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Taman opinnaytetyon tavoite on kartoittaa ja kehittaa HR-rekrytointiprosessia. Tutkimuksen
tarkoituksena on tuottaa tietoa, joka voi hyodyntaa rekrytoinnista kiinnostuneita
asiantuntijoita, tukea henkilostoammattilaisten tyota ja parantaa rekrytointi kaytantoja
yleisesti. Taman tutkimustyon tarkoituksena on selvittaa ja tutkia rekrytointiprosessin
nykytilaa ja mahdollisesti loytaa kehittamistarpeita. Lisaksi tarkoituksena on antaa
rekrytoinninprosessin parantamisesta tietoa.

Teoreettinen viitekehitys kasittelee henkilostohallintoa ja -johtamista seka keskeisia
rekrytointiprosesseja. Tutkimuksessa on hyodynnetty erilasia lahteita, niin painettuja kirjoja
kuin sahkoisia lahteita, kuten artikkeleita, tutkimuksia ja kirjoja. Opinnaytetyo toteutettiin
maarallisena kehittamistutkimuksena, jossa apuna kaytettiin Google Forms -kyselyalustaa.
Taman avulla kerattiin dataa rekrytointiprosessin liittyvista kokemuksista ja nakemyksista Hr-
ammattilaisilta, johtajilta ja esimiehilta.

Keskeiset tulokset osoittivat, etta nykyisessa rekrytointiprosessissa on useita
kehittamiskohteita, kuten hakijaviestinnan parantaminen, HR-prosessin parantaminen ja
resurssien kohdentaminen. Tulosten arvioinnissa havaittiin, etta organisaation nykyiset
rekrytointikaytannot eivat aina vastaa hakijoiden odotuksia, mika voi johtaa
tyytymattomyyteen ja potentiaalisten kandidaattien menetykseen. Johtopaatoksena, on etta
rekrytointiprosessin lapinakyvyyden lisadminen ja viestinnan parantaminen voisivat
merkittavasti parantaa hakijakokemusta. Kehittamisehdotuksina esitetaan, etta organisaatiot
tulisi kannustaa palautteen antoa ja arviointi keskustelua, jotta organisaation
rekrytointikaytannot voivat jatkuvasti kehittya muuttuvien tyomarkkinoiden mukaan. Myos
saannollinen viestinta hakijoiden kanssa prosessin aikana on tarkeaa seka teknologian
kehityksen jatkuva seuranta voi tarjota uusia mahdollisuuksia.
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The goal of this thesis is to map and develop the HR recruitment process. The purpose of the
study is to produce information that can be used by experts interested in recruitment, sup-
port the work of HR professionals and improve recruitment practices in general. The purpose
of this research is to find out and study the current state of the recruitment process and pos-
sibly find development needs. In addition, the purpose is to provide information on how to
improve the recruitment process.

The theoretical reference development deals with personnel administration and human re-
source management as well as key recruitment processes. The study has utilized various
sources, both printed books and electronic sources, such as articles, studies and books. The
thesis was carried out as a quantitative development study using the Google Forms survey
platform. This was used to collect data on the experiences and views related to the recruit-
ment process from HR professionals, managers and supervisors.

The key results showed that there are several areas for development in the current recruit-
ment process, such as improving applicant communication, improving the HR process and allo-
cating resources. The evaluation of the results found that the organization’s current recruit-
ment practices do not always meet the expectations of applicants, which can lead to dissatis-
faction and the loss of potential candidates. The conclusion is that increasing the transpar-
ency of the recruitment process and improving communication could significantly improve the
candidate's experience. As development proposals, it is proposed that organizations should
encourage feedback and evaluation discussion, so that the organization’s recruitment prac-
tices can continuously develop according to the changing labor market. Regular communica-
tion with applicants during the process is also important, and continuous monitoring of tech-
nological developments can provide new opportunities.

Keywords: personnel administration, human resource management, recruitment process
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1 Johdanto

HR-rekrytointiprosessin kehittaminen on erittain tarkea ja ajankohtainen aihe, jota kasitellaan
yha enemman organisaatioiden strategisessa suunnittelussa. Rekrytointiprosessin kehittaminen
on jatkuvaa, silla tyomarkkinat muuttuvat nopeasti ja tyonhakijoiden erilaiset odotukset
vaikuttavat merkittavasti prosessiin. Tassa opinnaytetyossa tutkitaan syita siihen, miksi HR-
rekrytoinnin toimintatapojen kehittaminen on tarkeaa seka miten organisaatiot voivat parantaa
rekrytointiprosessejaan  tehokkaammin.  Rekrytointiprosessi ei  rajoitu  pelkastaan
tyonhakijoiden valintaan, vaan se on keskeinen osa organisaation strategista johtamista ja
brandin rakentamista. Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan rekrytointiprosessien kehittamista
eri HR-alan asiantuntijoiden ja ammattilaisten nakokulmista. Ensiksi analysoidaan nykyisia
rekrytointikaytantoja ja -strategioita tunnistaen seka vahvuudet etta heikkoudet. Tutkimuksen
tarkoituksena on kehittaa nykyisia rekrytointiprosessien kaytantoja ja loytaa
kehittamiskohteille mahdollisia ratkaisuja. Tutkimuksen lopussa esitetaan kaytantoja
rekrytoinnin kehittamiseksi seka ehdotuksia jatkotutkimusaiheiksi. (Aarni Henkilosto 2024;
Clevry 2024.)

