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The aim of this thesis was to create a requirement specification for an e-recruitment
system, excluding technical design and implementation, and to map the recruitment
process of the target organization from a development perspective. In this study, re-
quirement specification meant defining the features and functions that the system
must have in order to best support, improve and enhance the recruitment process of
the target organization.

The thesis was conducted using action research methodology and qualitative re-
search methods such as observations, workshops, semi-structured interviews orga-
nized with recruiting superiors, and comparative analysis. The thesis started with the
analysis of the current situation in the target organization. The theoretical framework
included the topics of the recruitment process, e-recruitment systems, candidate
communication, employer image, and data protection regarding recruitment, from the
perspective of collecting candidate data.

The outcome of the thesis was the requirement specification for an e-recruitment sys-
tem. By default, an e-recruitment system should facilitate the processing of applica-
tions and the reporting of data. The automation of the system should improve candi-
date communication and thus have an indirect impact on the employer image. An e-
recruitment system also makes it easier to fulfill the obligations of the General Data
Protection Regulation regarding the candidate’s consent to process their personal
data. In addition, the deletion of collected personal data from the organization's regis-
ter is automatic and scheduled, as generated by the system. All these features and
functions were included as parts of the specifications since the system must have
them in order to best support, improve and enhance the recruitment process of the
target organization.

In addition to the requirement specification for an e-recruitment system, the thesis in-
cluded the development proposals for the target organization's recruitment process
and recruitment practices. The research also highlighted the benefits that an e-re-
cruitment system would bring to the target organization in support of the process.

Keywords: Recruiting, recruiting process, electronic recruiting system,
requirement specification, development
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1 Johdanto

Rekrytointi eli henkiloston hankinta on keskeinen osa organisaation menestysta.
Rekrytoinnilla on vahva strateginen vaikutus organisaation kilpailukykyyn ja kult-
tuuriin. Onnistuneiden rekrytointien kautta organisaatiolla on loistava mahdolli-
suus uusiutua. (Salli & Takatalo 2014, 21.)

Aiheena rekrytointi on kiinnostava ja merkityksellinen. Se koskettaa meista jo-
kaista vahintaankin tyonhakijan nakdokulmasta, kun etsimme itsellemme sopivaa

tehtavaa, jossa kasvaa ja kehittya omalla urapolullamme.

Organisaatiot hakevat sitoutuneita, motivoituneita, itseohjautuvia ja innovatiivi-
sia tyontekijoita. Myonteisella hakijakokemuksella ja tydnantajamielikuvalla on
keskeinen merkitys osana onnistunutta rekrytointiprosessia. Hakijakokemus vai-
kuttaa valillisesti yrityksen maineeseen ja hyva maine on tarkea, silla tydnanta-
jan tavoitteena on saada parhaat hakijat kiinnostumaan avoinna olevasta tyo-

tehtavasta. (Eezy Personnel 2024.)

My6s monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden merkitys on noussut esiin rekrytoin-
neissa. Monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta korostamalla pyritaan varmista-
maan, etta rekrytointiprosessit ovat oikeudenmukaisia ja syrjimattomia. (FIBS
2024.) Keskeista on myos kulttuurillinen yhteensopivuus ja arvot. Arvopohjai-
sessa rekrytoinnissa ei pelkastaan hakijan taidot ja patevyydet ole tarkeita,
vaan myos hanen arvomaailmansa ja sopivuutensa organisaatioon. (Oikotie
tydpaikat / Knowit 2024.)

Opinnaytetyon aiheen valintaan vaikutti kohdeorganisaatiossa tunnistettu tarve
rekrytointikokonaisuuden kehittamiseen ja taustalla oli myos tutkijan oma vahva
kiinnostus rekrytointiin. Tutkija tydskentelee asiantuntijaorganisaatiossa henki-
|6stdhallinnollisissa tehtavissa ja rekrytointiprosessiin osallistuminen on yksi tut-

kijan keskeisista tyotehtavista.



Rekrytointi on kokenut huomattavia muutoksia teknologisen kehityksen; digitali-
saation, tekoalyn ja sosiaalisen median myaota. Kaikki nama muutokset ja niiden
tuomat mahdollisuudet kiinnostivat tutkijaa ja saivat tarttumaan aiheeseen, rek-
rytointiprosessin kehittamiseen ja sahkdisen rekrytointijarjestelman hankkimisen
pohjustamiseen vaatimusmaarittelyn avulla. Haussa oli kayttajaystavallinen
sahkoinen rekrytointijarjestelma asiantuntijaorganisaatiolle, jossa tyoskentelee

noin 260 henkilda.

Taman opinnaytetyon ensisijaisena tavoitteena oli nostaa esiin hyddyt, jotka
sahkoinen rekrytointijarjestelma organisaation rekrytointiprosessiin toisi. Moni
organisaatio pohtinee samaa tilanteessa, jossa rekrytoinnit vuositasolla nouse-
vat useisiin kymmeniin, jopa satoihin. Sahkdinen rekrytointijarjestelma auttaa ta-
salaatuisemman rekrytointiprosessin saavuttamisessa. Se automatisoi ja suju-
voittaa prosessia. Sen avulla viestinta hakijoihin pain helpottuu ja tehostuu, sa-
moin kuin tiedonkulku rekrytointitimin kesken prosessin eri vaiheissa. Jarjestel-
massa hakijoiden henkildtiedot, hakemukset ja ansioluettelot tulevat kasitellyiksi
tietosuoja-asetuksen mukaisesti. Jarjestelman automaation avulla paastaan
eroon manuaalisesta tyosta, jolloin henkilostohallinnon tyota vapautuu esimer-

kiksi kehittamistyohon.

OpinnaytetyOssa ei tarkasteltu sahkdisen rekrytointijarjestelman hankinnan paa-
toksentekoa investoinnin kannattavuuslaskennan nakokulmasta, vaan pohjaole-
tuksena oli, etta mahdollista investointipaatosta perustellaan sahkoisen rekry-

tointijarjestelman tuomien hyotyjen kautta (Wuorma 2024).

Opinnaytetyon tuotoksena syntyi vaatimusmaarittely sahkdiselle rekrytointijar-
jestelmalle. Vaatimusmaarittelylla tarkoitettiin tdssa kontekstissa jarjestelman
sellaisten ominaisuuksien ja toimintojen maarittelya, jotka tukevat ja parantavat
kohdeorganisaation rekrytointiprosessia muun muassa tehostamisen nakokul-
masta. Kehittamishankkeeseen osallistuneiden henkildiden nakemysten ja ko-
kemusten avulla rakentui vaatimusmaarittely, jota voidaan hyddyntaa sahkoisen

rekrytointijarjestelman hankinnan yhteydessa.



Lisaksi opinnaytetydssa tarkasteltiin organisaation koko rekrytointiprosessia ke-
hittamisnakokulmasta katsottuna. Esihenkilohaastatteluiden myaota saatiin pa-
rannus- ja kehittamisehdotuksia, joita hyodyntamalla voidaan tyostaa organi-

saation rekrytointiprosessia nykyista paremmaksi.

OpinnaytetyOssa kaytettyja kasitteita:

Rekrytointi on prosessi, jonka aikana organisaatio hakee ja valitsee tyontekijan
organisaatioonsa. Siihen sisaltyvat kaikki toimenpiteet tydhdnoton valmistelemi-

sesta tyontekijan valintaan asti.

Tyonantajamielikuva on tyonantajasta muodostunut kasitys. Millainen organi-
saatio on tydnantajana perustuen tydntekijdiden / tydnhakijoiden kokemuksiin.

Tahan liittyy vahvasti organisaation maine ja viestintakulttuuri.

Hakijakokemus pitaa sisallaan tyénhakijoiden kokemuksen organisaation rek-
rytointiprosessista. Positiivinen hakijakokemus houkuttelee tyonhakijoita ja vah-

vistaa organisaation mainetta.

Tietosuoja on toimenpiteita ja periaatteita, joiden avulla varmistetaan, etta hen-
kilotietoja kasitellaan turvallisesti, lapinakyvasti ja lainmukaisesti; yleisen tieto-

suoja-asetuksen mukaisesti.

Inklusiivisuus on toimintatapa, joka on yhdenvertaista, syrjimatonta ja kaikkia
osallistavaa ja mukaan ottavaa, monimuotoisuuden hyvaksymista ja edista-

mista.

Laadullinen sisaltoanalyysi on keratyn aineiston ’koodaamista” tunnistamalla

ja nimeamalla aineistosta loydettyja sisalldllisia elementteja.

Tekoaly on tietokoneohjelma, joka pystyy tekemaan alykkaita toimintoja kasitte-

lemalla ja analysoimalla suuria maaria erilaista tietoa.



2 Tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmat

2.1 Toimintatutkimus tutkimusmenetelmana

Toimintatutkimukseksi kutsutaan tutkimusstrategiaa, jossa vaikutetaan tutki-
muskohteeseen sita kehittavasti ja parantavasti (Jyvaskylan yliopisto 2015).
Siind korostuvat osallistuminen, yhteistyo ja reflektio. Toimintatutkimus toteute-
taan spiraalimaisena syklina (kuva 1) suunnittelun, toiminnan, havainnoinnin ja
reflektoinnin kautta. (Suojanen 2004.) Osallistavassa tutkimuksessa joukko ih-
misia on yhdessa etsimassa ratkaisua kasilla olevaan ongelmaan ja tavoitteena

on muutoksen aikaansaaminen (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 58).
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Kuva 1. Toimintatutkimuksen toteuttaminen spiraalimaisena syklina (Ruohonen
2021).

Eettisyyden nakokulmasta katsottuna tutkimuksessa ja kehittamisessa mukana
olevien ihmisten on tiedettava, mita tutkija on tekemassa, mika on tutkimuson-
gelma, mitka ovat toiminnan tavoitteet, ja mika on osallistujien rooli toiminnan

kehittamista edistavassa hankkeessa (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 48).

Tutkijan ammattitaito ja tutkittavan ilmion tuntemus ovat tarkeita niin tulosten
saavuttamiseksi kuin tutkimukseen osallistuvien sitouttamiseksi. llman tutkimus-
kohteen hyvaa tuntemusta tutkija ei voi havaita oleellisia ongelmia ja tulkita ha-

vaintojaan luotettavasti. (Suojanen 2004.) Kun tutkija on mukana havainnoi-



massa, saa han mahdollisesti esille odottamattomiakin seikkoja, kasittelee ta-
pauksia ainutlaatuisina ja muokkaa tutkimusta sen edetessa (Hirsjarvi & Remes
& Sajavaara 2009, 164).

Koska toimintatutkimus on yhteisty6ta tutkimuksessa mukana olevien ihmisten
kesken, voi kuitenkin yllattavia ongelmia syntya, silla ihmiset ovat yksiloita erilai-
sine tavoitteineen. TyOyhteisOssa jyllaavat arvovaltakysymykset, henkilokemiat
tormailevat ja luottamuksen maara vaihtelee. (Kananen 2009, 9.) Nain ollen tu-
leekin eri tahojen edut ottaa huomioon, jolloin voidaan onnistuneesti Ioytaa yh-
teisymmarrys ja paatya kaikkia tyydyttavaan kompromissiin; tassa tutkijan rooli

tyoryhman jasenena nousee erityisen hyvin esille.

Tutkimuksellisena lopputydna toimintatutkimus eroaa perinteisesta akateemi-
sesta lopputyosta. Toimintatutkimuksen ollessa kyseessa vaaditaan tutkijalta
vahvaa perehtyneisyytta tutkimuksen kohteena olevaan ilmioon ja tutkimuskoh-
detta havainnoidaan valittomasti. Talloin teoreettinen tieto ei ole ensisijainen tie-
toperusta, silla siina keskeista on tutkimuskohteesta esiin nousevien kasitteellis-
ten mallien, rakenteiden ja selityksien hahmottaminen, jotka perustuvat aiem-

paan tutkimuskirjallisuuteen. (Jyvaskylan yliopisto 2015.)
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Kuva 2. Toimintatutkimus tutkimusstrategioiden kentassa (Jyvaskylan yliopisto
2015).



Vaikka tyoelamalahtoisyys ja konkreettiset parannukset toimintatutkimuksen
avulla pitavat sisallaan uusien ratkaisujen luomista ja soveltamista, tulee tutkijan
kuitenkin hallita tietoon liittyvia kasitteita ja teorioita samoin kuin erilaisia mene-
telmia ja periaatteita, kriittista arviointia unohtamatta. On mielekasta, etta opin-
tojen kautta paasee kehittamaan niin omaa osaamistaan kuin tyoyhteisoaan.
Oma ty6elamassa hankittu asiantuntijuus on hyva lahtdkohta, sita ei pida va-
heksya ja omasta organisaatiosta on saatavilla paljon tutkimusta pohjustavaa

taustatietoa.

Tybelamassa on tana paivana tarve toimintatutkimukselliselle toimintatavalle ja
sen merkitys on kasvanut kompleksisuuden mydéta. Organisaatiot toimivat pa-
remmin ollessaan matalahierarkkisia ja talldin tyontekijoiden vastuu ja vaikutus-

valta asioihin kasvaa ja heidan asiantuntemustaan hyodynnetaan.

Koska toimintatutkimuksen tavoitteena on muutoksen aikaansaaminen, tulee
muutoksen todentamisen vuoksi arvioida niin muutosta edeltava tilanne kuin
muutoksen jalkeinen tilanne. Jos muutos kohdistuu ihmisiin, on tarkeaa, etta oi-
keat henkil6t ovat sitoutuneesti mukana alusta alkaen, silla he ovat muutoksen
moottori. (Kananen 2014, 60.) Organisaatiot muuttuvat ainoastaan siina toimi-
vien ihmisten kautta, joten yksilétason merkitys onnistuneen muutoksen lapivie-
misessa on kiistatonta. Muutosta tapahtuu, kun yksild oppii ja samalla hanen
asenteensa muuttuu. Tama toteutuu erityisesti silloin, jos yksild kokee muutok-

sen hyvaksyttavana ja merkityksellisena. (Ponteva 2012, 21.)

Nykytila-analyysi on valttamaton edellytys luotettavan toimintatutkimuksen to-
teutuksessa, silla ilman nykytila-analyysia on muutoksen vaikutuksia ongelmal-
lista todentaa (Kananen 2014, 60). Nykytilan kartoittamiseen sopivat hyvin yk-
silé- ja ryhmahaastattelut, erilaiset kyselyt ja arvioinnit osallistuvaa havainnoin-
tia unohtamatta. Keskeista on [0ytaa haastatteluihin oikeat kysymykset, silla
luotettava tieto saadaan esille vain oikein asetettujen kysymysten avulla. (Kana-
nen 2014, 88.) Koska toimintatutkimuksessa on kyse osallistavasta tutkimuk-

sesta, tulee kaytettavien aineistonkeruumenetelmienkin olla pitkalti osallistavia,



jolloin paastaan hyodyntamaan organisaatiossa olevaa hiljaista tietoa, koke-

musta ja ammattitaitoa (Ojasalo ym. 2014, 61).

Perinteinen tutkimus pyrkii testaamaan teorioita ja luomaan uutta teoriaa, toi-
mintatutkimus puolestaan koskee vain toiminnan kohteeksi valittua ilmiéta, yk-

sittaistapausta, joten saaduista tuloksista ei voi tehda yleistyksia.

Toimintatutkimuksen tulisi onnistuessaan tayttaa seuraavat reunaehdot: on 10y-
detty ratkaisu ongelmaan, on saatu aikaan tavoiteltu muutos, tutkimukseen on
ollut selkea tilaus ja tarve ja se on tehty yhteistydssa organisaatiossa toimivien
henkildiden kanssa. Tutkimus on ajallisesti rajattu, silla on selkea alku ja loppu

seka tavoite, joka on tyoelamalahtoinen.

2.2 Tiedonkeruumenetelmat

Tutkija paatyi tutkimusmenetelman osalta kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutki-

musmenetelmaan, milla saataneen parhaiten syvallisempaa ja laajempaa taus-
toittavaa tietoa ja nakemyksia kehittamishankkeeseen. Laadullisessa tutkimuk-
sessa analyysi alkaa varhain ja ohjaa koko tutkimusprosessia ja tiedonkeruuta.
Tutkimusaineiston hankintaan liittyen keskeista on 10ytaa tutkimuksen kannalta

oikeat toimijat mukaan tutkimukseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 155.)

Tyypillisia laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia ovat teema-, avoin ja
ryhmahaastattelut seka osallistava havainnointi. Haastattelussa korostuu yksilo
tutkimustilanteen subjektina, jolloin saadaan keratyksi syvempaa nakdkulmaa

tutkittuun aiheeseen liittyen. (Ojasalo ym. 2014, 105-106.) Havainnointiin liittyen
tassa tutkimuksessa oli kyse osallistuvasta havainnoinnista, ja tutkija oli osa tut-

kittavaa yhteis64, jolloin tutkijan oma havainnointi oli myds vahvasti mukana.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina. Puolistrukturoidussa
haastattelussa teemaan liittyen on paatetty etukateen joukko tarkeimpia kysy-
myksia, mutta rungosta voidaan poiketa lisakysymyksin ja tarkennuksin ja haas-

tattelija voi vaihtaa esitettavien kysymysten jarjestysta. Osa laadituista kysy-



myksista voidaan myos jattaa kokonaan kysymatta, jos ne eivat kontekstiin so-
vikaan. Haastattelu tiedonkeruumenetelmana toimii erityisen hyvin vuorovaikut-

teisuuden ja jatkokysymysten kannalta. (Ojasalo ym. 2014, 108.)

