sé&nndlliselld viestinnalla kaikkien rekrytointiin osallistu-
vien osapuolien kanssa paastaan usein jo pitkalle. Kaikkein parhaimmillaan rek-
rytointiviestinta on kuitenkin silloin, kun se on aloitettu jo ennen yksittaisen rek-
rytoinnin aloittamista, ja yrityksen rekrytointistrategiaan kuuluu aktiivinen rekry-

tointiviestintd osana tydnantajabrandin rakentamista.

Niin tydntekijéiden kuin tydnantajien odotukset toisiaan kohtaan ovat nousseet
viimeisten vuosien aikana paljon nostaen rimaa molempien osapuolien kan-
nalta. Tulevaisuudessa erityisesti tyontekijéiden odotukset tybnantajia kohtaan
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tulevat todennakoisesti yha nousemaan, kun yleinen tydkulttuuri vakiintuu tyén-
tekijaystavallisemmaksi esimerkiksi joustavampien tyéskentelymallien muo-
dossa.

Ty0 keskittyi rekrytointiprosessien haasteisiin ainoastaan henkildstbalan rekry-
toijien ndkdkulmasta, joten se antaa alan haasteista vain yhden puolen nakdkul-
man. Aiheeseen saisi tuotua helposti muita nakékulmia haastattelemalla myés
henkildstdalan asiakkaita seka tydnhakijoita ja suorahakuprosesseissa mukana
olleita. Ty0ssa haastatellut olivat suurilta osin asiantuntijaroolien rekrytointeihin
erikoistuneilta rekrytoijilta, eikd esimerkiksi sote- tai HoOReCa alan rekrytointeihin
erikoistuneita rekrytoijia onnistuttu saamaan haastateltavaksi. Monet kohda-
tuista haasteista ovat todennakdisesti muillakin aloilla kohdattuja yleisia rekry-
toinnin haasteita, mutta eri toimialojen rekrytoijia haastattelemalla voisi nousta

esiin myds erilaisia niille aloille tyypillisia haasteita.

Vaikka tutkimuksessa haastateltavien joukko oli suhteellisen pieni, voidaan tut-
kimustuloksia pitéda vahintaankin jokseenkin luotettavina. Annetut vastaukset oli-
vat padsaantdisesti keskenaan hyvin samankaltaisia erityisesti rekrytointipro-
sessien etenemisen osalta, mutta myoés tutkimuksen kohderyhméan kohtaamissa
haasteissa oli paljon samaa. Tydn pohjana oleva aineisto oli siis saturoitunut eli
kylla&ntynyt. Aineiston on saturoituminen tarkoittaa sitd, ettd uudet vastaukset
toistavat aiempia vastauksia eika uusia vastauksia keraamalla saada enda

uutta tietoa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 6.2.2).

Tydn tuloksia voidaan kayttda apuna henkiléstéalan liiketoimintaa kehittaessa.
Kun mahdollisiin haasteisiin on varauduttu ja ne osataan valttaa, voidaan alan
asiakkaille tarjota laadukkaampia rekrytointipalveluita. Laadukkaita rekrytointi-
palveluita tuottavien yritysten on helpompi hankkia itselleen asiakkaita ja kas-

vattaa liiketoimintaansa.
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Ty onnistui 16ytamaan tutkimusongelmille vastauksia odotetulla tavalla. Kaytet-
tyjen tutkimusmenetelmien avulla pystyttiin vastaamaan tutkimusongelmiin hy-
vin. Saatujen vastausten perusteella tutkimusta voisi viela jatkaa tarkastele-

malla kohdattuja haasteita viela tarkemmin.
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TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Rekrytoinnin haasteet henkil6st6alalla

Pyynt6 osallistua tutkimukseen
Teita pyydetadn mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan minkalaisella kaavalla
henkilostoalalla tydskentelevat rekrytoijat hoitavat rekrytointiprosesseja, seka
mitkd ovat heidan useimmiten kohtaamia haasteita rekrytointiprosesseissa.
Olemme arvioineet, etta sovellutte tutkimukseen, koska tydskentelette rekry-
tointiprosessien parissa henkilostéalan yrityksessa. Tama tiedote kuvaa tutki-
musta ja teiddan osuuttanne siina. Perehdyttyanne tdahan tiedotteeseen teille jar-
jestetaan mahdollisuus esittaa kysymyksia tutkimuksesta, jonka jalkeen teilta
pyydetadn suostumus tutkimukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Voitte myds keskeyttaa
tutkimuksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytatte tutkimuksen
tai peruutatte suostumuksen, teista keskeyttamiseen ja suostumuksen peruut-
tamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteita voidaan kayttaa osana tutki-
musaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on kehittda alan prosesseja ymmartamalla
henkilostdalan yrityksien kohtaamia haasteita, ja |0ytdmalla ongelmakohtiin rat-
kaisuja.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksen toteuttaa opinnaytetyon tekija Juho Honkanen. Tyo6ll3 ei ole toi-
meksiantajaa. Metropolia Ammattikorkeakoulu toimii yhdessa opinndytetyon
tekijan kanssa opinndytetyon rekisterinpitdjana.

Tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet
Tutkimukseen osallistuminen kestda noin 30—60 minuuttia.

Tutkimus toteutetaan haastatteluna, joka taltioidaan. Taltiointi toteutetaan vi-
deopuhelun vilityksellad tapahtuvissa haastatteluissa Zoom-palvelun tallennus-
toiminnolla ja kasvotusten tapahtuvissa daanittamalla haastattelu.

Tutkimuksen mahdolliset hy6dyt
Haastateltavat voivat hyddyntaa tutkimustuloksia oman ammatillisen osaamisen
kartuttamisessa.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdaan. Osallistumisesta ei myos-
kaan makseta erillista korvausta.
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Tutkimustuloksista tiedottaminen

Tutkimus toteutetaan osana opinnaytetyota, joka julkaistaan tyén valmistuttua
avoimesti Theseus-tietokannassa.

Lisatiedot

Pyydamme teita tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvida kysymyksia tutki-
jalle/tutkimuksesta vastaavalle henkildlle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinndytetyotekija
Nimi: Juho Honkanen

Tutkimuksesta vastaa / opinndytetydn ohjaaja
Titteli: Lehtori

Nimi: Paivi Saariaho
Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy / Liiketalous
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Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkilotietojen kasittely tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa kasitelladn teita koskevia henkilotietoja voimassa olevan
tietosuojalainsdadannon (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa
oleva kansallinen lainsdddant6) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkildtieto-
jen kasittelyyn liittyvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitaja

Rekisterinpitdjalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa maa-
rittelee henkil6tietojen kasittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitdja voi olla
Metropolia Ammattikorkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteistyétaho, opinnay-
tetyontekija tai jotkut edelld mainituista yhdessa (esim. Metropolia Ammattikor-
keakoulu ja opinnaytetydntekija yhdessa).

Tassa tutkimuksessa henkilotietojen rekisterinpitdja on

Metropolia X
Ammattikor-
keakoulu

Toimeksian- [] Toimeksiantajan nimi:
taja

Muu yhteis- [] Yhteisty6tahon nimi:
tyotaho

Opinnayte- X
tyontekija

Yhteisrekisterinpitajien vastuut

1. Tutkimuksen toteuttaja vastaa henkilotietojen kasittelysta koko niiden elin-
kaaren ajan.

2. Metropolia paattaa henkilotietojen kasittelyssa kaytettavista tyovalineista.
Metropolia vastaa henkil6tietojen kasittelyssa kaytettavien tyovalineiden ja
tallennusalustojen tietoturvasta. Metropolia laatii henkilotietojen kasittely-
sopimukset jarjestelmantoimittajien kanssa.

3. Tutkimuksen toteuttaja vastaa rekisteroityjen oikeuksien toteuttamisesta.

4. Tutkimuksen toteuttaja vastaa rekisterdidyn informoinnista.

Voitte kysya lisatietoja henkilotietojenne kasittelysta rekisteripitdjan yhteys-
henkil6lta

Rekisterinpitdjan yhteyshenkilén nimi: Juho Honkanen
Organisaatio: Metropolia Ammattikorkeakoulu
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Tutkimuksessa teista kerataan seuraavia henkil6tietoja

e Puhe
e Nimi
e Sahkdpostiosoite

Henkilotietojen kasittely on oikeutettua ainoastaan silloin, kun se on tutkimuk-
selle valttamatonta. Kerattavat henkildtiedot on minimoitava, niita ei saa kerata
tarpeettomasti tai varmuuden vuoksi.

Teilld ei ole sopimukseen tai lakisdateiseen tehtdavaan perustuvaa velvollisuutta
toimittaa henkilotietoja vaan osallistuminen on tdysin vapaaehtoista.