Tassa opinnaytetyossa tutkimusmenetelmana toimii kyselytutkimus, joka mahdollistaa laajan
ja monipuolisen datan keraamisen eri organisaatioiden rekrytointiprosesseista ja kaytannaoista.
Kyselytutkimuksen avulla voidaan kerata tietoa henkilostoalan ammattilaisten kokemuksista
rekrytoinnista seka heidan mielipiteistaan sen kehittamisesta. Nama tiedot tarjoavat arvokasta
dataa talle opinnaytetyolle, kuten mitka tekijat vaikuttavat rekrytointiprosessin
onnistumiseen. Kyselylomake sisaltaa kysymyksia, jotka koskevat esimerkiksi ammattilaisten
tyytyvaisyytta rekrytointiprosessiin, kaytettyja tyokaluja, tyonantajakuvaa seka prosessin
erilaisia haasteita ja kehityssuuntia. Tavoitteena on selvittaa, mitka kaytannot koetaan
tehokkaiksi ja mitka kaipaavat kehittamista. Kysely toteutetaan Google Forms -alustan avulla,
joka tarjoaa tehokkaan tavan kerata ja analysoida tietoa. Tama mahdollistaa vastausten
tehokkaan keraamisen seka analysoinnin ja lisaksi osallistujat voivat vastata kysymyksiin missa

ja milloin tahansa.



1.1  Tausta ja tutkimusongelma

Organisaation menestymisen kannalta onnistuneilla rekrytoinneilla on suuri merkitys.
Organisaation kilpailukyvyn sailyttamiseksi myos tulevaisuudessa voidaan varmistaa
onnistuneiden rekrytointien avulla, ja siksi on hyvin tarkeaa, etta kaytetaan vaivaa ja aikaa
rekrytoinnin huolelliseen toteutukseen ja suunnitteluun. Samalla voidaan vahentaa
epaonnistuneita rekrytointeja, jotka vievat kaikilta osapuolelta seka rahan -, etta ajan
tuhlausta. Organisaation tyonantajankuvaan vaikuttaa vahvasti myos rekrytointi ja
toteutumistapa. Rekrytointiprosessi koostuu eri vaiheista, kuten suunnittelu-, aloitus-,
toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaiheet. Yksittainen rekrytointi voidaan katsoa projektina
ja organisaatiossa jatkuvana toimintona, jonka prosessin toteuttamiseksi on tarpeen
suunnitella. On tarkeaa suunnitella kaikki vaiheet etukateen, jotta rekrytointi prosessi
onnistuu. (Joki 2021, 65-66.)

Rekrytointi on yritysten yksi keskeisimmista prosesseista, silla se mahdollistaa oikeanlaisen
osaamisen ja  asiantuntemuksen lOoytamisen organisaation tarpeisiin.  Tehokas
rekrytointiprosessi on hyvin tarkea, silla ilman sita yritykset saattavat jaada ilman kriittisia
taitoja ja kykyja, mika voi heikentaa organisaation kilpailukykya ja suorituskykya markkinoilla.
Rekrytointiprosessi voi vaikuttaa yrityksen menestyksen lisaksi myos yrityksen tyokulttuuriin,
tyonantajanmielikuvaan, tuottavuuteen ja tehokkuuteen, henkiloston sitoutumiseen ja
motivaatioon seka riskien hallintaan. Tulevaisuuden epavarmuus on todellinen haaste
yrityksille, ja se vaikuttaa erityisesti rekrytointiprosessiin. Makrotasolla tapahtuvat muutokset,
kuten teknologinen kehitys, poliittinen kehitys, ymparistomuutokset ja sosiaaliset asenteet,

voivat muokata tyomarkkinoita monin tavoin (Operaria Oy 2024; Luuka 2024, 20.)

Nykyisessa tyomarkkinaymparistossa rekrytointiin liittyy useita haasteita ja ongelmia, kuten
kilpailu osaavista tyontekijoista esimerkiksi paakaupunkiseudulla, jossa kilpailu osaavista
tyontekijoista on erityisen tiukkaa. Rekrytoinnissa tyonantajakuvalla on merkitysta, silla huono
tai tuntematon tyonantajakuva voi toimia yrityksen esteena. Jos yrityksella ei ole vahvaa ja
positiivista julkista kuvaa, se voi menettaa hyvia kandidaatteja, ja siksi tyonantajankuvan

rakentaminen on merkittava yrityksen kasvun kannalta. (Kaijala 2016, 89-90.)

Rekrytointiprosessi on keskeinen osa organisaation toimivuutta ja menestysta. Muuttuvassa
tyoymparistossa, jossa kilpailu osaavasta tyovoimasta on jatkuvasti kovaa. On tarkeaa, etta
organisaatioiden rekrytointikaytantoja kehitetaan vastaamaan nykypaivan odotuksia ja
vaatimuksia. Tassa tutkimuksessa keskitytaan kysymykseen: “Miten rekrytointiprosessia olisi

hyva kehittaa tulevaisuudessa?”

Tutkimus keskittyy erityisesti HR-asiantuntijoiden kokemuksiin rekrytointiprosessista. Tama
nakokulma on tarkeaa, silla heidan nakemyksensa voivat tarjota syvallisia tietoa prosessin

kehittamisesta ja tehokkuudesta. Tutkimuksessa pyritaan analysoimaan, mitka ovat HR-



asiantuntijoiden kohtaamat suurimmat haasteet rekrytointiprosessin aikana ja mitka
rekrytointimenetelmat HR-asiantuntijat kokevat tehokkaimmiksi ja miksi. Tama auttaa
ymmartamaan, mitka kaytannot ja tyokalut tuottavat parhaita tuloksia hakijoiden loytamisessa

ja valitsemisessa.