Tiedonkeruuta tapahtui lisaksi tydpajoissa, joissa tutkija kerasi tydpajaan osal-
listuvilta henkilGilta mielipiteita ja nakemyksia aiheeseen liittyen. Tiedot analy-

sointiin likennevalomallin avulla.

Opinnaytetyon tydstamisessa tutkija hyddynsi kirjallisia lahteita kuten teoksia
liittyen tutkimus- ja kehittdmismenetelmiin ja teoksia liittyen henkildston hankin-
taan / rekrytointiin. Lahdeaineistona kaytettiin lisaksi kohdeorganisaation henki-

|Ostoraporttia, jarjestelmatoimittajien esitysmateriaaleja ja sahkoisia lahteita.

3 Tietoperusta

3.1 Rekrytointi

Rekrytointi on aina investointi ja useimmiten pitkaaikainen sellainen. Panostus
rekrytointiprosessiin, sen hoitaminen vastuullisesti ja sujuvasti vaikuttaa valilli-
sesti myoOs tyonantajamielikuvaan. Onnistunut rekrytointiprosessi tuottaa positii-
visen hakijakokemuksen huomioimalla kaikki hakijat, myos he, joita ei tehtavaan
palkattu. Jokaisen vaiheen huolellinen suunnittelu etukateen ennakoi prosessin
onnistumista, huolellinen esityd tuottaa hallitun rekrytointiprosessin. (Joki 2021,
65.)

Rekrytointiprosessin toimivuuteen vaikuttaa se, kuinka hyvin siind mukana ole-
vat henkilot hallitsevat oman tehtavaroolinsa prosessissa ja kuinka sitoutuneita
he ovat noudattamaan maariteltya prosessia (Salli & Takatalo 2014, 10). Esi-
henkilon tulee kyeta laatimaan tarpeeksi tarkka ja selkea osaamistarvekuvaus
eli millaista ammattitaitoa ja patevyytta kyseiseen avoinna olevaan tyétehtavaan
vaaditaan, mitka ovat keskeisimmat rekrytointikriteerit. Lisaksi tulee pohtia haet-

tavan henkilon soveltuvuutta organisaatioon; minkalaista persoonaa haetaan.



Onko hanen tyétehtavansa sidoksissa myos asiakkaisiin ja ulkoisiin sidosryh-
miin? (Kauhanen 2010, 76; Kaijala 2016, 26; Salli & Takatalo 2014, 15.)

Keskeista on 10ytaa arvoiltaan ja asenteiltaan organisaatioon sopiva tyontekija,
jonka motivaatio ja kiinnostus tehtavaan on aitoa (Kaijala 2016, 27). Yhdenmu-
kaisuus tyontekijan ja organisaation normien ja arvojen valilla luo kulttuurisen
yhteensopivuuden kasitteen, joka tuottaa korkeampaa tyotyytyvaisyytta, vahvaa
sitoutumista organisaatioon ja ennustaa parempaa tyossa suoriutumista (Salli &
Takatalo 2014, 20).

Tehtava- ja osaamisvaatimuksia seka kyvykkyys- ja persoonallisuustekijoita on
esihenkilon hyva pohtia yhdessa tiimin kanssa. Kun valintaprosessissa on

alusta alkaen mukana tuleva tiimi, sitouttaa se kaikkia prosessissa toimijoita.

3.1.1 Sisainen ja ulkoinen henkildostohankinta

Avoinna olevan tehtavan luonne, organisaatiokulttuuri ja kilpailutilanne ovat teki-
jOita, jotka erityisesti vaikuttavat siihen kumpaa hankintatapaa, ulkoista vai si-
saista kaytetaan. Ulkoisessa haussa kustannukset ovat korkeammat kuin sisai-
sessa. Ulkoinen haku vie myds enemman aikaa. Edullisuuden ja nopeuden li-
saksi sisaisen rekrytoinnin puolesta puhuu se, etta oman talon tyontekijan taidot
ja tyoskentelytavat ovat jo tiedossa. Lisaksi perehdyttamisvaihe on lyhyempi,

kun tydntekija jo tuntee organisaation. (Kauhanen 2010, 71, 77.)

On hyva huomioida urakiertomahdollisuuksien merkitys organisaatiossa. Mah-
dollisuus vaikuttaa omaan sisaiseen urakehitykseen kannustaa ja motivoi henki-
|0stoa. Yksi sisainen valinta voi merkita ketjussa eteenpain paasya useallekin
eri tydntekijalle. (Kauhanen 2010, 72.)

Sisaisen rekrytoinnin kaantdpuolena todettakoon, etta valitsematta jaaneiden
mieliala voi jaada matalaksi joksikin aikaa, ja saattaa syntya tulehtunutta ilmapii-
ria. Sisaiset kandidaatit eivat valttamatta tuo uusia ajatuksia tai toimintatapoja.
Ulkoisen rekrytoinnin myota saataneen organisaatioon erilaisia nakemyksia,

jopa kilpailuetua. Toisaalta ulkoinen rekrytointi ei ole riskitonta, silla saattaa olla,
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etta valittu henkilo ei sopeudu organisaatioon tai han ei pitkallisenkaan perehdy-
tyksen jalkeen jostain syysta suoriudu tyotehtavistaan tai ei sitoudu asetettuihin
tavoitteisiin. (Viitala 2007, 108, 112-113.)

3.1.2 Tyopaikkailmoitus

Hyva tydpaikkailmoitus on tiivis, ja silti riittdvan informatiivinen. Hyvassa tyo-
paikkailmoituksessa tyotehtavan paapiirteet ja osaamisvaatimukset tuodaan
selkeasti esille. Myos ilmoituksen visuaalinen ilme on tarkea osa kokonaisuutta,
se luo hakijalle ensivaikutelman yrityksesta. Selked, informatiivinen ja huoliteltu
ilmoitus kiinnittaa lukijan huomion ja viestittaa positiivisesti tydnantajasta. On
hyva kiinnittaa huomiota myos tavoiteltavan kohderyhman puhuttelemiseen;
kuinka saada heratettya mielenkiinto oikeassa kohderyhmassa. (Kauhanen
2010, 80-81; Kaijala 2016, 158.)

3.1.3 Rekrytointikanavat

Rekrytointikanavat on syyta harkita huolella. Useista tarjolla olevista rekrytointi-
kanavista tulee valita ne, jotka ovat organisaation ja rekrytointitilanteen kannalta
kaikkein suotuisimpia vaihtoehtoja. Peruskysymys liittyy kohderyhmaan; tulee
arvioida, miten kussakin haussa parhaiten tavoittaa soveliaimmat ehdokkaat.
(Kauhanen 2010, 77.)

Lahtotilanne useimmiten on se, etta tyopaikkailmoitus julkaistaan vahintaankin
sisaisesti ja organisaation omilla kotisivuilla verkossa seka organisaation sosi-
aalisen median kanavilla, kuten Facebook, LinkedIn, Instagram ja Twitter. Sosi-
aalisessa mediassa voi rekrytoida nakyvasti ja sen kautta pystytaan tavoitta-
maan myds hakijoita, jotka eivat ole aktiivisesti etsimassa tyopaikkaa (Salli &
Takatalo 2014, 31).

Jos organisaatiolla on kaytossaan sahkaoinen rekrytointijarjestelma ja siella
"osaajapankki”, josta I0ytyvat avoimet hakemukset ja aiemmista rekrytoinneista
talteen otetut hakemukset, voi myds osaajapankin kautta 16ytya sopiva tyonte-

kija avoinna olevaan tehtavaan.
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Tyonhakupalvelusivustot verkossa kuten Duunitori ja Oikotie tydpaikat tarjoavat
laajan nakyvyyden hakuilmoituksille ja kokoavat yhteen suuren maaran avoimia
tyopaikkailmoituksia. Lisaksi ne tarjoavat erilaajuista medianakyvyytta ja muita-
kin lisdpalveluita organisaation tarpeen mukaan. Rekrytointipalveluiden
(lisd)myynti on kasvanut voimakkaasti ja esimerkiksi Oikotie tydpaikat on ollut
aktiivinen asiakaspalvelussaan kohdeorganisaatiolle tuoden esille uusia, mak-

sullisia vaihtoehtoja liittyen hakujen lisanakyvyyteen.

Tyopaikkailmoitusten maara sanomalehdissa on vahentynyt merkittavasti sah-
koisten rekrytointikanavien myota. Printti-ilmoittelu on kallista, tosin tyopaikkail-
moitus painetussa lehdessa on my0s osa organisaation markkinointiviestintaa.
Suuri ilmoituksen koko tuo nakyvyytta organisaatiolle ja kuvaa myds tehtavan

painoarvoa tydmarkkinoilla.

Erityisammattiryhmien ammattilehtien kautta pystytaan tavoittelemaan toivottua
kohderyhmaa. Lisaksi erilaiset rekrytointitapahtumat ja messut ovat hyvia koh-
taamispaikkoja tyonantajille ja tyota etsiville. Oppilaitosten ja korkeakoulujen
rekrytointipalvelut ovat alakohtaisuutensa vuoksi myos toimivia rekrytointika-
navia. (Markkanen 2002, 18-21.)

Raataloityja rekrytointi- ja henkilostovuokrauspalveluita tarjoavat henkilostopal-
veluyritykset. Niiden hyddyntaminen on hyva ratkaisu organisaatiolle, jolla itsel-
l&an ei ole osaamista riittavan tasokkaan rekrytointiprosessin lapiviemiseen.
Parhaimmillaan henkilostopalveluyrityksen kanssa syntyy pitkaaikainen yhteis-
tyo, jossa onnistuneet rekrytoinnit seuraavat toinen toistaan, kun palveluntuot-

taja oppii tuntemaan yrityksen toimintamallit ja kulttuurin. (Viitala 2007, 115.)

Avainhenkil6ita rekrytoidessa kaytetaan myds suorahakua. Se on melko kallista
konsulttipalvelua, mutta perusteltua esimerkiksi silloin, kun rekrytointia ei haluta
saattaa kilpailijoiden tietoon. (Viitala 2007, 116.) Suomessa julkinen tyénvalitys-
jarjestelma on koko maan kattava ja tydvoimatoimistojen palveluja on kehitetty
viime vuosina voimakkaasti. Tydvoimatoimistot valittavat tietoa avoimista tyo-

paikoista ja ovat myos tarvittaessa tydonantajien apuna rekrytoinneissa.
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3.1.4 Tyonhakijoiden arviointi ja valintamenetelmat

Arviointi- ja valintamenetelmien avulla pyritaan selvittamaan tyonhakijoiden
osaaminen ja ominaisuudet. Hakijoiden soveltuvuuden arvioinnissa tietolahteina
ovat hakemukset, ansioluettelot, haastattelut, suositukset, tyonaytteet, itsearvi-
oinnit ja erilaiset kyky- ja soveltuvuustestit, mm. kielitaitotestit tai persoonalli-
suutta, motivaatiota ja kykyja mittaavat testit. (Kauhanen 2010, 82-86; Viitala
2007, 118.) Koulutus- ja tyotodistusten tarkastus seka hakijan luvalla tapahtuva
taustatietojen kysely aiemmista tyopaikoista (suositukset) ovat esimerkkeja luo-

tettavuutta lisaavista kaytannaoista.

Eri valintamenetelmien valintaan vaikuttavat haettavan tehtavan taso ja luonne,
menetelman kayttoon liittyvat kustannukset ja sen tuottama lisaarvo verrattuna
muihin menetelmiin. Myés menetelman kaytén organisointiin liittyva tydmaara ja
asiantuntemus menetelman kaytdssa ovat merkitsevia, samoin hakuprosessiin
kaytdssa oleva aika. (Viitala 2007, 118.) Valintamenetelmia on useita ja eri me-
netelmia on tutkittu siina merkityksessa, kuinka valideja ne ovat tydssa menes-
tymisen ennustamisessa (kuva 3). Tutkimusten mukaan strukturoidulla haastat-
telulla, tyotaitotesteilla ja kykytesteilla on suuri ennustearvo todellisen tyossa

menestymisen suhteen. (Kauhanen 2010, 87-88.)

f'o'1

Arvorikesias (rakehiys)
0,62 Strukturoitu haastattelu

T s
I ykytesti
m Arviointikeskus (suornutuminen)
T soctco )
CET  Persoonalisuustesti
B siukturoimaton haastattel
BEEN suositukset
I Grafologia

| Astrologia

0 = ei komrelaatiota 1,00 = taydellinen korrelaatio

Kuva 3. Tydssa menestyminen / valintamenetelmat (ManpowerGroup 2019).
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3.1.5 Tyohaastattelu

Tybhaastattelu on aina kaksisuuntainen vuorovaikutustilanne. Haastattelussa
molemmilla osapuolilla on omat tavoitteensa, jotka parhaimmassa tapauksessa
yhdistyvat ja johtavat tydsuhteeseen. TyOnantajan tavoitteena on saada selville
hakijan ammatillinen osaaminen seka henkilékohtaiset ominaisuudet. (Kauha-
nen 2010, 83; Markkanen 2002, 53-55.)

Kompetenssipohjainen haastattelutekniikka tuottaa monipuolisesti ja luotetta-
vasti tietoa hakijan tydossa suoriutumisesta. Tekniikka pohjautuu siihen, etta
mennyt kayttaytyminen ja toiminta ennustaa luotettavimmin tulevaa suoriutu-
mista. (Salli & Takatalo 2014, 61.)

Haastattelussa esitettyjen kysymysten tulee olla perusteltuja ja haastattelijan tu-
lee kysya vain tyohon olennaisesti liittyvia kysymyksia. Tyonhakijalta ei saa ky-
sya yksityiselamaa koskevia kysymyksia, tasa-arvolain perusteella syrjivia kysy-
myksia eika arkaluonteisia kysymyksia kuten sairaustietoja tai elamantapoihin
liittyvia tietoja. Tybhaastattelu etenee paikallaolijoiden ja organisaation esittelyn
jalkeen keskusteluun tydnhakijan urapolusta, motivaatiosta ja kyvykkyydesta
tehtavaan (kuva 4). Lopuksi on hyva antaa hakijalle viela mahdollisuus tarkenta-
viin kysymyksiin ja informoida hakijaa haun etenemisen suhteen. (Salli & Taka-
talo 2014, 67.)

Esittely:
Paikallaolijat, tehtava, . .
organisaatio ja EERE e ?g?]ttg\?ggﬁ
prosessi lyhyesti

Lopetus:

Kompetenssialueiden Nykyinen T Tmshs
lapikaynti elamantilanne informointi, tilaa
kysymyksille

Kuva 4. TyOhaastattelun vaiheet (Salli & Takatalo 2014, 67).
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3.1.6 Rekrytointikustannukset

Rekrytointikustannukset syntyvat mm. prosessiin kuluvasta ajasta (osallisten
tydpanos), hakuilmoituskuluista maksullisissa kanavissa, henkildarvioinneista ja
mahdollisen ulkoisen rekrytointikumppanin kaytosta. Kustannuksia syntyy itse
rekrytointiprosessin lisaksi perehdyttamisesta seka mahdollisista harjoitteluvai-
heen viiveista ja virheista, eritoten alun alhaisesta tehokkuudesta. Perehdytta-
misjaksot saattavat olla pitkia ja nain sitovat sek& perehdytettavaa etta pereh-
dyttajaa. (Viitala 2007, 104-105.)

Selkeasti maaritellyn rekrytointiprosessin lopputuloksena saadaan tasalaatuinen
ja myos ajallisesti tehokas prosessi, mika osaltaan auttaa siihen, etta rekrytointi-

kustannukset saadaan pidettya kurissa.

Jokainen rekrytointi on riskinottoa, silla kaikki rekrytoinnit eivat onnistu taydelli-
sesti. Siksi onkin tarkead ymmartaa, minkalaisia riskeja rekrytointiin sisaltyy. Ta-
voite on, etta tehtavaan valittu henkilo onnistuu tehtavassaan ja tarvittaessa ha-
nelle jarjestetaan koulutusta. Esimerkiksi jos esihenkilotehtavaan palkataan
henkild, jolla lahtdkohtaisesti on vahan esihenkilokokemusta tai kokemus on eri-
laisesta ymparistosta, voi tama olla riski ja jos todetaan, etta tilanteeseen sisal-
tyva riski alkaa toteutua, tulee talloin viivyttelematta tarttua asiaan ja jarjestaa

tarvittavaa tukea.