Tutkimuksessa ei kerata henkilotietojanne muista lahteista.

Henkil6tietojenne suojausperiaatteet

Henkilotietoja keratessa kaytetdan seuraavia tyovalineita:
e Metropolian sahkopostijarjestelma

e  Metropolian verkkolevyasema

e Zoom videopuhelupalvelu

Henkilotiedot ovat suojattuna kayttajatunnuksen ja salasanan takana.

Henkil6tietojenne kasittelyn tarkoitus

Henkilétietojenne kasittelyn tarkoitus on kerata tietoa henkiléstéalan rek-
rytoijien suorittamista rekrytointiprosesseista ja yleisimmisté rekrytointi-
prosessien haasteista.

Henkil6tietojenne kasittelyperuste
e Opinnaytetyossa henkilotietojen kasittelyperuste on suostumus

Tutkimuksen kestoaika (henkil6tietojenne kasittelyaika)
1 vuosi

Mita henkil6tiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?

Haastattelut litteroidaan ja pseudonymisoidaan. Alkuperainen haastattelutal-
lenne seka sahkopostitse saadut henkilotiedot havitetaan tutkimuksen valmis-
tuttua, kuitenkin viimeistadan vuoden kuluttua haastattelusta.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista
Henkil6tietoja ei luovuteta tutkimusryhman ulkopuolelle.

Henkil6tietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Tietojanne ei siirretd EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisteroityna teilla on oikeus

Koska henkilotietojanne kasitellaan tassa tutkimuksessa, niin olette rekisterdity
tutkimuksen aikana muodostuvassa henkilorekisterissa. Rekisterdityna teilld on
oikeus:
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e saada informaatiota henkilotietojen kasittelysta

e tarkastaa itsednne koskevat tiedot

e oikaista tietojanne

e poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

e peruuttaa antamanne henkil6tietojen kasittelya koskeva suostumus

e rajoittaa tietojenne kasittelya

o rekisterinpitajan ilmoitusvelvollisuus henkilotietojen oikaisusta, pois-
tosta tai kasittelyn rajoittamisesta

e siirtda tietonne jarjestelmasta toiseen

e sallia automaattinen paatoksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

o tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, etta
henkildtietojanne on kasitelty tietosuojalainsaadannon vastaisesti

Jos henkilotietojen kasittely tutkimuksessa ei edellyta rekisterdidyn tunnista-
mista ilman lisatietoja eika rekisterinpitdja pysty tunnistamaan rekisteroitya,
niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittami-
seen, ilmoitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kdyttaa oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitdjaan.

Tutkimuksessa kerattyja henkil6tietoja ei kdyteta profilointiin tai automaatti-
seen paitoksentekoon

Henkil6tietojen kasittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia ra-
portoitaessa

Teista kerattya tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellaan luottamuksellisesti lain-
saadannon edellyttamalla tavalla. Yksittaisille tutkittavalle annetaan tunnus-
koodi ja hanta koskevat tiedot sdilytetdan koodattuina tutkimusaineistossa. Ai-
neisto analysoidaan koodattuna ja tulokset raportoidaan ryhmatasolla, jolloin
yksittdinen henkild ei ole tunnistettavissa ilman koodiavainta. Koodiavainta,
jonka avulla yksittdisen tutkittavan tiedot ja tulokset voidaan tunnistaa, sdilytta-
vat tyon tekija ja Metropolia korkeintaan 1 vuoden ajan, eika tietoja anneta tut-
kimuksen ulkopuolisille henkildille. Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan
ryhmatasolla eika yksittdisten tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista.

Tutkimusaineistoa ja tutkimuksen yhteydessa kerattyja naytteita sailytetdaan
Metropolian verkkolevylla ja korkeintaan 1 vuoden ajan, jonka jalkeen ne havi-
tetdan poistamalla tiedostot verkkolevylta.

Tutkimuksessa kerattyja tietoja ei kdyteta myéhemmin opinndytetdissa tai
muissa tutkimuksissa.
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KYSELYTUTKIMUKSEN HAASTATTELUKYSYMYKSET

o k0D

Minka alan rekrytointien parissa tydskentelet?

Kuinka kauan olet tyéskennellyt alalla?

Kuvaile tyypillinen rekrytointiprosessi vaiheittain alusta loppuun.
Mitka ovat yleisimmin kohdatut ongelmat rekrytointiprosesseissa?
Mitka asiat edistavat onnistunutta rekrytointiprosessia?