Tutkimus pyrkii kartoittamaan, miten HR-asiantuntijat kayttavat teknologiaa, kuten
rekrytointialustoja, arviointityokaluja ja automatisoituja jarjestelmia. Tavoitteena on
ymmartaa, kuinka teknologia vaikuttaa prosessin sujuvuuteen ja tehokkuuteen, seka tunnistaa
mahdollisia haasteita. Tutkimuksessa pyritaan mahdollisesti myos selvittaa, millaisia koulutus-
ja  kehitysmahdollisuuksia  HR-asiantuntijat = kokevat tarvitsevansa  parantaakseen

rekrytointiprosessiaan.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on syventaa ymmarrysta siita, miten HR-asiantuntijat
kokevat ja toteuttavat rekrytointiprosessin eri vaiheet. Tavoitteena on saada selville, mitka
kaytannot ja menetelmat ovat tehokkaimpia, tunnistamaan rekrytointiprosessissa esiintyvat
haasteet, edistaa monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta, parantaa hakijakokemusta seka
ymmartaa, miten teknologian kaytto voi parantaa rekrytointiprosessia ja tunnistaa mahdolliset

esteet, jotka rajoittavat sen tehokasta hyodyntamista.

Tutkimuksen toivotaan, etta tulokset  johtavat kaytantojen parantamiseen
rekrytointiprosessissa. Tarkoituksena on selvittaa organisaatioiden rekrytoinninprosessin
nykytilaa. Tavoitteena on loytaa tehokkaita ratkaisuja ja strategioita, joita HR-ammattilaiset
voivat tulevaisuudessa kayttaa ja samalla syventaa organisaatioiden ymmarrysta siita, miten
rekrytointi tapahtuu kaytannossa ja mitka tekijat vaikuttavat sen onnistumiseen. Lisaksi

opinnaytetyo on myos tarkoitettu henkilostoalan aloitteleville seka kiinnostuneille henkiloille.
1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaus

Tutkimuksen ensimmainen tavoite on analysoida nykyisia rekrytointikaytantoja ja -haasteita
HR-alan asiantuntijoiden nakokulmasta. Anonyymin kyselyn avulla kerataan tietoa eri
organisaatioiden rekrytointiprosesseista, kaytetyista menetelmista seka niihin liittyvista
haasteista. Kysely mahdollistaa laajan nakokulman rekrytointikaytantoihin ja auttaa
tunnistamaan yleisia ongelmia, joita HR-ammattilaiset kohtaavat. Taman tutkimuksen
tavoitteena on lyhyesti sanottuna ymmartaa, mitka tekijat vaikuttavat rekrytointiprosessin
tehokkuuteen ja mihin kohtiin asiantuntijat kokevat eniten kehitystarpeita seka mahdollisesti

loytaa kehitysongelmille ja -tarpeille ratkaisuja.



Tutkimuksen rajaus keskittyy seuraaviin osa-alueisiin:

1. Kohderyhma: Tutkimus kohdistuu ainoastaan HR-alan ammattilaisiin ja asiantuntijoihin
Suomessa. Tama mahdollistaa syvallisemman ymmarryksen paikallisista kaytannoista ja
haasteista, ilman kansainvalisia vertailuja.

2. Rekrytointiprosessin kehittamiseen: Tama tarkoittaa kaytantojen, menetelmien ja
strategioiden arvioimista ja parantamista HR-asiantuntijoiden nakokulmasta.

3. HR-alan asiantuntijoiden kokemuksiin ja nakemyksiin: Kyselyn avulla kerataan tietoa

asiantuntijoiden havaintoista ja haasteista rekrytointiprosessissa.

Aineiston keruu tapahtuu monivaiheisesti ja se on suunniteltu siten, etta se varmistaa kattavan
ja luotettavan tiedonkeruu HR-ammattilaisilta. Tutkimuksen paaasiallinen
aineistonkeruumenetelma on anonyymi verkkokysely. Verkkokysely tarjoaa erinomaisen tavan
kerata tietoa laajalta kohderyhmalta, silla se on helppo ja nopea toteuttaa. Kyselylomake
sisaltaa seka maarallisia etta laadullisia kysymyksia, joiden avulla saadaan monipuolista ja
syvallista tietoa rekrytointiprosessista. Maaralliset kysymykset, kuten esimerkiksi
vastausasteikot, jotka sisaltavat seka kielteisia etta myonteisia asenteita. Tama menetelma
mahdollistaa kvantitatiivisen analyysin. Kvantitatiivinen analyysi tarkoittaa analyysia, joka
perustuu aineiston kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla. Laadulliset
kysymykset taas kannustavat vastaajia kertomaan omia kokemuksiaan ja mielipiteitaan, joka

tarjoaa syvallisempaa kontekstia ja ymmarrysta. (Surveymonkey 2025.)
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1.3 Opinnaytetyon rakenne

Seuraavaksi kaydaan lapi opinnaytetyon rakenne ja tutkimusmenetelmat. Tassa
opinnaytetyossa on yhteensa viisi paalukua, jotka sisaltavat myos alalukuja. Opinnaytetyon
alussa kaytiin lapi johdanto, jossa esiteltiin tutkimusaihe seka taustatietoa. Kasitellaan
seuraavaksi alalukuja. Alaluvuissa tarkastellaan opinnaytetyon taustaa ja tutkimusongelmaa,
tutkimuksen tavoitteita ja rajauksia, tutkimusmenetelmia seka niiden teoriaa ja rakennetta.
Tutkimuksen teoriaosassa, eli luvussa kaksi, kaydaan lapi henkilostojohtamisen kasitteita. Sen
alaluvuissa kasitellaan rekrytointiprosessin kehittamista seka rekrytointiprosessin vaiheita,
onnistuneen rekrytoinnin kriteereita, resurssienhallintaa seka inklusiivista ja monimuotoista
rekrytointia, erilaisten tyokalujen ja teknologian hyodyntaminen rekrytoinnissa,
tyonantajamielikuva ja brandays, rekrytoinnin tulevaisuus seka henkilostoasiantuntijoiden
taidot ja ominaisuudet ovat myoOs keskeisia aiheita. Kappaleessa kolme kaydaan lapi
tutkimuksen toteutus ja sen alaluvut: tutkimusmenetelmat, kyselytutkimuksen suunnittelu,
otanta ja aineiston keruu seka aineiston analysointimenetelmat. Seuraavassa kappaleessa, eli
neljannessa kappaleessa, analysoidaan tutkimustuloksia ja niiden vastauksia. Loppukappaleessa
kaydaan lapi tutkimuksen johtopaatokset, yhteenveto, tutkimuksen arviointi ja validiteetti

kehittamisehdotukset seka jatkotutkimusaiheet.