3.2 Tydnantajamielikuvan merkitys rekrytoinnissa

Organisaation maine tydnantajana korreloi vahvasti siihen, kuinka houkuttele-
vana tyopaikkana hakijat organisaation nakevat. Kiinnostuessaan avoinna ole-
vasta tydpaikasta tydnhakija ei tyydy pelkastaan hakuilmoituksen informaatioon
organisaatiosta ja tyotehtavasta, vaan han varmuudella suuntaa hakemaan li-
sainformaatiota organisaation kotisivuilta, hakukoneista ja sosiaalisesta medi-

asta.
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Maineen, brandin, mielikuvan merkitys on keskeinen menestystekija, kun hou-
kutellaan hyvia, potentiaalisia hakijoita. Sosiaalisessa mediassa ihmiset saavat
aanensa kuuluviin niin hyvassa kuin pahassa. On mahdollista jakaa kokemuksia
lahes kaikesta, myos tyonantajista. Kuten sananlasku "hyva kello kauas kuuluu,
paha kello kauemmaksi” meita opastaa, kestaa mahdollisen mainehaitan kor-

jaaminen pitkaan.

Kohdeorganisaatiossa ei ole varsinaisesti tehty tutkimusta tyonantajamieliku-
vasta, mutta organisaatio on mukana Taloustutkimuksen kahden vuoden valein
tehtavassa Suomi tdnaan -kyselytutkimuksessa. Siina on erillinen osuus, jossa
tutkitaan ko. organisaation toimialalla olevien yritysten osalta mielikuvaa heista,
ja kohdeorganisaatio on saanut tutkimuksessa hyvan arvosanan. Kun kohdeor-
ganisaatio on esilla esimerkiksi mediassa viestittden tavoitteitaan ja arvojaan,
hakeutuu organisaatioon toihin henkiloita, jotka jakavat saman arvopohjan edis-
taen nain samoja asioita kuin tydnantajansakin. Yksi tydnantajamielikuvan kes-
keisista rakennuselementeista ovat "sisaiset lahettilaat”, jotka omalla esimerkil-
l&aan luovat myonteista tydnantajaimagoa, myds tydaikansa ulkopuolella (Salli &
Takatalo 2014, 43).

Hakijakokemuksella on merkittava vaikutus tyonantajamielikuvaan. Hakijakoke-
mukseen vaikuttaa erityisesti viestinta rekrytointiprosessin aikana ja sen paatty-
essa. Vain yksi tulee valituksi, ja merkitysta on silla, kuinka organisaatio viestii

ei valituille valintapaatoksesta ja antaako esimerkiksi mahdollisuuden tarkenta-

viin kysymyksiin.

Rekrytointi ei ole pelkastaan uuden tydntekijan etsimista tyotehtavaan, vaan se
on usein tarkea osa yrityksen markkinointiviestintaa. Avoimia tyopaikkoja kos-
keva viestinta vaikuttaa hakijakandidaattien mielikuvaan ja kasitykseen kysei-

sesta yrityksesta. (Kauhanen 2010, 80.)

Osa organisaatioista panostaa vahvasti sisaltomarkkinointiin rekrytoinnissa,
mika omalta osaltaan vahvistaa positiivista tydnantajamielikuvaa. Organisaation

kotisivuilla saattaa olla uratarinoita, joissa nykyiset tydntekijat kertovat omasta



16

urapolustaan ja tydnantajansa organisaatiokulttuurista. Kuvat, artikkelit ja videot
tuovat usein esille positiivista tyontekija- ja henkilostokokemusta. Vaihtuvuus on
pienta, henkilosto voi hyvin ja on tehokasta. Naissa kertomuksissa nousee
usein esille kytkds organisaation arvojen ja omien arvojen kesken. Yksilon ja
yrityksen arvot ovat harvoin ristiriidassa toistensa kanssa, paasaantoisesti ha-
keudutaan sellaisiin organisaatioihin toihin, joiden arvot voi myos itse allekirjoit-

taa.

3.2.1 Arvot organisaatiossa

Arvot on kirjattu organisaation strategiaan ja toimintasuunnitelmaan, ja ne [Oyty-
vat useimmiten intranetista, tervetuloa taloon -oppaasta, joskus jopa kaytavan
seiniltéa kehystettyina. Jotta arvot eivat jaisi pelkastaan "pdolyisiksi huoneentau-
luiksi” ja painetuksi sanahelindksi, organisaation tulee paattaa arvoista yhdessa
henkiloston kanssa ja saada ne nakyviksi yhteisin ponnisteluin. Arvot muodos-

tavat organisaatiokulttuurin ytimen. (HR-viesti 2023.)

Ydinarvot auttavat tydyhteis6a yhteisollisyyden luomisessa, tulevaisuuteen
suuntaamisessa ja eteen tulevissa vaikeissa tilanteissa. Ydinarvoihin voi tukeu-
tua, kun tyoyhteisdssa joudutaan muutosten eteen tai kun joudutaan sietamaan
keskeneraisyytta. Yhteisesti [0ydettyjen, tunnustettujen, hyvaksyttyjen ja omak-
suttujen arvojen avulla tyoyhteisdn jasenet pystyvat paremmin sitoutumaan or-
ganisaatioon. (Jappinen 2012, 83-86, 138-139.)

Arvot ovat johtamisen apuvalineita. Johdon ja esihenkildiden tuleekin toiminnal-
laan nayttaa esimerkkia arvoihin sitoutumisesta ja pysahtya saanndllisin va-
liajoin pohtimaan arvojen toteutumista organisaation toiminnassa. Aktiivinen ar-
vokeskustelu luo suuntaa jatkuvasti muuttuvassa ymparistdssa. Organisaation
tulee olla valmis myos paivittamaan arvojaan. Arvoilla on vahva ohjaava vaiku-
tus siihen, miten tydyhteisodissa toimitaan, mutta yksiloilla on suuri vaikutus sii-

hen, miten ne toteutuvat. (Pohjola 2021.)
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Oikotie tyopaikat ja konsulttiyritys Knowitin tydpaikkailmoituksiin liittyvassa laa-
dullisessa tutkimuksessa huhtikuulta 2024 todettiin, etta jo itse hakuilmoituk-
sessa on hyva tuoda esille organisaation arvot ja kertoa konkreettisesti milla ta-
voin arvot ohjaavat organisaation toimintaa. Taman opinnaytetyon nykytila-ana-
lyysia varten tehdyissa esihenkilohaastatteluissa mainittiin useamman kerran
organisaation arvopohja, ja todettiin, etta vastakkaisia nakemyksia omaavan

saattaisi olla haasteellista organisaatiossa toimia.

3.3 Tietosuoja rekrytoinnissa

Vastuu tietosuojan toteutumisesta ja lainmukaisesta henkilotietojen kasittelysta
on tyonantajalla niin tyontekijoidensa kuin organisaatioon hakemusdokument-
tien lahettavien henkildiden osalta. Rekrytoinnissa hakijoilta kerattavat tiedot
auttavat tydnantajaa arvioimaan sita, kuinka hakijat soveltuvat avoinna olevaan

tehtavaan.

25.5.2018 tuli voimaan koko EU:n alueella yleinen tietosuoja-asetus, GDPR
(General Data Protection Regulation), jonka myoéta organisaatioille tuli uusia,
henkilGtietojen kasittelyyn liittyvia velvoitteita ja saadoksia rekisterdityjen henki-
I6iden, kuten tyontekijoiden ja tyonhakijoiden oikeuksiin liittyen, erityisesti oikeu-
desta henkil6tietojen suojaan. (Hanninen & Laine & Rantala & Rusi & Varhela
2018, 13,15.)

Organisaation tulee informoida tietosuojakaytannostaan ja kasitella henkilbtie-

toja luottamuksellisesti, turvallisesti ja lainmukaisesti, valttamattomyys- ja tarkoi-
tuksenmukaisuusperiaatteiden mukaisesti eli henkilGtietoja ei tule kerata enem-
paa kuin on tarpeellista ja lopuksi tulee poistaa tiedot rekisteristaan, kun niille ei

enaa ole tarvetta (Tietosuojavaltuutetun toimisto 2023).

EU:n tietosuoja-asetuksessa keskeinen, tydnantajaa velvoittava periaate on
osoitusvelvollisuus, joka merkitsee sita, etta organisaation tulee kyeta osoitta-
maan rekrytointiin liittyvien henkilotietojen lainmukainen kasittely. Taman lisaksi

tulee kyeta osoittamaan, etta tietoja kasitellaan turvallisesti niin rekrytoinnissa
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kaytettyjen jarjestelmien osalta kuin my0s rekrytointiprosessin toimintatapojen

osalta. Kaikelle kerattavalle tiedolle tulee 16ytya peruste. (Anunti 2021.)

Rekrytoinnissa tulee GDPR:n lisdksi huomioida keskeiset tietosuojaan liittyvat
lait, joita ovat laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa (759/2004), tietosuojalaki
(1050/2018) ja Suomen perustuslaki (731/1999) (Anunti 2021).

3.4 Tyobelama ja rekrytointi tanaan

Jo pidempaan olemme saaneet seurata uutisia, joissa toistuvat samat teemat
hieman eri painotuksin; on aivovuotoa, kun korkeasti koulutetut suuntaavat Suo-
men rajojen ulkopuolelle tydn peraan. On kohtaanto-ongelma, kun tydnantajien
tarpeet ja tydnhakijoiden osaaminen eivat kohtaa. On "tydntekijan markkinat”
aloilla, joissa kilpaillaan erityisosaajista. Vaesto ikaantyy, syntyvyys on las-

kussa, mista saamme jatkossa tulevia veron- ja elakkeenmaksajia Suomeen?

Tyomarkkinatilanne Suomessa on viimeisen vuoden aikana heikentynyt. Tydlli-
syys heikkeni ja tyottomyys kasvoi, myos lomautettujen maarassa tapahtui nou-
sua. Kun tarkastellaan vuoden takaisia lukuja, niin ty6ttdmia tydnhakijoita oli
marraskuun 2023 lopussa yhteensa 264 300 henkil6a, mika on 29 500 tyotonta
tyonhakijaa enemman kuin vuotta aikaisemmin. Myos uusien avoimien tyopaik-
kojen maara vaheni; kaikkiaan marraskuussa 2023 oli avoinna 87 000 tyopaik-
kaa, mika on 48 600 tyopaikkaa vahemman verrattuna vuoden 2022 vastaa-
vaan ajankohtaan. Tyottdmien tydnhakijoiden osuus tydvoimasta eli tyéttomyys-

aste marraskuussa 2023 oli 7,6 prosenttia. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2023.)

Nyt uudet luvut kertovat viela karumpaa todellisuutta. Kuvassa viisi on kuvat-
tuna tyoéttomyysasteen trendi vuodesta 2019 alkaen. Ty0- ja elinkeinoministe-
rion 22.10.2024 julkaistussa raportissa tyottomia tydnhakijoita oli syyskuun
2024 lopussa yhteensa 279 700 henkiloa ja tyottomyysaste eli tyottomien tyon-
hakijoiden osuus tydvoimasta oli 8,4 prosenttia. (Ty6- ja elinkeinoministerio

2024.) Tyottdmien maara lisaantyi syyskuussa 2024 kaikissa ammattiryhmissa
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ja lahes kaikilla koulutusasteilla. Kaannetta parempaan ei toistaiseksi ole lu-
vassa, nyt tyottomyystilanne on pahempi kuin koronavuosina, melkein joka toi-

mialalla on tullut lisaa tyottomia.

8,5
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Kuva 5. Tyottomyysasteen trendi (Tilastokeskus 2024).

Taustalla on heikentynyt taloudellinen tilanne. Inflaatio on ollut korkealla tasolla,
koronnostoja nahtiin vuonna 2023 useampia, kotimainen kulutuskysynta on hei-
kentynyt, samoin vienti. Yrityksia on mennyt konkurssiin, eritoten rakennusalalla
ja nyt tyottdmyys on levinnyt uusille aloille teollisuuteen, kauppaan seka myos
tieto- ja viestintatekniikan alalle. (Pylkkanen 2024.) Talla hetkella talous kasvaa
hitaasti ja kuluttajien luottamus talouteen on heikkoa. Kuitenkin matalasuhdan-
teenkin aikana on edelleen kysyntaa osaavasta tyovoimasta. Erityisosaajista kil-
paillaan, jolloin tietyn toimialan tydonhakijoilla on etulydontiasema tydsuhteen eh-

doista neuvotellessa.

Maailmanlaajuinen koronaviruspandemia (Covid-19), joka sai alkunsa Kiinasta
vuoden 2019 joulukuussa muutti tydonteon mallia pysyvasti. Pandemian myota
etatyod yleistyi rajahdysmaisesti. Etatydhon siirtymista suositeltiin vahvasti ter-
veysturvallisuuteen vedoten, ja kaytanndssa esimerkiksi asiantuntijatydssa ole-
vat siirtyivatkin lahes kokonaan etatyohon pandemia ollessa kiivaimmillaan.
Pandemian laannuttua (syksysta 2022 alkaen) palattiin osittain takaisin lahity6-

hon.
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Pitkaan jatkunut etatyo heikensi yhteisollisyytta ja innovointia seka tuottavuutta
ja muutoksien tekemista (Helsingin Sanomat 2024). Mydnteisena seurauksena
etatyd mm. toi lisaa vapaa-aikaa, kun tyopaivasta jaivat tyomatkat pois. Tama
hybridimalli on nyt ollut jo pidempaan uusi normaali, mutta viime aikoina on
noussut keskusteluun lahityoskentelyn merkitys, silla etatyon johtaminen on to-

dettu osin haasteelliseksi.

Joustavien tydsuhdemallien lisaantyminen on myos muovannut tyoelamaa. Yri-
tysten tulee mukautua uusiin liiketoimintatarpeisiin ja lisdksi kompleksikseen toi-
mintaymparistoon, joka on muuttunut yha epavarmemmaksi ja ennustamatto-
mammaksi. Lyhytaikaiset tydsopimukset ovat kasvussa, eritoten alustatalouden
my0ta ja erilaiset freelancer-tyot ja projektipohjainen tydskentely on lisaantynyt.
Tana paivana rekrytoijien tulee |0ytaa ratkaisuja erilaisiin tydvoiman tarpeisiin

hyodyntaen joustavia tydsuhdemalleja. (Saunamaki 2024.)

Oikotie tyopaikat ja konsulttiyritys Knowit on toteuttanut kaksi kertaa tydpaikkail-
moituksiin liittyvan laadullisen tutkimuksen modernin tydpaikkailmoituksen me-
nestystekijoista. Ensimmaisen kerran tutkimus toteutettiin vuonna 2018 ja toisen
kerran kevaalla 2024. Tutkimuksen avulla saatiin tietoa tydnhakuun liittyvista
muutoksista, ja saatujen tulosten pohjalta voitiin todeta, etta tydnhaussa olosuh-
teet ovat vaikeutuneet; tydonhakukanavat ja rekrytointiviestinta ovat pirstaloitu-
neet, ja tydon hakeminen on entista vaativampaa niin tydnhakutaitojen kuin tyon-
haun vaatiman ajallisen ja henkisen sitoutumisen osalta. (Oikotie tyopaikat /
Knowit 2024.) Tyémarkkinoilla, kuten jo aiemmin todettiin, on talla hetkella epa-

varmat ajat. Tyollisyystilanne on haastava ja kilpailu tyopaikoista kova.

Myés tyonantajilta vaaditaan uudistumista, kykya rekrytoida tydnhakijalahtoi-
sesti ja kykya rakentaa vetovoimaista tydnantajamielikuvaa, jolloin tavoitetaan
paremmin myos passiivisia tyonhakijoita. Tulevaisuutta ajatellen tyévoimapula
tulee kasvamaan ja kilpailu parhaista osaajista kovenee. (Oikotie tydpaikat /
Knowit 2024.)
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3.5 Sahkoinen rekrytointijarjestelma

Tyonhakuun liittyvat prosessit ja valineet ovat nykyaikaistuneet ja digitalisoitu-
neet. Suurin osa ty0hakemuksista tehdaan sahkoisesti verkossa eri palveluntar-
joajien hakuportaaleissa tai organisaation kotisivujen kautta. Sahkdinen rekry-
tointijarjestelma tukee ja tehostaa organisaation rekrytointiprosessia automati-

soimalla prosessin eri vaiheita tehden nain rekrytoinnista ammattimaisempaa.

Jarjestelman kautta hakuilmoitukset julkaistaan eri kanavissa, jarjestelmaan
vastaanotetaan hakemukset, sen kautta hoidetaan hakijaviestinta ja tuotetaan
raportit. Jarjestelman tarjoamat monipuoliset viestintamahdollisuudet raataloi-
tyyn hakijaviestintaan tehostavat ja parantavat viestintaprosessia hakijoille pain
ja edesauttavat ei-valittujen hakijoiden asiallisen kohtaamisen. Sahkoisen rekry-
tointijarjestelman myota rekrytoiva tiimi pystyy seuraamaan hakuprosessia re-
aaliajassa nahden saapuneiden hakemusten maaran. Tiimi voi analysoida haki-
joiden tietoja jarjestelman tarjoaman raportoinnin avulla ja lisaksi jarjestelman
analytiikan avulla saadaan vahvistusta paatoksentekoon. (Jarjestelmatoimittaja
A 2024.)