1. Johdanto

2. Teoria

3. Tutkimus

4. Tulokset ja analyysi

5. Johtopéaatikset

Kuva 1: Opinnaytetyonrakenne
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2 Henkilostojohtaminen kasitteena

Henkilostojohtaminen on kaikessa organisaatiossa keskeinen osa johtamista. Kyseessa on yksi
tarkeimmasta organisaation menestystekijasta. Henkilostojohtaminen on henkiloiden
johtamista paaosin. Organisaation henkilostojohtamisen onnistuminen riippuu siita, saadaanko
organisaatioon taitava ja menestystekija vai ei. Henkilostonjohtamisen tavoitteena on
saavuttaa koko organisaation tavoitteita, joka on henkilostoasioiden sujuvan hoitamisen.
Henkilostojohtaminen on kytketty organisaation paamaariin, perustehtavaan seka tavoitteisiin.
Onnistunut henkilostojohtaminen on tarkea organisaation menestystekija. Sen avulla
huolehditaan, etta organisaatiossa tyoskentelee oikea maara tyontekijaa ja riittavasti
tyovoimaa, joka pystyy tavoittelemaan organisaation toivomiin tavoitteisiin. Osaaminen,
motivaatio, sitoutuminen ja tyonhyvinvointi seka hyva tyoolosuhde ovat perusteita hyvan tyon
suoriutumiseen, joita pyritaan edistamaan ottamalla kayttoon erilaisia henkilostokaytantoja.
Henkilostojohtaminen varmistaa, etta lakia ja sopimuksia noudatetaan henkilostoon liittyvissa

asioissa. Lisaksi se myos varmistaa toiminnan vastuullisuuden. (Viitala 2021, 11; KT 2024.)

+
Suunnittelu Organisointi
- Mité tehd&dn? - Kuka tekee mitakin?
- Mité tavoitellaan? - Missi tehd&an?
- Millé periaatteella toimitaan? - Million tehd&an?
- Mitéa keincja valitaan? ’ - Mita tyokaluja kédytetdan?
- Paljonko kaytetaén tyopanosta ja
rahaa?
t {
Arviointi Toteuttaminen
- Miten tavoitteet on saavutettu? - Miten suunnittelut asiat saadaan
- Miten toiminta sujui? « tapahtumaan kaytdnnon tasolla?
- Miten eri osapuolet onnistuivat?
- Mitkéa ovat kehitystarpeet?
- Misss pitads uudistua?

Kuva 2: Henkilostojohtamisen tehtavaalueet (Viitala 2021.)

Seuraavaksi kaydaan kuviota lapi tarkemmin. Henkilostojohtamisessa on nelja olennaista osa-
aluetta, jotka ovat jokaiselle johtamiselle oleellista eli suunnittelu vaihe, jossa maaritellaan
tavoitetta ja suuntaviivoja, organisointi ja resursointi, asioiden kaytannon totetukset seka

lopuksi tulosten arviointi, johon kuuluu henkilostojohtamisen uudistaminen ja kehittaminen.
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Suunnittelu vaiheessa keskitytaan organisaation paamaaraan ja liiketoiminnan tavoitteiden
saavuttamiseen. Tavoitteita voi olla esimerkiksi liittya henkiloston osaamiseen, sitoutumiseen,
tyohyvinvointiin, maaralliseen kehitykseen, tyonantajakuvaan tai ilmapiirin kehittamiseen.
Tavoitteiden maarittelyssa taytyy huomioida organisaatio johdon, asiakkaan seka henkiloston
toiveita seka tavoitteita, ja voidaan mahdollisesti ne yhdistaa. Esimerkiksi, jos tavoitteena on
osaava henkilosto, niin se tukee tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja suorituskykyka. Samalla se
antaa asiakkaaille laadukkaita palveluita, joka taas lisaa myyntia ja vaikuttaa liiketoimminan
kasvuun. Myos sopivien keinojen valitseminen ja linjausten maarittely on tavoitteiden
saavuttamisen kannalta tarkeaa. Linjauksen avulla voidaan saavuttaa toivomia tavoitteita ja
keinot ovat puolestaan erilaiset henkilostokaytannot, kuten tyohyvinvoinnin huolenpito,

rekrytointi ja palkitseminen.

Henkilostojohtamisen organisoinnissa huolehditaan, etta on olemassa puitteita, kun tavoitteita
saavutetaan. Organisoinnin yleisia kymyksia ovat, kuka tekee milloin, mitakin ja missa seka
miten, milla tyokaluilla ja taloudellisella resurseilla voidaan mahdollisesti toimia.
Henkilostojohtamisen asioissa voivat tehda esimerkiksi henkilostbammattilaiset tai esihenkilo-
tai johtotehtavissa olevat henkilot. Organisaation ulkopuolelta on mahdollista ostaa palveluja.
Tiloja, valineita ja tyokaluja tarvitaan henkilostojohtamisessa, ja naihin asioihin tarvitaan
rahallista resurssia. Henkilostonjohtamisen toteuttamisen vaiheessa on kyse kaytannon
toimminnasta. Organisaation ylin johto, esihenkilot, henkilostoammattilaiset,
tyosuojeluorganisaatiossa toimivat henkilot seka luottamushenkilot tekevat
henkilostojohtamista. Myos ulkopuolisia toimijoita, kuten tyoterveysammatilaisia osallistuvat
henkilostojohtamiseen. Henkilostotyd on sujuvampaa, kun organisaation tavoitteet ovat
selkeat, ja kun henkilostojohtamisen organisointi on tehty hyvin. Arvioinnissa henkilostotyon
vaikutuksia ja sen sujuvuutta on tarkeaa arvioida saannollisesti ja jatkuvasti. Arviointi prosessi
tapahtuu niin, etta tuloksia verrataan tavoitteisiin analysoimalla huolellisesti. Taman avulla
voidaan tietaa, onko tarvetta henkilostojohtamisen uudistamiselle ja kehittamiselle. Tassa

vaiheessa keskitytaan samalla henkilostovoimavaroja seka organisaatiota. (Viitala 2021, 11-14.)

2.1  Rekrytoinninprosessin kehittaminen

Rekrytointia pidetaan yksi tarkeimmista tekijoista, silla se vaikuttaa organisaation
menestykseen ja kilpailukykyyn. Se on strateginen prosessi, jonka tarkoituksena on varmistaa,
etta oikeanlaiset henkilot tyoskentelevat oikeassa paikassa. Lisaksi se on prosessi, jossa
organisaatio pyrkii luomaan houkuttelevan tyonantajabrandin, joka puhuttelee oikeita seka
osaavia henkiloita. Rekrytoinnin tavoitteena on varmistaa, etta valitut henkilot auttavat
organisaatiota saavuttamaan strategiset tavoitteet, taydentaa organisaation kulttuuria seka
jakavat organisaation arvot. Organisaatiot pyrkivat jatkuvasti sopeutumaan muuttuvaan

lilkketoimintaymparistoon, joita tyonteon tapoja muovaavat muun muassa tyontekijoiden uudet
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odotukset, globaalit markkinat seka teknologinen kehitys. Tasta syysta rekrytoinnin rooli on

korostunut entisestaan viime vuonna. (Clevry 2024.)

Uuden tyontekijan palkkaaminen on tarkea paatos organisaatiolle, silla se on inventoinnin
kannalta merkittava, joka vaikuttaa organisaation toiminnan tehokkuuteen, laatuun ja
tuottavuuteen. Tyopanoksen lisaksi oikea henkilo voi tuoda mukanaan muutakin hyotya
esimerkiksi jotakin yrityksen ilmapiirin tai innovatiivisuuden kannalta hyotya. Epaonnistuneesta
rekrytoinnissa saattaa karsia kummatkin osapuolet, niin valittu henkilo itse kuin organisaatio
seka myos mahdollisesti asiakkaat. Rekrytointia tehdaan silloin, kun lisa henkilostoa tarvitaan
kasvavasta tyOomaarasta johtuen, eika olemassa olevalla tyovaenmaara riita tai kun, joku
tyontekijoista irtisanoutuu tyotehtavastaan. Rekrytointia paadytaan myos siita syysta, jos
organisaatiossa kaivataan uutta tyontekijaa, joka toisi yritykseen uutta osaamista. Toinen syy
rekrytoinnin aloittamisesta on, jos organisaation kehittaminen omilla resursseilla ei ole

tarpeeksi nopeaa ja mahdollista. (Viitala 2021, 71.)

Rekrytointiprosessin  kehittaminen on prosessi, joka on pitkaaikainen ja jatkuva.
Rekrytoinninprosessin kehittamisen tavoitteena on houkutella toimialan osaavia ja taitavia
henkiloja omaan palvelukseen. Tama vaatii monipuolisia panostuksia muun muassa
rekrytointistrategian, rekrytointiprosessin seka tydantajanmielikuvan kehittamiseen.
Tyomarkkinoiden ja tyontekotapojen muutokset ovat nykyaan tarkeita elementteja yritysten ja
osaamisen kehittamista. Perinteinen rekrytointiprosessi, joka koostuu tyopaikkailmoituksesta,
toimenkuvasta ja tyosopimuksesta ovat jo pitkaan vanhentunut. Nykyajan ammattilaiset ovat
tietoisia omasta osaamisestaan ja sen merkityksesta tyomarkkinoilla, joten he eivat
valttamatta halua sitoutua pitkaaikaisesti yhteen tyonantajaan. (Notarec 2025; Kaijala 2016,
15.)

Rekrytointiala on kehittynyt viime vuoden aikana huomattavasti, joita teknologiset innovaatiot,
kasvavat odotukset tyonhakijoiden osalta seka muuttuvat tyomarkkinat ovat tahan
vaikuttaneet. Teknologian kehitys on auttanut rekrytointimenetelmia siina osassa, etta se on
antanut uusia ja innovatiivisia lahestymistapoja. Myos Digitaalinen rekrytointi on nykypaivana
yksi tarkeimmista rekrytoinnintyokaluista. Yritykset ja organisaatiot kayttavat enemman
tekoalya ja koneoppimista. Algoritmit, jotka ovat tekoalypohjaiset voivat analysoida isoja
maaria informaatioita tehokkaalla ja nopealla tavalla. Se myos lisaksi tunnistaa parhaat
kandidaatit, joka vahentaa inhimillisten virheiden riskia seka tehostaa rekrytointiprosessia.
Toiseksi merkittava muutos rekrytointialalla on sosiaalisen median merkitys. Tehokkaita
sosiaalisen median rekrytointityokaluja ovat muun muassa Linkedln, Twitter seka muut
mahdolliset sosiaalisen median alustat. Sosiaalinen media toimii tyopaikkailmoitus kanavan
lisaksi myoOs organisaation tyonantajamielikuvan rakentamiselle ja tehostamiselle. Yritys voi
erottua kilpailijoista ja antaa houkuttelevan kuvan hoitamalla sosiaaliset kanavat hyvin.