Koska sahkaoinen rekrytointijarjestelma automatisoi monet rekrytointiprosessin
vaiheet, saastaa se aikaa vahentaen manuaalista tyota. Jarjestelma mahdollis-
taa anonyymin rekrytoinnin, jolloin hakijoiden tasapuolinen ja yhdenmukainen
kohtelu toteutuu paremmin. Anonyymissa rekrytoinnissa keskiossa ovat hakijan
osaaminen ja tyokokemus, ja yksiloivat tiedot kuten nimi, ika, sukupuoli, aidin-

kieli eivat ole tiedossa. (Jarjestelmatoimittaja A 2024.)

Tietoturvaan ja tietosuojaan liittyen sahkoisen rekrytointijarjestelman avulla hel-
pottuu tietosuojalainsdadannon noudattaminen. Jarjestelma takaa hakijoiden
henkilotietojen ja hakemusdokumenttien lainmukaisen kasittelyn. Tarjoamalla
hakijoille selkean ja helppokayttoisen kayttoliittyman, parantaa sahkoinen rekry-

tointijarjestelma myds hakijakokemusta. (Jarjestelmatoimittaja A 2024.)
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Sahkdisen rekrytointijarjestelmatoimittajan asiakastyytyvaisyyskyselyssa saatiin
seuraavia lukuja liittyen jarjestelman tuomiin hyétyihin: 90 % asiakkaista sai pa-
remman hakijakokemuksen, 89 % asiakkaista sanoi tyopaikkailmoitustensa pa-
rantuneen, palkkausajan lyhentyneen, rekrytointikulujen pienentyneen ja 88 %
asiakkaista koki manuaalisen tydn ja hallintotehtavien vahentyneen. (Jarjestel-
matoimittaja B 2024.)

Investointi sahkoiseen rekrytointijarjestelmaan tuo monia etuja. Jarjestelmatoi-
mittaja B:n tekeman kyselyn mukaan 94 % rekrytoijista ja muista alan ammatti-
laisista oli todennut, etta rekrytointityokalun kaytolla on ollut myonteinen vaiku-
tus rekrytointiprosesseihin, 78 % rekrytointitydkalua kayttavista rekrytoijista oli

todennut, ettd rekrytointiteknologia helpottaa hyvien osaajien I6ytamista merkit-
tavasti ja 68 % rekrytoinnin ammattilaisista oli todennut, etta uuteen rekrytointi-
teknologiaan investoiminen on paras tapa parantaa rekrytoinnin suorituskykya

seuraavan viiden vuoden aikana. (Jarjestelmatoimittaja B 2024.)

3.5.1 Vaatimusmaarittely

Vaatimusmaarittelylla pyritdan luomaan selked ymmarrys siita, mita jarjestel-
malta odotetaan ja millaisia ominaisuuksia ja toiminnallisuuksia siihen tulisi si-
saltya. Tama vaihe helpottaa projektinhallintaa ja auttaa varmistamaan, etta jar-
jestelma vastaa organisaation tarpeisiin ja odotuksiin. Vaatimusmaarittely aut-
taa myo0s jarjestelman toimittajaa ymmartamaan, mita asiakas odottaa ja tarvit-
see. (Parantainen 2011, 197-198.)

Vaatimusmaarittely alkaa tarpeiden tunnistamisesta. Keratyt tiedot analysoi-
daan ja dokumentoidaan, jonka jalkeen tunnistetut tarpeet priorisoidaan tar-
keysjarjestykseen sen mukaan, kuinka olennaisia ne ovat kokonaisuuden onnis-
tumisen kannalta. Syntynyt vaatimusmaarittely tarkastetaan ja validoidaan kayt-
tajien kanssa, jotta varmistetaan, etta se vastaa heidan tarpeitaan ja odotuksi-
aan. (Parantainen 2011, 198.)
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Hankittavan rekrytointijarjestelman osalta on hyva pohtia kayttajaystavallisyytta

niin hakijoiden nakokulmasta kuin sisaisen kayttajan nakokulmasta. Lisaksi sel-
vittdad minkalaista analytiikkaa jarjestelma rekrytointiprosessiin tarjoaa ja kuinka

jarjestelma automatisoi rekrytointiprosessia; tehostuminen, ajan ja kustannusten
saasto, henkiléstohallinnon tydajan vapautuminen muihin tehtaviin. (Salli & Ta-

katalo 2014, 38-39.)

4 Tutkimusasetelma

4.1 Rekrytointi kohdeorganisaatiossa

Henkildstoresurssit ja henkildston hankinta ovat tutkijan tydnantajan kaltaisessa
asiantuntijaorganisaatiossa keskeinen menestystekija ja toisaalta merkittava ku-

luera.

Tarve rekrytoinnille syntyy, kun tarvitaan tyontekija joko aivan uuteen tehtavaan
tai vapautuneeseen tehtavaan irtisanoutumisen tai elakkeelle siirtymisen takia.
Edella mainituissa tilanteissa tyontekija palkataan ensisijaisesti toistaiseksi voi-
massa olevaan tyosuhteeseen. Maaraaikaiseen tyosuhteeseen palkataan tyon-
tekija silloin, kun tarvitaan sijaista johtuen esimerkiksi perhevapaasta, opintova-
paasta, tydvapaasta tai tyontekija siirtyy organisaatiossa valiaikaisesti toisiin
tehtaviin. Lisaksi uuteen projektiin liittyen voi syntya tarve yhdelle tai useam-

malle maaraaikaiselle tyontekijalle.

Jokainen uusi rekrytointi / vapautuneen tehtavan taytto tulee pohtia laajem-
massa kontekstissa huomioiden jo olemassa olevan henkildston osaaminen,
urapolut organisaation sisalla ja mahdollinen tehtavankierto. Suunnitelmallisuus
ja ennakointi on keskeista, silla henkilosto enenevassa maarin ikaantyy ja ela-
koityy, mika vapautuneiden tehtavien ollessa kyseessa tuo pohdittavaksi sen
onko tarve tehtavaa ylipaansa tayttaa tai kuinka paivittaa tehtavankuva sel-

laiseksi, etta se huomioi my0s pitkalla aikavalilla tarvittavan osaamisen ja asian-
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tuntemuksen. Elakoitymisten yhteydessa tyotehtavia voidaan myos muokata si-
ten, etta tehtavankuvassa on eri painotuksia kuin aiemmin ja nimike muutetaan

toiseksi kuin mita edellisen tehtavaa hoitaneen nimike on ollut.

Kun tarkastellaan kohdeorganisaation henkilostdmaaraa vuoden viimeisen pai-
van kohdalla 31.12.2023, luvut ovat seuraavat: Palveluksessa oli 259 henkiloa,
muutos vuoteen 2022 oli nelja henkiléa vahemman. Vakinaista henkilokuntaa oli
230, muutos vuoteen 2022 oli kaksi henkiloa enemman. Maaraaikaisia tyonteki-
joita oli 29, muutos vuoteen 2022 oli kuusi henkiloa vahemman. (Kohdeorgani-
saatio 2023.)

Henkiléston rakenne 31.12.2023 ja muutos verrattuna vuoteen 2022 (Kohdeor-

ganisaatio 2024):

o 185 (-4) naista ja 74 (+/- 0) miesta. Naisten suhteellinen osuus oli noin 71 % ja
miesten noin 29 % henkildstén maarasta.

e Esihenkildtehtavissa oli yhteensa 29 (-2) henkil6a. Esihenkildista miehia oli 11
eli 38 %, ja naisia 18 eli 62 %.

e Laskennallinen keskiarvoika oli 50,1 vuotta. Yli 55-vuotiaita henkilostosta oli
hieman yli 40 %.

o Elakkeelle jai kuusi henkilda. Keskimaarainen elakkeellesiirtymisika oli 63,3
vuotta.

e Henkildkunnasta 38 % oli ollut organisaation palveluksessa yli kymmenen
vuotta. Keskimaarainen palveluaika oli noin 10 vuotta.

e Vuoden 2023 aikana avoimeksi ilmoitettuihin vakinaisiin paikkoihin valittiin tai
maaraaikaisia vakinaistettiin ilman uutta hakua 19 henkil6a. Vuoden aikana sol-
mittiin 59 maaraaikaista tyosuhdetta tai maaraaikaisen tyontekijan sijaisuuksien
jatkoja. Lisaksi vakituisen henkilokunnan toistaiseksi voimassa olevia tehtava-
muutoksia tehtiin kahdeksan ja sisaisia maaraaikaisia sijaisuuksia oli yhteensa
17.

Vuokraty6voiman / ostopalveluiden kayttdé on kohdeorganisaatiossa ollut va-
haista. Tarvittaessa vuokratydvoimaa on kaytetty puhtauspalvelu-, ruokapal-

velu- ja aulapalveluissa seka kurssineuvonnassa (Kohdeorganisaatio 2024).
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Haasteita rekrytointiin tuovat tilanteet, joissa avoinna olevaan tehtavaan ei
tunnu loytyvan sopivia hakijoita. Haastavan rekrytoinnin kohdalla on toisinaan
turvauduttu rekrytointipalveluja tarjoavan yrityksen apuun ja talléin ilmoitushaun
rinnalla on toteutettu mm. suorahakua, jolloin kyse on ollut hybridihausta. Ulkoi-
sen yhteistyokumppanin kanssa kaytyjen, tehtavankuvaan ja -sisaltoon liittyvien
keskustelujen lisaksi on tarkennettu hakukanavat, hakuilmoituksen sisalto ja

mahdollisesti sovittu kaytettdvan henkildarviointia valinnan tukena.

Rekrytointitarpeen arviointi on esihenkildiden vastuulla, esihenkild hakee taytto-
luvan johdolta. Tehtavankuvauksessa rekrytoiva esihenkild kuvaa millaista am-
mattitaitoa ja patevyytta omaavaa henkilda kyseiseen avoinna olevaan tyotehta-
vaan haetaan, mitka ovat keskeisimmat rekrytointikriteerit. Olemassa olevista
tehtavista ovat tehtavankuvaukset valmiina, ja uuden tehtavan ollessa kyseessa

tehtavankuvaus arvioidaan tyotehtavien vakiintuessa.

Rekrytoiva esihenkild / rekrytoiva tiimi / henkildstdpalvelut laativat hakuilmoituk-
sen, jossa on kuvattu avoinna oleva tehtava ja maaritelty tehtavan vaatimukset /
tehtavan menestyksellista hoitamista varten edellytettavat / toivottavat osaami-
set. Hakuilmoituksessa on tiedoksi hakijalle hakuprosessin aikataulu, hakemuk-
sen toimittamistapa ja lisatietojen antajat yhteystietoineen. Avoinna oleva teh-
tava julkaistaan useimmiten sisdiseen ja ulkoiseen hakuun yhta aikaa, ellei ky-

seessa ole pelkastaan sisainen haku.

Tyopaikkailmoitus julkaistaan sisaisesti Teamsissa ja organisaation seka sen
keskusjarjeston kotisivuilla, ja organisaation somessa. Lisaksi useimmiten muu-
tamassa tyonhakuportaalissa kuten Duunitori tai Oikotie tyopaikat, mahdollisesti
Tyo- ja elinkeinopalveluiden avoimet tydpaikat -verkkosivustolla. Tarvittaessa

ostetaan myos printti-ilmoitus painettuun lehteen tai banneri verkkolehteen.

Kohdeorganisaatiossa ei ole kaytossa sahkoista rekrytointijarjestelmaa. Hake-
mukset liitteineen tulevat hakemuksille osoitettuun sahkopostiin, josta ne manu-

aalisesti siirretaan Microsoftin viestinta- ja yhteistydalusta Teamsissa olevaan
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tyotilaan. Henkilostopalvelut hallinnoivat tyotilaa, ja antavat lukuoikeudet rekry-

toivalle tiimille aina kyseisen haun kansioon, mista I0ytyvat niin hakuilmoitukset
kuin hakemukset, ansioluettelot ja hakijoista tehtavat yhteenveto- ja yhteystieto-
taulukot. Taulukot taytetdan manuaalisesti ja tiedot poimitaan hakukirjeista ja

ansioluetteloista.

Rekrytoiva tiimi valitsee haastatteluun kutsuttavat valintakriteerit parhaiten tayt-
tavista hakijoista. Rekrytoiva tiimi koostuu useimmiten rekrytoivasta esihenki-
|6sta ja hanen esihenkildstaan ja / tai toimialajohtajasta. Haastattelut ovat yksi-
|I6haastatteluja, ja tarvittaessa toteutetaan henkiléarviointi ulkopuolisen yhteis-
tyokumppanin toimesta. Henkilostopalvelut tukevat rekrytoivia esihenkiloita pro-
sessin aikana. Tarvittaessa henkilostopalveluista on henkild mukana haastatte-

luissa kertomassa mm. tydsuhteen ehdoista.

Rekrytoiva esihenkild laatii valinnasta paatosesityksen, jonka toimittaa henkilos-
topalveluihin noin viikkoa ennen johtoryhman kokousta. Paatosesitys muoka-
taan henkilostdasialistalle (johtoryhmaa / tydvaliokuntaa / hallitusta varten).
Paatosesityksen liitteeksi tulee henkilostopalveluiden kokoama yhteenveto haki-

joista seka valittavaksi etta varalle esitettavien hakemukset.

Valintapaatoksen hyvaksymisen jalkeen esihenkilo ottaa yhteytta valittuun, tar-
joaa paikkaa ja kontaktoi muut haastatellut kertoen valintapaatdksesta. Henki-
|6stdpalveluista ilmoitetaan sahkopostitse muille, ei haastatteluun kutsutuille ha-
kijoille prosessin paattymisesta ja kiitetaan kiinnostuksesta kohdeorganisaatiota

kohtaan.

Prosessi etenee taman jalkeen tydsopimuksen allekirjoittamiseen, jonka jalkeen
organisaatiossa huolehditaan eri toimijoiden kesken kaytannon jarjestelyista ku-
ten katsotaan valmiiksi tyotila, tyovalineet, tunnukset jarjestelmiin, avaimet ja
tyostetaan henkilokohtainen perehdyttamissuunnitelma. Uusi tyontekija pereh-
dytetdan organisaatioon, sen kaytantoihin, tydymparistoon ja omaan tehtavaan.

Valinnasta tiedotetaan, kun siihen on saatu lupa tehtavaan valitulta.
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4.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymys

Kohdeorganisaatiossa rekrytointeja vuositasolla on useita kymmenia. Hakija-
viestinnan osalta hakijoiden informointi haun aikana on vahaista. Hakijoilta tulee
tiedusteluja prosessin aikana haun tilanteesta, silla hakemuksen jattdvaiheessa
hakija saa ainoastaan lyhyen viestin hakemuksen vastaanottamisesta, ja pro-
sessin paatteeksi ei tehtavaan valitut saavat viestin, jossa heita kiitetaan mie-

lenkiinnosta tehtavaa ja organisaatiota kohtaan.

On tilanteita, jolloin haku saattaa kestaa useita viikkoja ja talléin olisi ensiarvoi-
sen tarkeaa hakijoita palvelevat valiaikaviestit. Yleisesti voitaneen todeta, etta
organisaation hakijaviestinta vaikuttaa vahvasti hakijakokemukseen ja valillisesti

tydnantajamielikuvaan.

Kohdeorganisaation rekrytointiprosessi pitaa sisallaan tyovaiheita, joissa kaytet-
tavat tyokalut ovat manuaalisesti yllapidettavia excel- ja word -tiedostoja. Sah-
kopostiin saapuneet hakemukset ja ansioluettelot siirretdan viestinta- ja yhteis-
tydalusta Teamsissa oleviin rekrytointikansioihin, joissa yllapidetaan yhteystieto-
ja yhteenvetotaulukoita, joihin tiedot manuaalisesti tallennetaan saapuneista ha-
kemuksista ja ansioluetteloista. Manuaalitallennuksessa saattaa tapahtua vir-

heita ja tallennus on myos hidasta.

Hakemuksia saapuu ilman ansioluetteloa tai pelkastaan ansioluettelo ilman ha-
kemusta. Talloin rekrytoiva esihenkild saattaa tiedustella ovatko kaikki doku-
mentit varmasti siirretty Teamsin rekrytointikansioon. Hakemuksen jattovai-
heessa hakijalle ei tule luettavaksi tietosuojaselostetta, hanta ei ohjata anta-
maan suostumusta henkilotietojensa kasittelyyn eika kerattyjen henkilGtietojen
poistaminen organisaation rekisterista tapahdu automaattisesti ja ajastetusti,

vaan manuaalisesti henkildstopalveluiden toimesta.

Sahkdisen rekrytointijarjestelman kayttdonotto toisi ratkaisuja muun muassa ylla
mainittuihin ongelmiin ja lisaksi monia muita hyotyja, joita tassa tutkimuksessa

jaliempana on kuvattu.
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Tutkimusongelmana on kohdeorganisaation rekrytointiprosessia tukevan sah-
koisen rekrytointijarjestelman toiminnallisuuksien ja tarpeellisuuden kartoittami-

nen.

Tutkimuskysymys, johon halutaan saada vastaus, on seuraava: minkalainen
sahkoisen rekrytointijarjestelman tulee toiminnallisuuksiltaan olla, jotta se par-

haiten palvelee kohdeorganisaation tarpeita?

4.3 Kehittamishankkeen tavoitteet

Kehittdmishankkeen ensisijaisena tavoitteena oli luoda vaatimusmaarittely sah-
koiselle rekrytointijarjestelmalle. Vaatimusmaarittely toimii jarjestelman hankki-
mista ohjaavana suosituksena. Sahkdinen rekrytointijarjestelma tehostaa rekry-
tointiprosessia, helpottaa hakemusten kasittelya ja tietojen raportointia. Jarjes-
telman automaation avulla saadaan parannettua hakijaviestintaa, kun viestimi-

nen rekrytointiprosessin etenemisesta on ajan tasalla hakijoiden suuntaan.

Sahkadisen rekrytointijarjestelman etuna on myds mahdollisten inhimillisten vir-
heiden vahentyminen, kun tietojen manuaalinen kasittely poistuu. Jarjestelma
ohjaa hakijaa lukemaan tietosuojaselosteen ja antamaan suostumuksensa hen-
kilotietojensa kasittelyyn. Jarjestelmaan tallentuneiden henkilotietojen poistami-

nen tapahtuu automaattisesti ja ajastetusti.

4.4 Kehittamishankkeen mittarit

Tutkimuksellisessa kehittamisessa tavoitteena on ratkaista kaytanndsta noussut
ongelma tai uudistaa kaytantoja, jolloin tulee myds luotua uutta tietoa tydelaman
kaytannoista (Ojasalo ym. 2014, 18). Muutoshankkeen onnistumisen arviointi
pitaa sisallaan suunnitelmallista tiedonkeruuta ja taman tiedon analysointia.
Saatuja tuloksia verrataan kehittdmistydn omiin tavoitteisiin. Kaytettyjen mitta-

reiden tulee olla yksiselitteisia ja muutosta mittaavia. (Kananen 2009, 99.)
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Mittari 1. Kohdeorganisaatiossa tehdaan paatos sahkoisen rekrytointijarjestel-
man hankkimisesta, jolloin on I0ydetty ratkaisu ongelmaan ja saatu aikaan ta-

voiteltu muutos.

Mittari 2. Kehittamishankkeeseen osallistuneiden henkildiden nakemysten ja ko-
kemusten avulla on tuotettu vaatimusmaarittely, jota on verrattu markkinoilla

oleviin sahkaisiin rekrytointijarjestelmiin.

Mittari 3. Rekrytointiprosessin nykytila-analyysin pohjalta on saatu kehittamiseh-

dotuksia nykyiselle rekrytointiprosessille ja rekrytoinnin kaytannaille.

Mittari 4. Tyopajoihin osallistuneilta henkilostopalveluiden kollegoilta on keratty

palaute syntyneesta vaatimusmaarittelysta ja kehittamistyosta.

5 Kehittamishankkeen toteutus

Opinnaytetyon aihe hyvaksytettiin tutkijan esihenkildlla ja linjajohtajalla syys-
kuussa 2023, jonka jalkeen tutkija laati opinnaytetydsuunnitelman ja perehtyi
tietoperustaan. Tutkija esitti kehittamistyonsa suunnitelman oppilaitoksen semi-
naarissa 1.2.2024.

Henkilostopalveluissa tydskenteleville asiantuntijoille ja esihenkildlle, joka toimii
myds yksikon johtajana, tutkija piti kaksi tydpajaa, 2.4.2024 ja 10.4.2024. Tyo-
pajoissa kaytiin lapi organisaation nykyista rekrytointiprosessia ja sen toimi-

vuutta seka vaatimuksia sahkoiselle rekrytointijarjestelmalle.

Pohdittaessa vaatimuksia rekrytointijarjestelmalle, kaytettiin analyysityokaluna
likennevalomallia, jossa ominaisuuden tarpeellisuutta arvioitiin kolmessa eri
luokassa; jos ominaisuuden koettiin olevan tarpeellinen, merkittiin se vihrealla
kolmen pisteen arvoiseksi. Jos ominaisuus oli mahdollisesti hyddyllinen, ei kui-
tenkaan olennainen, merkittiin se keltaisella kahden pisteen arvoiseksi. Jos omi-

naisuuden ei katsottu olevan tarpeen, merkittiin se punaisella yhden pisteen ar-
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voiseksi. Osa jarjestelman tarjoamista automatisoinneista koettiin kohdeorgani-
saation tarpeisiin vahemman tarpeellisina ja hydodynnettavyydeltaan heikoiksi,

osa koettiin hyvinkin tarpeellisiksi.

Kohdeorganisaation sisaisia, puolistrukturoituja haastatteluja tutkija toteutti
kuusi kappaletta. Haastattelukutsu Iahetettiin yhdelle linjajohtajalle ja viidelle
paljon rekrytoivalle esihenkildlle. Heista kahdella oli aiemmissa tyopaikoissaan
ollut kaytdossaan sahkoinen rekrytointijarjestelma. Haastatteluiden avulla saatiin
tuotua esille rekrytointiprosessin nykytilaa ja kehittamistarpeita. Haastattelut to-
teutettiin ajalla 22.4. - 6.5.2024.

Lisaksi tutkija haastatteli sahkoisen rekrytointijarjestelman jarjestelmatoimittajan
edustajaa (tuotepaallikkd) 12.4.2024 seka kohdeorganisaation toimialaan ver-
rattavissa olevan organisaation edustajaa (henkilostopaallikkd) 28.6.2024. Jar-
jestelmatoimittajan haastattelu toteutui Iahitapaamisena heidan toimistollaan,
muut haastattelut toteutettiin virtuaalisesti Teamsin valityksella. Haastattelut
nauhoitettiin ja litteroitiin pois lukien jarjestelmatoimittajan haastattelu, joka kesti
kolme tuntia ja oli luonteeltaan keskusteleva ja pohdiskeleva. Puolistrukturoidut
haastattelut olivat kestoltaan 1-1,5 tuntia. Haastatteluista saatu materiaali puret-

tiin laadullisen sisaltdanalyysin keinoin.

Tutkija piti kaksi presentaatiota henkil6stopalveluiden kollegoilleen. Yksikon
suunnittelu- ja kehittdmispaivassa 4.6.2024 tutkija esitteli esihenkilGille tehtyjen
haastattelujen tuloksia, joiden pohjalta kaytiin yhteista keskustelua. 4.10.2024
pidetyssa presentaatiossa niin ikaan yksikon suunnittelu- ja kehittamispaivassa
tutkija esitteli valmistuneen vaatimusmaarittelyn seka muut, rekrytointiprosessiin

liittyvat kehittdmisehdotukset ja lopulliset johtopaatokset.
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*Opinnaytetydn aiheen hyvaksyttaminen

+ Kehittamistydsuunnitelman esittaminen

*Tydpaja 1, henkildstopalvelut
*Tydpaja 2, henkildstopalvelut

24.ja
10.4.2024

‘| -Haastattelut, organisaation sisaiset ja ulkoiset
28.6.2024

. *Presentaatio 1, henkildstopalvelut
Wit «Presentaatio 2, henkildstépalvelut

*Oppilaitoksen tulosseminaari

31.10.2024

Kuva 6. Kehittamishankkeen toteutusaikataulu.

6 Kehittamishankkeen tulokset ja luotettavuuden arviointi

Kehittdamishankkeen ensisijaisena tuloksena syntyi vaatimusmaarittely sdhkoi-
selle rekrytointijarjestelmalle. Maarittely nostaa esille ne ominaisuudet, joita
sahkoiselta rekrytointijarjestelmalta edellytetaan rekrytointiprosessin kehitta-

miseksi organisaation tarpeisiin nahden.

Vaatimusmaarittelyn ominaisuuksia verrattiin kolmeen markkinoilla olevaan sah-
koiseen rekrytointijarjestelmaan. Jarjestelma A:n tuotepaallikkoa tutkija haas-
tatteli saaden jarjestelmaan koekayttotunnukset. Jarjestelma B:n edustaja esit-
teli tuotetta Teamsin valityksella ja myos tahan jarjestelmaan annettiin mahdolli-
suus koekayttoon. Jarjestelma C:n osalta tutkija tutustui siihen internetissa saa-

tavilla olevan aineiston perusteella.

Jarjestelma A:n osalta voidaan todeta, etta kyseiseen jarjestelmaan liittyen on
saatu suositus tutkimukseen osallistuneelta henkilolta. Hanen edustamansa or-

ganisaatio toimii samalla toimialalla kuin kohdeorganisaatio. Se, etta kyseisessa
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organisaatiossa on kaytossa sahkoinen rekrytointijarjestelma, joka sattui ole-
maan yksi niista kolmesta jarjestelmasta, jotka valikoituivat mukaan tutkimuk-
seen, oli sattumaa. Vertailuorganisaatiossa tydskentelee noin 220 tyontekijaa
vrt. kohdeorganisaatio 260 tyontekijad. Molemmissa organisaatioissa on noin

30 esihenkiloa.

Kohdeorganisaation toimialaan verrattavissa olevan organisaation edustajan
haastattelussa nousi vahvasti esille se, etta heilla kaytdossa oleva sahkoinen

rekrytointijarjestelma toimii erinomaisesti kyseisen kokoiselle organisaatiolle.

Jarjestelman koettiin olevan helppokayttdinen ja koulutustarpeiden osalta hyvin
lyhyella perehdyttamisella, video-opasteisesti kayttajat paasevat hyodyntamaan
jarjestelman potentiaalia. Paakayttaja antaa oikeudet rekrytoiville esihenkildille
ja tukee ja ohjeistaa tarvittaessa kayttajia saaden ongelmatilanteisiin tukea jar-
jestelmantoimittajalta erittain hyvalla vasteajalla. Haastattelussa nousi esille
mm. se, kuinka rekrytoiva tiimi voi kommunikoida keskenaan jarjestelman si-

salla; tehda merkintdja ja kirjata kommentteja, luokitella ja karsia hakijoita.

6.1 Vaatimusmaarittely

Vaatimusmaarittelyn rakentamisessa kaytettiin analyysivaiheessa liikennevalo-
mallia. Mallin avulla selvitettiin jarjestelmalta vaadittavien eri ominaisuuksien ja
toimintojen painoarvoa. Seuraavat jarjestelmalta toivotut ominaisuudet koettiin
tarpeellisiksi: valmiit / muokattavat hakuilmoituspohjat (toiminnon painoarvo
2,67/3), hakuilmoituksen julkaisu integraation avulla (toiminnon painoarvo 3/3),
tieto hakijoille rekrytoinnin etenemisesta jarjestelmasta lahtevien automaatti-
viestien avulla (toiminnon painoarvo 3/3), hakija- ja hakemustilastot (toiminnon
painoarvo 2,67/3), automatisoitu tietojen poisto GDPR-asetuksen mukaisesti

(toiminnon painoarvo 3/3).

Muokattavat hakuilmoituspohjat uusien hakuilmoitusten pohjana koettiin tar-
peellisiksi. Jos hakuilmoitukseen on lisaksi mahdollisuus lisata esittelyvideo teh-
tavasta / tyonantajasta / tiimista, edesauttaa se rakentamaan tyonantajamieliku-

vaa ja houkuttelemaan potentiaalisia hakijoita.
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Jarjestelmassa sailytettavat ja muokattavat hakuilmoituspohjat helpottavat uu-
sien hakuilmoitusten tyostamista. Kun kaikki kaytetyt ja valmiit pohjat I16ytyvat
jarjestelmasta, voi rekrytoiva tiimi niitd yhdessa tyostaa jarjestelman sisalla.
Nain muokattavat versiot [0ytyvat yhdesta paikasta eivatka esimerkiksi liiku sah-

kopostitse eri muokkaajien valilla.

Toive yhdenmukaisesta hakuilmoituspohjasta nousi haastatteluissa esille use-
asti. Todettiin, etta hakuteksteista nakee niiden olevan eri henkiliden kirjoitta-
mia, ei ole yhdenmukaista linjaa kaytetyista termeista, esimerkiksi mita edelly-
tamme, vaadimme, eduksi katsomme jne. Hakuilmoituspohjassa voisi olla tietyt
kentat vakioina ja tietyt kentat avoimia, ja esihenkilo taydentaa avoimet kentat
kuten tehtavankuvauksen, osaamisvaatimukset, hakuajan ja lisatietojen anta-
jan. Kohdeorganisaatiossa hakuilmoitusta tydstavat esihenkilot, toimialueen joh-
tajat ja henkilostopalvelut. Lopullinen hakuilmoitus oikoluetaan henkilostopalve-

luiden toimesta.

Esittelyvideoiden osalta mielipiteissa oli hajontaa. Todettiin, etta videon tydsta-
minen jokaiseen yksittdiseen hakuun ei ole jarkevaa, eika siihen 16ydy resurs-

seja, mutta jokin yleisesittelyvideo, joka kestaa aikaa, voisi hyvinkin olla.

Hakuilmoituksen julkaisu integraation avulla ulkoisiin tyopaikkaportaaleihin
sai kannatusta. Se helpottaisi henkildstopalveluiden tyota julkaisun yhteydessa,
mikali kaikki eri julkaisukanavissa maariteltavat kohdat kuten taustamaarityk-
sena esimerkiksi toimialakategoriat on huomioitu jarjestelmassa ja rajapinnat
maksullisiin paikkoihin toimivat. Sosiaalisen median osalta viestintayksikkd hoi-

taa ilmoitusten julkaisun kohdeorganisaation eri somekanaviin.

Automaattisen hakijaviestinnan hyédyntaminen rekrytoinnin eri vaiheissa
nousi prioriteettilistan karkeen. Automatiikan avulla saadaan hakijaviestinnasta
oikea-aikaista, kun jarjestelmasta lahtee valiaikatietoja hakijoille rekrytoinnin
etenemisesta. Valiaikatietojen antaminen rekrytoinnin etenemisesta haun eri

vaiheissa koettiin hakijan nakdkulmasta erittain hyddylliseksi, mutta vaatii esi-
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henkilolta aktiivisuutta ja toimenpiteita. Ei ole tarkoituksenmukaista, etta henki-
|6stopalveluista jouduttaisiin muistuttelemaan rekrytoivaa esihenkiloa viestien
lahettamisesta. Henkilostopalvelut ei tieda reaaliajassa kulloisenkin rekrytointi-
prosessin tilannetta. Aiheen tiimoilta nousseessa keskustelussa pohdittiin sita,
mika on esihenkilon rooli ja vastuu prosessissa. Kuinka paljon esihenkilo on val-

mis osallistumaan prosessiin jarjestelman yhtena kayttajana.

Esihenkilohaastatteluissa tuli esille, etta hakijat usein kontaktoivat rekrytoivaa
esihenkilda tiedustellen prosessin etenemisesta. Esihenkilot kokivat, etta koh-
deorganisaation hakijaviestintaa olisi tarpeen parantaa ja tyonantajat, jotka
ajantasaisesti viestivat prosessin etenemisesta saanevat hyvat arviot niiltakin
hakijoilta, jotka eivat tule valituiksi. Ajantasainen tiedottaminen prosessin etene-

misesta vaikuttaa tydnantajamielikuvaan positiivisesti.

Raportit, esim. hakija- ja hakemustilastot -raportti ym. jarjestelman tuottamat
raportit ja yhteenvedot nahtiin hyodyllisina. Henkilostopalveluiden tyo helpot-
tuisi, kun hakija syottaisi vaadittaviin kenttiin tiedot, joiden pohjalta saataisiin tar-
vittavat yhteenvedot jarjestelman tuottamana. Pohdittavaksi nousi se, onko ha-
kijalle liilan tyolasta lomakekenttien tayttaminen. Jos ainoa vaihtoehto hakea
paikkaa on siten, etta tayttaa kaikki kentat monisivuiselta hakemuslomakkeelta,
ei sita koettu toimivaksi. Todettiin, etta hakuprosessin tulee olla kettera myos
hakijalle pain, joten tietojen tayttaminen jarjestelmassa tulisi olla valinnaista. Ha-
kijan nakdokulmasta hakemuksen lahettaminen jarjestelman kautta ei valttamatta
ole helpompaa / nopeampaa. Tulisi olla myds mahdollisuus jattaa hakemus ja

CV ilman hakukenttatayttoa.