Kolmantena sijoittuu inkluusio ja monimuotoisuus. Monimuotoisuutta on alettu ymmartaa
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yrityksessa eika sita pideta pelkastaan eettisena velvollisuutena, vaan liiketoiminnallisena
etuna. On osoitettu tutkimuksella, etta monimuotoiset henkilostot ovat parempia
ongelmanratkaisijoita ja innovatiivisempia, tama voi johtua siita, etta nykyaan yritykset ja
organisaatiot huomioivat ja panostavat enemman kaikissa rekrytointi vaiheessa inkluusioon ja

monimuotoisuuteen. (Clevry 2024.)
2.2 Rekrytoinninprosessin vaiheet

Rekrytointiprosessi on huolellisesti suunniteltu kokonaisuus ja monivaiheinen. Sen
tarkoituksena on pitaa huolta, etta organisaatio palkkaa ja loytaa oikeita osaavia henkiloita
oikeisiin tyotehtaviin. Rekrytointiprosessi voi vaihdella esimerkiksi organisaation toimialan,
koon seka organisaation tarpeiden mukaan. Rekrytointiprosessit usein noudattavat tiettya

rekrytointistrategiaa. Seuraavaksi kuvataan ja perustellaan rekrytoinnin tarkeimmat vaiheet:

1. Tunnistaa rekrytointi tarpeen: Ensimmaisena vaiheena on tarpeen tunnistaminen.
Rekrytointi alkaa tarvekartoituksesta, on tarkeaa maaritella profiili ensimmaisessa
vaiheessa, jotta rekrytointiprosessi menestyy. Liiketoiminnan tarpeet ja tulotavoitteet
taytyy olla selkeita, jotta voidaan lahtea pohtimaan uuden tyontekijan tarvetta. On
hyva pohtia, mita uudelta rekrytoivalta henkilolta odotetaan saavan aikaan. Sen
jalkeen organisaation on tarkea maaritella profiili; miksi uudelle tyontekijalle on
tarvetta, mitka ovat hanen tuleva tyotehtavat, seka millaisia kokemuksia ja taitoja

kyseisessa tehtavassa vaaditaan.

Epaselva ja puutteellisesti maaritelty tarve saattaa johtaa epasopivien henkiloiden
valitsemiseen organisaatioon, joka voi aiheuttaa myohemmin ongelmia. Tassa
vaiheessa rekrytointiin osallistuvat henkilot voivat keskenaan jakaa nakemyksensa,
millaisia ominaisuuksia haettavan henkilon tulisi osoittaa eri rekrytoinnin vaiheessa,
jotta hakija menestyisi kyseisessa tehtavassa. On myos hyva miettia rekrytoinnin
kannattavuutta, voidaanko esimerkiksi sisaisella resurssien ulkoistamisella tai

uudelleenjarjestelylla tayttaa tarvetta. (Clevry 2024; Manpowergroup 2024.)

2. Tyopaikkailmoitus ja sen laatiminen: Seuraavassa vaiheessa laaditaan
tyopaikkailmoitus. Kohderyhman tiedostaminen on avainasia hyvan
tyopaikkailmoituksen laatimisessa. Voidaan houkutella osaajia hakijoita hyvin
muotoilulla tyopaikkailmoituksella. Ilmoitus voi olla minka tyylinen tai nakoinen
tahansa, kunhan se on selkea, informatiivinen, ytimekas, houkutteleva ja erottuva.
Tyopaikkailmoituksessa tulee sisaltaa tyonkuvaus, tarvittavat tyokokemukset ja taidot

seka mainita myos organisaation tarjoamista mahdollisuuksista ja eduista.
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Tyopaikkailmoitus voi myos heijastaa organisaation kulttuuria ja arvoja, mika voi
houkutella hakijoita, jotka sopivat tyoilmapiiriin. TyOpaikanilmoituksen tavoitteena ei
ole saada mahdollisimman paljon hakemuksia vaan mahdollisimman monta oikeanlaisia
hakemuksia. Oikean hakukanavan valinnalla on myos merkitysta oikean hakijan
loytamisen kannalta ja niiden valitseminen kannattaa valita kohderyhman
kayttaytymisen mukaan. On hyva ymmartaa myos tyopersoonallisuuksia ja kohdeyleison
kayttaytymista ennen, kun laatii tyopaikkailmoituksen. (Clevry 2024; Manpowergroup
2024.)

Hakemusten lapikaynti: Seuraava askel on hakemusten kasittely. Tassa prosessi
vaiheessa kasitellaan ja kaydaan lapi saapuneita hakemuksia seka erotellaan parhaiten
tehtavaan sopivia hakijoita, ja jotka parhaiten vastaavat tyopaikan vaatimuksia ja
tavoitteita. Hakemusten lapikaynnin ensimmainen askel on esikarsinta. Tassa vaiheessa
pyritaan tarkastelemaan hakijoiden paapiirteita ja osaamista, joita vaaditaan
tehtavassa. Taman vaiheen jalkeen tutustutaan yksityiskohtaisemmin jaljella olevien

hakijoiden saatekirjeisiin ja ansioluetteloihin.

Ansioluettelossa on tarkeaa keskittya hakijan viimeisten 5-10 vuoden aikana kertynytta
tyokokemusta. Saatekirje taas taydentaa ansioluetteloa. Se esimerkiksi antaa lisatietoa
hakijan motivaatiosta ja tavoitteista. Saatekirjeisiin ja ansioluetteloihin kannattaa
tutustua ja keskustella myos haastattelu tilanteessa. Kaikkein tarkeinta on kuitenkin,
etta hakijan hakemuksessa nakyy selkeasti hakijan aito motivaatio kyseista tehtavaa
kohtaan. Usein automaatio ja tekoalya hyodynnetaan hakemusten lapikaynti vaiheessa,
silla ne auttavat ja nopeuttavat rekrytointiprosessia seka vahentavat inhimillisten

virheiden riskia. (Clevry 2024; Manpowergroup 2024.)