Automatisoitu tietojen poisto tietosuoja-asetuksen mukaisesti GDPR koet-
tiin keskeiseksi parannukseksi nykyiseen tilanteeseen verrattuna. Hakemuksia

saa sailyttaa sen aikaa kuin tyonantajalla on henkildtietojen kasittelyyn peruste.
Jarjestelman avulla saataisiin hoidettua automaattisesti hakemusten poisto, jol-

loin manuaalityd taman osalta poistuisi.
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Todettiin, etta tama ei kuitenkaan poista kaikkea organisaatiossa ko. asiaan liit-
tyvaa tietoa -> esim. jarjestelmasta otettavat raportit, yhteenvedot, valittavaksi /
varalle valittavien hakemukset, jotka menevat paatosesitysten liitteeksi hallin-

non kokouksiin.

Seuraavat ominaisuudet, jotka arvioitiin mahdollisesti hyddyllisiksi, ei kuiten-
kaan olennaisiksi, jaanevat osin hyodyntamatta, vaikka loytyisivatkin jarjestel-
masta; palautteen keraaminen hakijoilta hakijakokemuskyselyn avulla (toimin-
non painoarvo 2/3), haastatteluaikojen varaaminen sahkdisen ajanvarauskalen-
terin avulla (toiminnon painoarvo 2,33/3), videohaastattelutyokalu integroituna
jarjestelmaan (toiminnon painoarvo 1,67/3), mahdollisuus anonyymiin rekrytoin-

tiin (toiminnon painoarvo 1,67/3), tekoalyn hyédyntaminen (painoarvo 2,33/3).

Hakijakokemuksen mittaaminen eli palautteen keraaminen tyonhakijoilta
hakijakokemuskyselyn avulla koettiin ongelmalliseksi. Pohdittavaksi jaa kuka
kasittelee saadun palautteen, kuinka tietoa hyddynnetaan. Jos kayttoon otetaan
sahkoinen rekrytointijarjestelma olisi alkuun mielekasta mitata hakijakokemusta
silla ajatuksella, kuinka toimiva uusi jarjestelma kaytannossa / kayttajille on. Toi-
saalta esihenkilohaastatteluissa aiemmin sahkadista rekrytointijarjestelmaa kayt-
taneet kaksi esihenkiloa nakivat lisdarvoa hakijakokemuksen mittaamisen

osalta.

Ajanvarauskalenteri haastatteluiden aikatauluttamisen apuna saattaisi olla
hyodyllinen tilanteissa, joissa haastatteluun kutsutaan useita hakijoita. Kalente-
rin kaytossa koettiin olevan myos haasteita. Ajanvarauskalenteriin haastattelut
on aikataulutettu eli kyseistd hakua varten on varattu valmiiksi haastatteluajan-
kohdat. Haastatteluun valituille lahetetdan haastattelukutsut ja kutsussa on

linkki, jonka kautta padsee varaamaan itselleen haastatteluajan kalenterista.

Nykyisessa prosessissa rekrytoiva esihenkild sopii haastatteluajat puhelimitse.
Sisaisen hakijan ollessa kyseessa aika haastattelulle voi olla lyhyempi kuin ul-
koiselle hakijalle varattu aika, koska sisaisen hakijan kohdalla aikaa ei kulu or-

ganisaation esittelyyn.
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Haastattelukutsua ajanvarauskalenterin muodossa ei koettu taysin toimivaksi.
Kutsu haastatteluun saattaa menna roskapostiin. Lisaksi nykyinen kaytanto,
jossa esihenkilo soittaa ja kutsuu hakijan haastatteluun, toimii myds ensivaiku-
telmana hakijoista. Ajanvarauskalenterin mahdollisen kayton yhteydessa voisi
haastatteluun kutsuttavat toki lisaksi kontaktoida puhelimitse, ja ilmoittaa heille
sahkopostitse saapuvasta ajanvarauslinkista. Talloin tulee huomioitua myds se

mahdollisuus, etta viesti saattaa loytya roskapostista.

Videohaastattelutydokalun hyodyntaminen rekrytoinneissa jakoi mielipiteita.
Todettiin, etta videohaastattelutyokalun kayttd soveltuisi osaan hakuja ja jos hy-
via hakijoita papereiden perusteella olisi maarallisesti hyvinkin paljon, voisi esi-
karsintana ottaa videohaastattelutyokalun kayttdon ennen varsinaista haastatte-
lua. On myo6s hyva tiedostaa, etta osalle hakijoista voi kynnyskysymykseksi
muodostua videohaastattelutyokalun kaytto, ja nain haku heidan osaltaan jaisi

tekematta.

Anonyymiin rekrytointiin liittyen todettiin, ettd kohdeorganisaation tehtaviin on
valittu erilaisista taustoista tulevia seka eri ikaisia. Tehtavat ja myos hakemuk-
set tehtaviin ovat hyvin erilaisia, paras hakemus ei valttamatta ole sama asia
kuin sopivin henkilo tehtavaan ja tehtaviin voi tulla hyvin erilaisilla taustoilla. To-
dettiin, etta joiltakin osin tehtavan hoitamisen kannalta merkityksettomia asioita
voisi jattaa kysymatta, kuten talla hetkelld yhteenvetoon kirjattava hakijan ika.
Kokemus, motivaatio, innokkuus ja henkilokohtaiset ominaisuudet ovat merki-

tyksellisia tekijoita henkiloa tehtavaan valittaessa.

Tekoalyn hyédyntaminen rekrytoinnissa nousi esille hakuilmoitusten ja kiitos-
viestien ym. viestien laatimisessa hakijoille. Tekoalyn mahdollisuudet osana
rekrytointiprosessia koettiin kiinnostavina, varsinaista kayttokokemusta tekoalyn

hyddyntamisesta ei ollut.

Seuraavien ominaisuuksien ei katsottu olevan tarpeellisia; rekrytointipankki
(ominaisuuden painoarvo 1/3), sahkoisen rekrytointijarjestelman integraatio hr-

jarjestelmaan (ominaisuuden painoarvo 1,33/3).



37

Rekrytointipankki osana jarjestelmaa saattaisi jaada hydodyntamatta. Jos se
otettaisiin kayttoon, tulisi maaritella kuka tietoja nakee ja kasittelee, kuka vastaa
tulleisiin viesteihin (esim. avoimet hakemukset). Hakijoiden tilanteet muuttuvat,
ja lisaksi hakeminen kohdeorganisaatioon toistamiseen tai useamman kerran

aina uuden avoimen tehtavan kohdalla osoittaa kiinnostuksen jatkumisen.

Integrointi hr-jarjestelmaan; Integroinnin osalta todettiin, etta se ei ole priori-
teettilistalla korkealla jarjestelman tarpeellisia ominaisuuksia punnittaessa. Ky-
seessa on pieni tyd, kun tehtavaan valitun henkilon tiedot siirretdan hr-jarjestel-
maan. Lisaksi todettiin, etta hakemuksista ei 10ydy kaikkia tarvittavia tietoja tyo-
sopimuksen valmistelua varten kuten hetu ja pankkiyhteystiedot. Kyseisia tietoja
taytyy joka tapauksessa kysya erikseen, ja lisdksi hakemusten tiedot voivat olla

puutteellisia tai virheellisia.

Vaatimusmaarittelyn loppuun kirjattiin muut tarpeelliset huomioon otettavat sei-
kat:

Jarjestelman kayttéoonottoon liittyen tulee huomioida palveluntarjoajan koulu-
tus jarjestelman kayttéon, ohjevideot / webinaarit itsenaiseen opiskeluun. Jar-
jestelmatukea tulee olla nopeasti saatavilla, vasteajan tukipyyntoéihin tulee olla
lyhyt ja tukikanavia tulee olla riittavasti; chat-kanava, tikettipyynnot jarjestelman-
toimittajan verkkoportaaliin, asiakastuki puhelimitse, oma nimetty asiakkuus-/
palvelupaallikkd. Jarjestelman kayttajakokemukseen liittyen jarjestelman tu-
lee olla selkea ja kayttajaystavallinen. Jarjestelman tietovarantoihin liittyen tu-

lee tietovarantojen sijaita EU/ETA-alueen sisalla.

6.2 Esihenkilohaastatteluissa esiin nousseet rekrytoinnin kehittamiseh-
dotukset

Nykytila-analyysi nosti esille esihenkildiden tarpeita ja toiveita rekrytointiproses-
siin liittyen. Esihenkilopuolella on ollut viimeisen 10 vuoden aikana vaihtuvuutta
ja esihenkildhaastatteluissa nousi esille tarve rekrytointikoulutukseen. Koulutuk-

sen aikana esihenkilot paasisivat vaihntamaan myds rekrytointikokemuksiaan.
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Kohdeorganisaation rekrytointiprosesseissa on toisinaan mukana jasen tai kaksi
hallituksesta. He eivat valttamatta ole aiemmin olleet mukana rekrytoimassa, jo-
ten myos heita tulisi kouluttaa, esim. hallituskauden alussa. Rekrytointitiimin ta-

paaminen ennalta ja prosessin lapikayminen on tarkeaa, jotta kaikilla on yhte-

nevainen toimintatapa.

Haastatteluissa tuli esille myos ajatuksia siita, kuinka voisimme organisaatiossa
lisata syvaosaamista rekrytointiin liittyen ja kayttaa erilaisia tyokaluja. Tyokalu-
pakissa tulisi olla muutakin kuin "hakemus, yksildhaastattelu ja palkkaaminen”.
Kehitysehdotuksena esitettiin rekrytoinnin tyokalupakkia, johon sisaltyisi esimer-
kiksi videohaastattelutydkalu, ryhmahaastattelu (etenkin tehtavissa, joissa ko-
rostuu yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot tai esiintymistaidot) ja ennakkotehtavien

hyddyntaminen, jolloin paastaan paremmin vertaamaan hakijoiden osaamista.

Videohaastattelutyokalun hydédyntaminen osana rekrytointiprosessia helpottaisi
rekrytoinnin alkuvaiheen karsintaa, jos hakijoita on maarallisesti paljon. Nauhoi-
tuksen alkuohjeistuksessa voisi liséksi antaa tarkentavaa informaatiota tehta-
vasta kuin mita pelkdssa hakuilmoituksessa on tuotu esille. Videohaastattelu-
tyokalu olisi yhtena vaihtoehtona tyokalupakissa helpottamassa rekrytointipro-

sessia, silla esihenkildiden aika on usein kortilla.

Sahkdisen rekrytointijarjestelman mahdollinen kayttdonotto kohdeorganisaa-
tiossa sai kaiken kaikkiaan positiivisen vastaanoton tutkimukseen osallistuneilta
esihenkildilta. Jarjestelman hyodyksi koettiin se, etta jarjestelma ikaan kuin "pa-
kottaa” esihenkilon miettimaan perinpohjaisesti prosessia ja kaikkea siihen si-
saltyvaa aina hakuilmoituksesta lahtien; kaytetdankd anonyymia rekrytointia,
kuinka hakuilmoituksen tekstit ja sisalto toteutetaan huomioiden yhdenmukai-
suus eri yksikdiden / linjojen hakuilmoituksissa. Jarjestelma rekrytointiprosessin
osana ja tukena selkeyttaisi ja strukturoisi prosessia. "Mita avoimempia proses-
seja saamme, sita parempi”, totesi yksi haastateltu esihenkild.

Esihenkil6t kokivat valmiit hakuilmoituspohjat erittain tervetulleina. Hakuilmoi-

tuspohjat ovat olleet stabiileita pitkaan, ja ne on koettu melko virallisiksi, joten
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niita tulisi tyostaa houkuttelevammiksi ja yndenmukaistaa. Jonkinlaista tarkem-
paa aikaikkunaa haun etenemisen osalta voisi hakuilmoituksiin myos sisallyttaa

lisatietona hakijoille.

Sahkoiseen rekrytointijarjestelmaan siirtyminen toisi mukanaan useita paran-
nuksia. Jarjestelman rakenne ohjaisi uutta esihenkil6a / rekrytoinneista vahem-
man kokemusta omaavaa esihenkilda organisaation rekrytointiprosessin eri vai-
heissa. Liitteessa kaksi, vaatimusmaarittely on kuvattuna rekrytointiprosessin
vaiheet ja eritelty millaista tukea sahkdinen rekrytointijarjestelma prosessiin

toisi.

Sahkoiselle hakulomakkeelle voi esimerkiksi hakukohtaisesti lisata tarkentavia
ennakkokysymyksia, jolloin on mahdollisuus saada tasmallisempaa tietoa haki-
jan osaamisesta ja motivaatiosta. Hakijoilta voi jo hakuvaiheessa tiedustella
vaikkapa ohjelmisto-osaamisesta ja samalla hakija arvio omaa osaamistaan or-
ganisaatiossa kaytdssa olevien eri jarjestelmien osalta. Talloin tydnantaja saa jo
rekrytoinnin alkuvaiheessa tarpeellista tietoa hakijan osaamistasosta. Kun haku-
lomake taytetaan jarjestelmassa, paasemme tyonantajana esittdmaan hakulo-
makkeella kysymyksia liittyen siihen osaamiseen mita kyseisessa tehtavassa
painotamme. Ja on hyva huomioida myos se, etta kaikki eivat ole taitavia kirjoit-

tamaan motivaatiokirjetta.

Jarjestelmassa esihenkild nakee reaaliajassa saapuneet hakemukset. Tarvitta-
essa han voi ottaa viela lisakampanjan nostaakseen haun nakyvyytta. Jarjestel-

man avulla saadaan helposti toteutettua koosteet ja vertailut hakijoista.

Jarjestelman eduksi mainittiin myos se, etta se mahdollistaa anonyymin rekry-
toinnin seka automatisoidun hakijaviestinnan. Haastatellut esihenkil6t ovat ko-
keneet, etta viestinta hakijoiden suuntaan on ollut riittdmatonta, silla hakijat tie-
dustelevat prosessin aikana rekrytoinnin tilannetta. Valiaikatiedottaminen haki-
joiden suuntaan tulisi saada selkeasti paremmalle tasolle, jolloin myos valittyy
hyva kuva organisaatiosta, hakijoita arvostava; olemme kaikista hakijoista ai-

dosti kiinnostuneita.
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Hakijakokemuskyselyyn liittyen jo kokemusta sahkoisesta rekrytointijarjestel-
masta omaavat esihenkilot totesivat hakijakokemuskyselyn olevan hyva lisaomi-
naisuus ja napparasti toteutettavissa jarjestelman avulla, jossa hakijoiden yh-
teystiedot ovat valmiina. Kysely voitaisiin toteuttaa esimerkiksi neljasti vuodessa
siten, etta kysely lahetetaan kaikille ko. ajanjaksona organisaatioon hakeneille,
myos valituille. Todettiin, etta on tarkeaa kehittaa prosessia myos hakijoiden na-

kokulmasta.

Haastatteluissa nousi esille myos kysymyksia, jotka eivat varsinaisesti liittyneet
sahkoiseen rekrytointijarjestelmaan, vaan itse prosessiin. Pohdittiin sita, tuleeko
haastatella kaikki sisaiset hakijat. Ei valttamatta, mutta rekrytoivan esihenkilon
tulisi kontaktoida myods ne sisaiset hakijat, joita ei kutsuttu haastatteluun ja an-
taa palautetta ja perustelu miksi hakija ei edennyt prosessissa. Tahan voisi
luoda mallin palautteen antamisesta sisaisille hakijoille, milla oletusarvoisesti on
vaikutusta tydmotivaatioon ja haluun kehittya ammatillisesti. On tullut esille tilan-
teita, joissa sisainen hakija on itse ottanut yhteytta ja tiedustellut syyta siihen

miksi han ei saanut kutsua haastatteluun.

Kehittamisajatuksena tuotiin esille arviointiiomake, joka olisi apuna siina vai-
heessa, kun pohditaan miten hakijat tayttavat tehtavassa onnistumisen edelly-
tykset. Mitka ovat ne painotukset / kriteerit, joiden perusteella hakijat kutsutaan
haastatteluun? Esimerkiksi hakijan osaamistaso, koulutus, kehittdmisvalmiudet.
Tassa korostuu prosessin tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus ja se helpottaa

myaods valintojen tekemisessa.

Alla olevassa kuvassa on kuvattuna esihenkildhaastatteluista nousseita paran-
nus- ja kehittdmisehdotuksia kohdeorganisaation rekrytointiprosessiin ja rekry-

toinnin kaytantoihin liittyen.
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*Perehdyttaminen /
kouluttaminen
rekrytointiprosessiin

*Kokemusten vaihto
rekrytointeihin liittyen

*Yhdenmukaiset
hakuilmoituspohjat
arkentavat hakukysymykset
ahdollisuus anonyymiin

—_— Jarjestelma ointiin

omatisoitu hakijaviestinta

1lakemukset nahtavissa
reaaliajassa

ESIHENKILOT

Rekrytointiprosessin

kehittdminen

*Videohaastattelutydkalu
» Ennakkotehtavat
Ryhmahaastattelut
Henkilékohtainen palaute
sisaisille hakijoille

* Arviointilomake

Tyokalupakki

Kuva 7. Esihenkiliden kehittamisehdotuksia rekrytointiprosessiin.

On hyva huomioida, ettad sahkoisen rekrytointijarjestelman kayttdédnoton myota
esihenkildiden tehtavat todennakaoisesti lisaantyisivat rekrytointiprosessissa.
Esihenkilot tuleekin perehdyttaa ja kouluttaa jarjestelman kayttoon, ja sitouttaa
tekemaan oma osansa uuden toimintatavan myoéta. Sahkaista rekrytointijarjes-
telmaa aiemmassa tyopaikassaan kayttanyt esihenkild totesi jarjestelman olleen
helppokayttdinen ja oppineensa sen toiminnot nopeasti pelkkien ohjevideon
avulla. Esihenkilohaastatteluiden myoéta tutkijalle jai vahva tunne siita, etta jar-
jestelman kayttdonoton osalta muutosvastarinta olisi vahaista, pikemminkin

muutos olisi tervetullutta.

Henkilostopalveluiden roolin muutos nakyisi siina, etta rekrytointeihin liittyva
manuaalinen tyo muuttuisi toisen tyyppiseksi, jarjestelman paakayttajan tehta-
viksi; yllapito, kehittdminen, ohjeiden laatiminen, opastus, vikatilanteiden selvit-
taminen, haun avaaminen, oikeuksien maarittelyt hakukohtaisesti ja mahdolliset
muistuttelut esihenkilGille eri vaiheiden tekemisesta, ellei niista ole automaattisia

muistutuksia jarjestelmassa.
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6.3 Arviointi

Kun pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, esiin nousee kaksi kasitetta; validi-
teetti (=mitataan oikeita asioita) ja reliabiliteetti (=mittausten pysyvyys). Kasittei-
siin liittyvat mittarit istuvat paremmin perinteisen kvantitatiivisen tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin kuin kvalitatiivisen. (Kananen 2009, 87.) Perinteisessa
tutkimuksessa ei suoranaisesti pyrita muutokseen tai ainakin muutos jatetaan
avoimeksi toisin kuin toimintatutkimuksessa, jossa muutos on tavoitteena (Ka-
nanen 2009, 103).

Toimintatutkimuksessa keskeinen luotettavuuden kriteeri on tutkija itse (objektii-
visuus ja luotettavuus), jolloin luotettavuuden arviointi kasittaa koko tutkimus-
prosessin. Nain ollen jatkuva dokumentointi 1api tutkimusprosessin on ensisijai-
sen tarkeaa niin tiedonkeruun, menetelmien kuin tulosten osalta. Koska toimin-
tatutkimus ei lahtokohtaisesti pyri yleistamaan, vaatii se tutkijalta enemman tie-
toa ja perehtymista varsinaiseen ilmiéon kuin perinteinen tutkimus. (Kananen
2009, 24.)

Osana tutkimuksen luotettavuuden arviointia keskeistd on dokumentointi liittyen
kehittamistyon eri vaiheisiin, kuinka saatuihin tuloksiin on paasty. Dokumentaa-
tion tarkeytta luotettavuuden arvioinnissa korostaa myos se, etta dokumen-
toidun aineiston perusteella arviointia hankkeen onnistumisesta ovat suoritta-
massa prosessissa mukana olleet henkilot. Kun tutkimuksen kulku on selkeasti
raportoitu, on tutkimukseen osallistuneiden helpompi antaa palautetta sen on-

nistumisesta ja samalla raportointi toimii reflektointina. (Suojanen 2004.)

Tyon luotettavuus lisdantyy, kun tutkimuksessa mukana olleet henkil6t voivat
reflektoida tutkimusraporttia ennen sen lopullista valmistumista, mika kaytan-
nossa tarkoittaa sita, etta tutkimustulokset hyvaksytetaan tutkimuksessa mu-
kana olleilla (Kananen 2009, 116).

Aineiston laadullisen riittavyyden toteamiseksi voidaan sen luotettavuutta lisata
aineistotriangulaation keinoin. Useamman, vahintaan kolmen eri tiedonkeruu-

menetelman kaytto tutkimusaineiston hankinnassa vahvistaa tutkimustulosten
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luotettavuutta. Tiedonkeruu- ja analyysivaiheisiin sisaltyvista virheista saadaan
my0s varoituksia triangulaation avulla, ristiriitaiset tutkimustulokset antavat sig-
naaleja viela tarkempaan aineiston tarkasteluun. (Kananen 2009, 97.) Aineiston
analyysivaiheessa tulee erityisesti kiinnittdd huomiota aineiston koodaukseen,
luokitteluun ja tulkintaan (Kananen 2014,160). Tapaus- ja toimintatutkimukset
perustuvat pitkalti aineisto- ja menetelmatriangulaatioiden varaan, joissa yhdis-
tyvat maarallisen ja laadullisen aineiston kasittely ja analysointi (Kananen 2014,
124).

Tata moninakokulmaisuutta tutkija sovelsi kehittamistydossaan haastatteluihin,
tydpajoihin ja kirjallisin tietolahteisiin nojaten. Sahkoisen rekrytointijarjestelman
hyddyllisyys nousi vastaavia jarjestelmia kayttaneiden tutkimukseen haastatel-
tujen henkildiden keskuudessa vahvana suosituksena, mika korreloi positiivi-
sesti jarjestelmantoimittajan haastattelussa esiinnousseiden hyotyjen kanssa.
Kohdeorganisaatiossa oli tosin aiemmin, noin vuosikymmen taaksepain ollut
sahkoinen rekrytointijarjestelma, jota silloiset esihenkilot eivat kuitenkaan kayt-
taneet. Kun jarjestelman tuki muuttui englanninkieliseksi, jarjestelmasta luovut-
tiin. Oletusarvoisesti jarjestelmat ovat vuosikymmenessa kehittyneet ja tarjoavat
nykyaan aivan eri tasoista hyotya ja lisaarvoa rekrytointiprosessiin. Keskeista
jarjestelman hankinnassa onkin 16ytaa organisaation tarpeisiin mahdollisimman

hyvin sopiva jarjestelma, jonka kayttajakokemuskin on vahvasti myonteinen.

6.3.1 Palaute ja kehittamistyon arviointi

Vaatimusmaarittelyn valmistuttua se esiteltiin yksikon suunnittelu- ja kehittamis-
paivassa. Taman jalkeen tutkija kerasi palautetta henkildostopalveluiden kolle-
goiltaan pyytaen heita arvioimaan vastaako opinnaytetyé sita mita silla lahdettiin

tavoittelemaan, saavutettiinko mittarit.

Tutkija pyysi palautteen kirjallisesti apukysymysten avulla.

1. Tutkimusasetelma; oliko aiheelle tilaus kohdeorganisaation tarpeeseen?



44

Saaduista vastauksista kavi ilmi, etta tutkimuksen aiheelle oli tarvetta ja tarve oli
tunnistettu. Rekrytointikokonaisuutta on tarpeen kehittaa resurssit huomioiden,
ja tehty kartoitus antaa hyvaa pohjaa ja vaihtoehtoja jatkopohdintoihin. Kohde-
organisaation rekrytointi hoidetaan manuaalisesti, minka vuoksi on ollut tarpeel-

lista selvittaa sahkoisen rekrytointijarjestelman hyodyt.

2. Lahtotilanteen kartoittaminen; saatiinko nykytila-analyysin avulla riittavasti
tietoa tamanhetkisesta rekrytointiprosessista ja mita kannattaa lahtea kehit-

tamaan?

Saaduista vastauksista kavi ilmi, etta nykytila-analyysin avulla saatiin riittavasti
tietoa tamanhetkisesta rekrytointiprosessista. Todettiin, etta nykyinen rekrytoin-
tiprosessi on kuvattu asianmukaisesti ja realistisesti kaikki sen osa-alueet huo-
mioiden. Nykytilan selvittaminen, rekrytointiprosessin kulku, siind ilmenevat
epakohdat ja myos toiveet prosessin parantamiselle oli tarkea selvittaa, jotta
tarpeet prosessin kehittamiselle mahdollisesti kayttoon otettavan jarjestelman
avulla tarkentuisivat. Haastatteluiden myo6ta saatiin myds aiempaan kokemuk-
seen perustuvaa kaytannon tietoa sahkdisen jarjestelman mahdollistamasta

prosessin helpottumisesta ja ketteroittymisesta.

3. Olivatko kaytetyt tutkimusmenetelmat relevantteja; nykytila-analyysi, tyopa-

jatyoskentely, haastattelut ja vertailuanalyysi?

Saaduista vastauksista kavi ilmi, etta tutkimusmenetelmat olivat toisiaan tukevia
ja taydentavia, jolloin saatiin kattava kokonaiskuva. Erilaisten tutkimusmenetel-
mien kaytossa oli huomioitu monipuolinen seka lahtdtilanteen etta kehitysmah-

dollisuuksien kartoittaminen.

4. Mittarit, tutkimuksen toteutus ja tulokset; miten naissa onnistuttiin?

Mittareiksi asetettiin seuraavat nelja mittaria:

Kohdeorganisaatiossa tehdaan paatos sahkoisen rekrytointijarjestelman hankki-
misesta (1), vaatimusmaarittely sahkoiselle rekrytointijarjestelmalle on saatu
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luotua (2), rekrytointiprosessiin on saatu kehittdmisehdotuksia (3) ja on saatu
laadullinen palaute tyopajoihin osallistuneilta henkilostopalveluiden kollegoilta

koskien syntynytta vaatimusmaarittelya ja koko opinnaytetydprosessia (4).

Ensimmainen mittari eli paatds sahkdisen rekrytointijarjestelman hankkimisesta
ei toteutunut. Opinnaytetyon aikataulussa ei ollut realistista mahdollisuutta
tehda paatosta jarjestelman hankinnasta, taman mittarin toteutuminen selviaa

vasta myohemmin.

Toinen mittari toteutui eli tutkimuksen tuloksena syntyi vaatimusmaarittely (liite
kaksi), joka on tarkea osa sahkodisen rekrytointijarjestelman hankinnan selvitta-

mista.

Kolmas mittari eli rekrytointiprosessia koskevat kehittdmistarpeet saatiin esille

nykytila-analyysin myo6ta paljon rekrytoivien esihenkildiden haastatteluista.

Neljas mittari, laadullinen palaute henkilostopalveluiden kollegoilta, toteutettiin
opinnaytetyoprojektin lopuksi, kun tulokset oli esitetty yksikon suunnittelu- ja ke-

hittamispaivilla lokakuussa 2024.

6.3.2 Reflektointi

Opinnaytetyon aihe kirkastui tutkijalle omakohtaisten havaintojen kautta liittyen
vahvasti tutkijan tyotehtaviin. Tutkija tydskentelee kohdeorganisaation henkilos-
topalveluissa, ja oli tunnistanut tarpeen lahtea selvittamaan mahdollisuutta sah-

koisen rekrytointijarjestelman hankintaan.

Asetettuun tutkimuskysymykseen: Millainen sahkoisen rekrytointijarjestelman
tulee olla, jotta se parhaiten palvelee organisaation tarpeita, saatiin vastaus, jo-
ten siltd osin tutkija kokee onnistuneensa kehittamistydssa. Tutkimusaineiston
laadullisen riittavyyden toteamiseksi ja vahvistamiseksi oli tutkimuksen luotetta-

vuutta pohdittu aineistotriangulaation keinoin.
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Tietoperustan osalta tutkijalta jai hyodyntamatta mahdolliset vertaisarvioidut tie-
teelliset tutkimukset aiheesta. Lisaksi tutkija olisi voinut tehda vertailuanalyysia
rekrytointia kasittelevista opinnaytetdista, niitd on saatavilla runsaasti ja myos

hyddyntaa kansainvalisia lahteita, ne jaivat nyt puuttumaan.

Yksi vaihtoehtoinen etenemistapa olisi ollut myos rakentaa integratiivinen kirjal-
lisuuskatsaus rekrytointiaiheen ymparille ja nain eri tietokantojen aineistohaku-
jen kautta paatya x maaraan aineistoja analyysia varten, jolloin rekrytointipro-
sessin kehittamiseen liittyen olisi saatu tuotettua syvempaa tietoa laajemmalla

haulla.

Opinnaytetyon tuloksena syntyneet dokumentit ovat tarvittaessa muiden saata-
villa ja hyodynnettavissa kohdeorganisaatiossa, kun / jos sahkdisen rekrytointi-
jarjestelman hankkiminen realisoituu. Tutkija itse on opinnaytetyoprosessin ai-

kana saanut paljon uutta tietoa aiheesta ja kokenut oppimisen iloa.

7 Johtopaatokset ja jatkokehittamisehdotukset

Opinnaytetyon ensisijaisena tavoitteena oli luoda vaatimusmaarittely sahkai-
selle rekrytointijarjestelmalle eli maaritelld ne ominaisuudet ja toiminnot, joita
jarjestelmassa tulee olla, jotta se parhaiten tukee, parantaa ja tehostaa organi-

saation rekrytointiprosessia.

Kehittamishanke nosti esille useita hyotyja, joita sahkoinen rekrytointijarjestelma
rekrytointiprosessin tukena tuottaisi. Jarjestelman avulla saadaan prosessia au-
tomatisoitua ja tarjottua ammattimaisempi rekrytointiprosessi niin rekrytoijille
kuin hakijoille. Hakemusten vastaanottaminen, kasittely ja vertailu helpottuu, tie-
tojen raportointi saadaan nostettua uudelle tasolle, ja jarjestelman automaation
avulla saadaan parannettua hakijaviestintaa, milla on valillinen vaikutus tyonan-
tajamielikuvaan. Hakijakokemus vaikuttaa organisaation maineeseen ja kes-
keista on varmistaa, etta rekrytointiprosessi on sujuva ja kandidaatteja arvos-
tava. Lisaksi sahkoisen rekrytointijarjestelman avulla saadaan vaivattomimmin

hakijalta suostumus henkilGtietojensa kasittelyyn ja kerattyjen henkilGtietojen
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poistaminen organisaation rekisterista tapahtuu automaattisesti ja ajastetusti
jarjestelman tuottamana. Lisaksi henkilostopalveluiden tyoaikaa vapautuu ma-
nuaalisesta tallentamistyosta ja prosessiin liittyvista seurattavista tehtavista ke-

hittdmistyohon.

Opinnaytetyon toisena tavoitteena oli kohdeorganisaation rekrytointiprosessin ja
rekrytoinnin kaytantojen kehittaminen. Kehittaminen pitaa sisallaan osin sahkoi-
sen jarjestelman mahdollisen kayttdonoton tuomia hyotyja ja itse prosessiin liit-
tyvia parannus- ja kehittamisehdotuksia, jotka nousivat esille paljon rekrytoiville

esihenkildille tehtyjen haastattelujen myoéta.

Tutkijan omana huomiona lisaarvoa tuo toteutuneiden rekrytointiprosessien do-
kumentointi, mika osaltaan taydentaa prosessin sujuvuuden mittaamista. Doku-
mentoimalla voidaan tarttua prosessin heikkoihin kohtiin, ja parantaa niita seu-
raavaan hakuun, tai vastaavasti voidaan nahda mitka osat ovat toimineet hyvin
ja tehokkaasti. Dokumentteja voidaan myos kayttaa tukena ja oppimateriaalina

rekrytoinneissa, esim. vahemman rekrytoivien esihenkildiden kohdalla.

Lopuksi muutama sana rekrytoinnin tulevaisuudesta, joka pitaa sisallaan yha
enenevassa maarin kehittyvaa teknologiaa, kun tekoaly ja automaatio saavat ja-
lansijaa ja organisaatiot oppivat tekoalyn mahdollisuuksia paremmin hyodynta-
maan. Esimerkiksi hakemusten analysoinnissa voi tekoalyn avulla suorittaa ha-
kijoiden esikarsintaa. Tulevaisuudessa chatbot-tekoalyohjelmaa saatetaan hyo-
dyntaa jopa haastattelun toisena osapuolena, tunnistamaan alkuhaastattelussa

potentiaalisimpia hakijakandidaatteja.

Analytiikka ja datan hyddyntaminen ovat yha tarkeampia rekrytoinnissa. Organi-
saatiot kayttavat dataa niin kandidaattien l16ytamiseen ja arviointiin kuin myos

paatoksentekoon tyontekijoiden pysyvyydesta ja sitoutumisesta.

Tekoalyn kayttoon liittyen EU:n tekoalysaados tuli voimaan elokuussa 2024 ja
sen taysimaarainen soveltaminen alkaa 1.8.2026. Saadoksen tavoitteena on
edistaa tekoalyn vastuullista kayttdonottoa ja kehittamistd Euroopan unionissa.

Padosa saadoksen sisallosta on korkean riskin kayttoon liittyvia vaatimuksia ja
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osa hr:n tekoalyn kaytosta kuuluu tuohon korkean riskin luokkaan, kuten toimet
liittyen hakijoiden arviointiin ja tydntekijdiden valintaan. Saadds voi vaikuttaa tai
rajata sita, mihin jatkossa tekoalya voi rekrytointiprosessin eri vaiheissa hyodyn-

taa ja kayttaa. (Euroopan komissio 2024.)