Tyohaastattelut ja sen arvioinnit: Rekrytointiprosessin tarkein vaihe on haastattelut.
Haastattelussa rekrytoijat paasevat nakemaan ja tutustumaan hakijoihin
henkilokohtaisesti. Tavoitteena on tarkastella, etta soveltuuko hakija kyseiseen
tehtavaan ja organisaation kulttuuriin. Jotta kaikille hakijoille voidaan antaa
tasapuolinen mahdollisuus, on tarkeaa, etta haastattelut ovat johdonmukaisia ja
suunniteltuja. Rekrytointiprosessin kulku on aikataulutettava ja suunniteltava
etukateen, jotta rekrytoijan on helpompi valmistautua tyohaastatteluihin. Eri
organisaatiossa on erilasia arviointimenetelmia, kuten esimerkiksi case-tutkimuksia,
ryhmatehtavia tai soveltuvuustesteja. Naiden avulla pyritaan mittaamaan hakijan
ongelmanratkaisutaitoa, tiimityoskentelykykya seka muita ominaisuuksia, joita
tarvitaan kyseisessa tehtavassa. Hakijoiden soveltuvuuden ja osaamisen testaaminen
saastaa aikaa, pienentaa virhevalinnan riskia seka auttaa erottamaan vahvat

kandidaatit muiden hakija joukosta. Soveltuvuusarviointi on organisaatioille
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hyodyllinen, silla se parantaa kandidaattien tiedonsaantia ja vaikuttaa positiivisesti
hakijakokemukseen seka organisaation tyonantajamielikuvaan. (Clevry 2024;
Manpowergroup 2024; Talouhallintoliitto 2023.)

5. Hakija valinta seka tyotarjous: Rekrytoinninprosessin loppu vaiheessa tehdaan
lopullinen paatos ja valitaan parhaiten sopiva hakija seka laaditaan tyotarjousta eli
tyosopimusta. Voidaan esimerkiksi pyytaa hakijalta referensseja, kuten entisen
esihenkilon, tyonantajan tai kollegan yhteistietoja, jotta voidaan saada hakijalta
todenmukainen kuva. Referensseja voi pyytaa hakijalta, jos ja vain on valmis
palkkaamaan hanet kyseiseen tehtavaan. Kun hakijan valinta on tehty, luodaan

tyotarjous, jonka hakija voi itse hylata tai hyvaksya.

Tyotarjoukseen pitaa laatia kattava ja selkea, sisaltaen olennaiset tiedot muun muassa
tyoehdot, etuudet, palkat ja tyosuhteen alkamisajankohta. Tyotarjous voi myos
heijastaa organisaation kulttuuria ja arvoja, silla se voi antaa hakijalle viimeisen
vaikutelman organisaatiosta. Ennen sopimuksen allekirjoittamista on hyva kayda
tyosuhteen ehtoja lapi ja keskustella tarvittaessa muutoksista. Kun tama on hoidettu,
voidaan ilmoittaa valitsematta jaaneille kandidaateille tilanteesta ja etteivat he
tulleet valituksi ja mahdollisesti pyytaa palautteita rekrytointiprosessista, joka voi
antaa arvokasta tietoa. Hakijanviestinnan jalkihoito vaikuttaa hyvaan
tyonantajamielikuvaan. Tyosuhteen aloittamisessa pyritdaan antamaan hyvan ja
kattavan perehdytyksen, jotta tyontekija sitoutuu osaksi organisaatiossa ja tuntee
olonsa tervetulleiksi. (Clevry 2024; Folka 2023.)

2.3 Onnistunut rekrytointi

Organisaation menestymisen kannalta onnistuneilla rekrytoinneilla on suuri merkitys.
Yksittaisten rekrytoinnin vaikutukset huomataan vasta pitkanajankuluttua sen jalkeen, kun
rekrytointipaatosta on tehty. Organisaation kilpailukyvyn sailymisen varmistamiseksi myos
tulevaisuudessa voidaan varmistaa onnistuneiden rekrytointien avulla. Tasta syysta rekrytoinnin
huolellinen suunnittelulla ja toteutuksella on suuri merkitys. Sen avulla voidaan mahdollisesti
vahentaa epaonnistuneita rekrytointeja, jotka ovat kaikille osapuolille rahan ja ajan
haaskausta. Yksittainen rekrytointi on niin sanotusti projekti, johon sisaltyy suunnittelu-,
aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaiheet. Tata kutsutaan siis toisella nimella
rekrytointiprosessi. On tarkeaa organisaation kannalta suunnitella prosessi, silla rekrytointi
nahdaan organisaatiossa jatkuvana toimintona. Rekrytointiprosessin onnistumista ennakoi
etukateen kaikkien vaiheiden suunnittelu. (Joki 2021, 65-66.)
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Rekrytointi on onnistunut, kun molemmat osapuolet ovat tyytyvaisia rekrytointiprosessiin, seka
tyonantaja etta tyonhakija. Menestynyt rekrytointi on sita, kun osaavia henkilostoja palkataan
organisaation palveluksen lisaksi tukevat organisaation kulttuuria seka pitkan aikavalin
tavoitteita. Tarkein vaihe onnistuneessa rekrytoinnissa on profiilin maarittaminen. Ennen
rekrytoinnin aloitusta, on oleellista tietaa mita organisaatiossa etsitaan ja millaista osaaja
tarvitaan. Onnistunut rekrytointi vaikuttaa organisaation pitkaaikaisesti, ja siksi rekrytointiin
on tarkea keskittya, silla se voi esimerkiksi edistaa organisaation kasvua ja sen kulttuuria ja
mahdollisesti parantaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta seka sitoutumista. Naista syysta on
tarkeaa varmistaa, etta rekrytointistrategiat tukevat organisaation strategisia tavoitteita.
Onnistuneen rekrytoinnin tarkeimmat elementit ovat Bolt HR asiantuntijan mukaan muun
muassa tehokkaat rekrytointistrategiat, selkeat tyopaikkailmoitukset seka positiivinen

hakijakokemus. (Manpowergroup 2024; Bolt 2025.)