Todettakoon viela, etta tulossa on rekrytointi-ilmoituksiin liittyvaa saatelya
palkka-avoimuuden osalta. Euroopan unionin palkka-avoimuusdirektiivi velvoit-
taa yrityksia ilmoittamaan avoinna olevan tehtavan palkan / palkkahaitarin rekry-
toinnin alkuvaiheessa, joko hakuilmoituksessa tai ennen tydhaastattelua. Rekry-
toinnin nakokulmasta katsottuna direktiivin keskeisimmat uudet linjaukset palk-
katiedon julkaisun lisaksi pitavat sisallaan sen, etta tydnhakijan aiempien tyo-
suhteiden palkkaa ei saa tiedustella, palkkatiedon tulee olla sukupuolineutraali
eli sukupuolesta riippumaton ja palkkatieto tulee toimittaa hakijalle hanen sita
pyytamatta. Direktiivi tulee saattaa osaksi kansallista lainsaadantoa viimeistaan
kesaan 2026 mennessa. (Pikkuaho 2023.)
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Puolistrukturoidut haastattelukysymykset

1.

Henkilostosuunnittelu

Henkildstosuunnittelussa ennakoidaan henkildston maarallista ja laadullista tarvetta.

Millaiset tarpeet / tilanteet yksikodssasi / linjallasi kdynnistavat rekrytointipro-
sessin?

Yli 55-vuotiaille on organisaatiossamme kaytdssa tydurasuunnitelma. Tyoura-
suunnitelman voi ottaa esille esimerkiksi kehityskeskustelun yhteydessa.
Suunnitelmassa voi tuoda esille mm. tehtavankuvan muokkausta ja koulutus-
tarpeita, mutta myos seuraajasuunnittelua. Oletko hyddyntanyt tydurasuunni-
telmaa alaistesi kanssa henkilostosuunnittelun nakdokulmasta?

2. Kuinka hyvin tunnet organisaation rekrytointiprosessin kokonaisuudes-

saan?

Koetko sen toimivaksi / olisiko siina kehitettavia osa-alueita?
Onko sinulla tarvetta saada tukea rekrytointiprosessissa?
o Jos, niin millaista tukea koet tarvitsevasi?

Onko sinulla kokemusta sahkoisesta rekrytointijarjestelmasta?

Rekrytoivan esihenkilon nakdkulmasta jarjestelman kayttajana
o Jos, niin miten kuvaisit sen mahdollisia hyotyja? Entda mahdollisia haas-
teita?
o Mita lisdarvoa jarjestelma mahdollisesti toisi esihenkilon nakokul-
masta katsottuna?
Enta hakijan nakokulmasta katsottuna avoinna olevaa tyotehtavaa hakiessa?
o Miten kuvaisit jarjestelman hyotyja / haasteita hakijan nakékulmasta?

Hakijakokemukseen liittyen kuinka hyvin hakijaviestinta on mielestasi

huomioitu rekrytointiprosessimme eri vaiheissa? Miten varmistamme

positiivisen hakijakokemuksen?

Tiedottaminen valintaprosessin eri vaiheissa, vuorovaikutus prosessin aikana
Palaute haastatelluille

Olisiko tarvetta hakijakokemuskyselylle?

Olisitko motivoitunut kayttamaan sahkoista rekrytointijarjestelmaa saatuasi
koulutuksen sen kayttoon? Esimerkiksi hakijaviestinnan osalta lahettdmaan
hakijoille valiaikaviesteja (viestipohjat ovat valmiina jarjestelmassa) rekrytoin-
nin etenemisesta. Prosessi edellyttaa esihenkilolta aktiivista toimintaa ja
valmiutta yhtena jarjestelman kayttajana.
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5. Mita erityispiirteita organisaatiomme rekrytointi pitaa sisallaan?
e Toimialan nakdkulmasta katsottuna (ammattiliitto)
e Asiantuntijaorganisaation ndkdkulmasta katsottuna
e Keskustoimisto/aluetoimistot ndkdkulmasta katsottuna
e Muita erityispiirteita, mita?
6. Mika on kasityksesi organisaation tyonantajamielikuvasta rekrytoinnin
nakékulmasta?
e Tunnettuus, houkuttelevuus, nakyvyys
7. Miten rekrytointiprosesseissamme on mielestési onnistuttu?
e Rekrytoinnin onnistumisen mittarit?
e Toteutuuko organisaatiossa rekrytointiprosessin lapivieminen tasalaatuisesti?
8. Mita muita (muutos)toiveita rekrytointiprosessin nykytilan osalta si-
nulla saattaisi olla, jotta jokainen rekrytointi olisi mahdollisimman on-
nistunut kaikilta osin?
9. Jalopuksi sana on vapaa! Mita haluaisit lisdta / tuoda esille aiheeseen
liittyen?
10. Bonuskysymys:

Naetkd, etta olisi tarvetta exit-kyselylle tydosuhteen paattyessa (maaraaikainen tyo-

suhde paattyy, tydntekija irtisanoutuu, tyontekija jaa elakkeelle)?

Kiitos arvokkaista vastauksistasi ja vaivannaostasi!
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VAATIMUSMAARITTELY SAHKOISELLE REKRYTOINTIJARJESTELMALLE KOHDEORGANISAATION TARPEISIIN

OK, EI OLENNAINEN, 2 PISTETTA

REKRYTOINTIPROSESSIN
VAIHEET

JARJESTELMAN TUOTTAMANA

KOHDEORGANISAATION TARKENNUKSET

TOIMINNON
PAINOARVO

Rekrytointitarpeen
tunnistaminen
« Rekrytointilupa

Rekrytointiluvan hakemis- ja
hyvaksyntaprosessin
automatisointi.

Rekrytoivan esihenkilon vastuulla on valmistaa esitys
uuden tyontekijan hakumenettelystd, ja esitys menee
johtoryhmalle ké&siteltdvaksi. Ei tarvetta hyddyntaa
tassa jarjestelmad, on oma selked prosessinsa.

Haun kdynnistdminen
+ Hakuilmoitus

hakuilmoitusten laatiminen
helpottuu, kun
rekrytointijarjestelmassé on
tallennettuna valmiita
ilmoituspohjia, joita kayttaa
uusien ilmoitusten pohjana.
Mahdollisuus kuvien ja / tai videon
lisddmiseen hakuilmoitukselle.
Esittelyvideo tehtavasta/
tyonantajasta/ tiimista edesauttaa

Rekrytoiva tiimi muokkaa hakuilmoitusta tarvittavin
osin; tehtdvankuvaus, osaamisvaatimukset, hakuaika,
kuka on lisétietojen antaja jne. Hakutekstit ovat
nimikekohtaisia, tekstin oikoluku hr:ssa.
Jarjestelmdassa hakuilmoituksen tekstia voi rekrytoiva
tiimi ja hr muokata yhdessa. Jos kaikki kaytetyt, valmiit
pohjat l6ytyvat yhdesta jarjestelmasta, helpottaa se
pohjien tyostamista. Lisdksi parannusta olisi se, etta
muokattavat versiot liilkkuvat ainoastaan
jarjestelmassa, eivatka esim. sédhkopostitse eri
muokkaajien valilla. Videoiden kaytto
hakuilmoituksissa tuntuu hieman vieraalta

» Haun julkaisu eri
hakukanaviin

rakentamaan tydnantajakuvaa ja
houkuttelemaan potentiaalisia
hakijoita.

organisaation

kotisivuilla, ja eri
tyopaikkaportaaleissa kuten
Qikotie, Duunitori,
Tyoémarkkinatori jne. Julkaisu
automatisoidusti ja ajastetusti.

kohdearganisaation imagoon nahden. Videoiden
tuottamiseen rekrytointikohtaisesti ei ole riittavasti
resursseja. Jokin yleisesittelyvideo voisi olla.

Hr julkaisee haun sisdisesti Teamsissa ja lahettda
hakuilmoituksen julkaistavaksi organisaation
kattojarjeston kotisivuille. Lisdksi hr:n pyynnosta
viestinté julkaisee haun somessa.

Hakemukset
* Hakulomakkeen taytto

+ Hakemusten kasittely ja
karsinta

Mahdollisuus lisata hakukohtaisia
lisdkysymyksia hakulomakkeen
”perusrunkoon” liitettavaksi.

Mahdollisuus jattaa
hakuportaaliin / jérjestelmaan
lyhyt hakemus, jossa perustiedot
taytettydan hakija liittaa
hakemuskirjeen ja ansioluettelon.

Mahdollisuus taytattaa hakijalla
pidempi hakulomake.

Hakijoiden sortteeraus, pisteytys,
luokittelu tms. toiminto, jolla
hakijoita erotellaan toisistaan
paremmuusjarjestykseen. Lisaksi
rekrytoiva tiimi voi tehdé
merkintdja ja muistiinpanoja, jotka
nakyvat kaikille tiimin jasenille.

Hakukohtaiset tarkentavat tdismakysymykset
hakulomakkeella auttavat esikarsinnassa, erottamaan
paremmin potentiaaliset hakijat.

Lyhyt hakemus palvelee erityisesti sisdisia hakijoita ja
on perusteltu haussa, johon on haasteellista saada
riittAvasti hakijoita.

Hakuprosessin tulee olla ketterd myds hakijalle pain.

Rekrytoiva tiimi voi jarjestelmén sisélla tehda
esikarsintaa ja valintoja.

Toive
esihenkildiden
suunnalta

Toive
esihenkildiden
suunnalta
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Hakijaviestintad Vaatii esihenkiloltd sitoutumista viestien -
« Haun erivaiheissa aikatauluttamiseen ja viestien sisallén
aktiivinen viestinta muokkaamiseen.
hakijoille . Automatiikan avulla Parempi hakijaviestinta nykytilanteeseen verrattuna on
saadaan hakijaviestinnasta oikea- | tarpeen. Automaattiset viestit hakijoille ainakin haun
aikaista. alussa, haastatteluun kutsuvaiheessa ja prosessin
paatteeksi. Viestien sisallon parempi sanoitus.
* Hakijakokemuksen Palautteen kerddminen Palautteen kerddminen tydnhakijoilta 2,00
mittaaminen hakuprosessiin osallistuneilta hakijakokemuskyselyn avulla koettiin ongelmalliseksi.
hakijakokemuskyselyn avulla. Oletuksena vastausprosentti jaisi matalaksi.
Kyselylomake muokattavissa Pohdittavaksi jaa kuka kasittelee saadun palautteen,
pituuden / sisdllén suhteen. mihin tietoa hyddynnetdan. Palautteen osalta olisi
hedelmallisempéaa kysyé haastatelluilta
tasmakysymyksia rekrytointiprosessiin liittyen.
Jos sadhkdinen rekrytointijarjestelma hankitaan, olisi
alkuun mielekésta mitata hakijakokemusta silla
ajatuksella, ettd miten toimiva uusi jarjestelma
kaytanndssa on, ei kuitenkaan jatkuvana
toimintatapana.
Haastatteluvaihe Haastatteluaikojen varaaminen Jotta valtytdan silta, etta haastatteluun kutsuttava ei 2,33
+ Haastattelujen jarjestelman tuottaman huomaa saapunutta sahkdpostia, kannattanee
aikatauluttaminen sahkoisen ajanvarauskalenterin | haastateltavat kontaktoida lyhyesti puhelimitse
avulla. etukateen, ja ilmoittaa sdhkdpostitse saapuvasta
kutsusta ja linkista, jotta osaa kutsua tarvittaessa etsia
Haastattelut aikataulutetaan myos roskapostista.
lisadmalla sahkoiseen
ajanvarauskalenteriin ajankohdat, | Toisaalta sopimalla haastatteluaika puhelimitse
jotka rekrytoiva tiimi on saadaan samalla ensivaikutelma hakijasta ja ajasta
suunnitellut kdyttavansa sopiminen on joustavampaa néin toimien.
haastatteluihin. Haastatteluun
valituille lAhetetdan Tosin puhelinkontaktoinnissa on ilmennyt haasteita
haastattelukutsut. LiittAmalla siind, etta tavoiteltu henkild ei vastaa puheluun, jolloin
kalenterin haastattelukutsuun lisatyota aiheuttavat useat soittokerrat / tekstiviestin
jokainen hakija saa ldhettdminen. Puheluihin vastaamattomuus ilmiéna on
henkildkohtaisen linkin, jonka kasvamaan pdin, jolloin haastatteluajan tarjoaminen
kautta padsee tekeméaan hakijalle ajanvarauskalenteria hyddyntden voisi olla
ajanvarauksen. kokeilemisen arvoista.
e Videohaastattelut Jarjestelmaan integroituna Videohaastattelut soveltuvat vain osaan hakuja kuten
videohaastattelutydkalu. esimerkiksi viestinnén tehtéviin. Ideana 1,67
Tydkalun avulla luodaan kéyttdkelpoinen, olisi valinnaisen osana prosessia.
hakukohtaiset kysymykset Esihenkilot
hakijoille, ja lisdksi tydnantaja voi kiinnostuneita
kertoa tehtavasta ja
organisaatiosta videon alussa
vield tarkemmin kuin mita
hakuilmoituksessa on kerrottu.
Videohaastattelut toimivat
esikarsintana prosessissa.
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Raportit
e Hakija- ja hakemustilastot

Hakijoiden hakemuslomakkeelle
kirjaamista tiedoista saadaan
ajettua

Helpottaa hakijoiden vertailua ja myos hr:n tyota.
Kattavat raportit saadaan vain, jos tietoa on riittavasti
vrt. pakolliset kentat.

Hakijan nakdkulmasta yksittaisten tietojen kirjaaminen
hakulomakkeelle on tydladmpéa kuin pelkén
ansioluettelon liittAminen, liilan kankea hakeminen
saattaa jopa karsia hakijoita.

Rekrytointipankki
* Hakemusten
sdilyttamiseen, myds
avoimille hakemuksille

[ [V

hakemuksille ja hakijoille, jotka
antavat suostumuksensa
rekrytointiprosessin jalkeen
hakemuksensa sailyttdmiseen
rekrytointipankissa. Hakemus
poistuu esim. 6 kk — 12 kk paasta.

Edellyttaa, etta rekrytointipankkiin on paasy kaikilla
esihenkilsilla. Edellyttda myos sopimista, kuka seuraa
tulleita hakemuksia.

Ei koettu tarpeelliseksi. Hakijoiden tilanteet muuttuvat,
uudelleen hakeminen uuden avoimen tehtavan
kohdalla osoittaa kiinnostuksen jatkumisen.

Tietosuoja
+ yleinen tietosuoja-asetus
GDPR (henkilétietojen
kasittelyd saanteleva laki)

Henkildtietojen kasittely GDPR-
asetuksen vaatimusten
mukaisesti.

Tietojen sailytys
jarjestelméassa kasittelyperusteen
ajan. Hakijalta suostumus
henkildtietojen kasittelyyn.

Automatisoitu tietojen poisto olisi selked parannus
nykyiseen tilanteeseen, jossa poistot tehddan
manuaalisesti.

Integrointi
e HR-jarjestelmaan

elitehtavaan
valitun henkilon tiedot siirtyvat
automaattisesti jarjestelmien
valilla.

Ei koettu tarpeelliseksi. Tehtavaan valitun henkilon
tietojen tallentamista HR-jarjestelmaan ei koettu
tyolaana. Hakuvaiheessa ei kaikkia tarvittavia tietoja ole
saatavilla kuten henkilétunnus ja tilivhteystiedot.
Lisaksi rekrytointivaiheessa saadut tiedot voivat olla
puutteellisia / virheellisia.

Anonyymi rekrytointi

Anonyymi rekrytointi onnistuu
jarjestelman avulla ja se edistaa
erilaisten taustojen, sukupuolten
ja kulttuurien omaavien
henkildiden palkkaamista
organisaatioon.

Kohdeorganisaation tehtaviin on valittu erilaisista
taustoista tulevia seka eri ikaisia.

1,67

Tekoalyn hyddyntédminen

Jarjestelma tarjoaa tekodlya
prosessien nopeuttamiseen ja
sisallon tuottamiseen.

Tekoalyn hyddyntaminen hakuilmoitusten, valiaika- ja
kiitosviestien luonnissa.

2,33

MUUTA

Jarjestelman kayttodnotto ja tuki
* koulutus

» asiakas- ja tukipalvelut

Jarjestelman kayttdjakokemus

Jarjestelman tietovarantojen sijainti

Palveluntarjoaja kouluttaa jarjestelmén kayttdon ja lisaksi kdytossa ovat
ohjevideat / webinaarit itsendiseen opiskeluun.

Jarjestelmatukea tulisi olla nopeasti saatavilla, vasteajan tukipyyntdihin
tulisi olla lyhyt. Tukikanavat mm. chat-kanava, tikettipyynnot
jarjestelméantoimittajan verkkoportaaliin, asiakastuki puhelimitse, oma
nimetty asiakkuus-/ palvelupdallikks.

Selked ja kayttajaystavallinen jarjestelma.

Tietosuoja-asetuksen mukainen velvoite tayttyy, kun jérjestelméan
tietovarannot ovat EU/ETA-alueen sisalla.
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