Rekrytointiprosessissa on olennaista keskittya hakijan asettamiinsa osaamiseen ja tavoitteisiin,
jota han pyrkii saavuttamaan parhaillaan tavoitteidensa toteuttamiseksi, hakijan
aikaansaannoksiin  seka aikaansaannosten saavuttamiseksi kaytettyyn osaamiseen.
Rekrytoitaessa on ymmarrettava tiimi, johon uutta osaamista on rekrytoimassa. On hyva
ymmartaa, miten kommunikointi tapahtuu tiimissa, millainen toiminnallisuus on ihmisten valilla
ja millaisia johtamistapoja kaytetaan organisaatiossa. Rekrytoitaessa on siis tarkeaa ymmartaa
seka organisaation etta hakijan luonnetta. Siksi hakijaan kannattaa tutustua ja arvioida
mahdollisimman monipuolisesti, jotta hakijan sopivuutta voidaan verrata organisaation seka
tiimiin. Rekrytoinninprosessin aikana hakijalle on kerrottava organisaation arvot, kuten
esimerkiksi millainen on organisaation johtamiskaytanto, mitka organisaation arvot nakyvat
paivittain, millainen on organisaation arki ja milla tavalla kayttaydytaan ja tyoskennellaan.
Osaavia ja taitavia henkiloita on turha palkata organisaation palvelukseen, jos he eivat halua

kehittya organisaation toivomaan paamaaraan. (Kaijala 2016, 24-26.)

Kansallinen rekrytointitutkimus esittaa joka vuonna tarkeimpia rekrytoinnin trendeja ja vuoden
2021 tarkeimmat trendit olivat strateginen tyonantajakuvatyo seka hakijalahtoinen rekrytointi.
Rekrytointeja vaikutti monilla aloilla vuonna 2020, kun Suomeen iski koronapandemia, mika
vaikutti rekrytoinnin ammattilaisen suhtautumiseen tulevaisuuteen optimistisesti. Ennen
koronan laajentumista Suomessa 33 prosenttia rekrytoinnin ammattilaisista olettivat
rekrytointien maaran kasvua. Seuraavana vuonna vastaajista 58 prosenttia odotti rekrytointien
maaran lisaantymista. Duunitorin mukaan tyopaikkailmoitusten maara oli lisaantynyt vuodesta
2020-2021 huomattavasti enemman. Tyopaikkailmoituksia oli vuonna 2020 noin yli 24 00, kun
taas vuonna 2021 niita oli reilut 42 000. Vuoden 2021 Duunitorin kansallisen
rekrytoinnintutkimuksessa kolme tarkeimmat onnistumisen rekrytoinnin kannalta ovat
vastaajien mukaan, kun on maaritelty hyvin taytettava tyotehtava (59 prosenttia). Muita

rekrytoinnin tarkeita tekijoita ovat rekrytoivan esihenkilon sitoutuminen (39 prosenttia) seka
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kolmantena rekrytoinnin merkitys organisaation strategian kannalta (35 prosenttia) (Duunitori
2021.)

2.4  Resurssienhallinta

Kun puhutaan resurssista, kyse ei ole pelkastaan rahallisesta budjetista, vaikka sita myoskin
tarvitaan, jos on tarve hyodyntaa muitakin kuin oman vaen osaamista ja itse omistettuja
kanavia. On tarpeellista tunnistaa rahan lisaksi, kuinka paljon motivaatiota, aikaa, osaamista
on organisaation kaytettavissa tyonantajanbrandaykseen. Voidaanko mahdollisesti hyodyntaa
oman organisaation osaamista tai valittujen yhteistyokumppanien kautta. Motivaatiolla on suuri

merkitys, jos halutaan hyodyntaa oman organisaation osaamista. (Huhta 2021, 5.1.3.)

Paaoma tarkoittaa sama asiaa kuin organisaation resursseja. Paaomia voidaan jakaa kahteen
eri ryhmaan eli aineettomaan - seka aineelliseen paaomaan. Aineeton paaoma voi olla
inhimillinen-, rakenteellinen- seka suhdepaaoma. Inhimillinen paaoma keskittyy henkiloston
osaamiseen ja yrityksen sisaisiin suhteisiin. Ne voivat olla muun muassa yrityksen henkilokunnan
tiedot, motivaatio ja taidot. Aineettomat paaomat voivat olla esimerkiksi tyontekijoiden taidot
ja osaamiset, tavaramerkit, toimiluvat seka lisenssit. Aineellisella resurssilla tarkoitetaan
esimerkiksi sijoitukset (toimisto tarvikkeet, koneet. Laitteistot, kalustot, rahakokoelmat,
ajoneuvot, toimiston hoitoon tarkoitettuja laitteita ja koneita) seka kiinteistot. (Passeli 2025;
OT lehti 2020.)

Resurssihallinnalla tarkoitetaan prosessia, jossa hallitaan, suunnitellaan ja jaetaan
organisaatiossa kaytettavia olevia resursseja mahdollisimman optimaalisella ja tehokkaalla
tavalla. Resurssinhallin resursseja voi olla esimerkiksi raha, aika, materiaalit ja henkilosto.
Resurssihallinnalla voidaan varmistaa, etta tarvittavia resursseja kaytetaan oikeassa paikassa
ja oikeaan aikaan. Hyva hallinta vahentaa hukkaa, lisaa tuottavuutta parantamalla yrityksen
kykya vastaamaan haasteisiin ja sopeutumaan muutoksiin. Resurssihallinta yrityksessa jatkuva

prosessi, joka kattaa seka tulevaisuuden tarpeita, etta myos nykyisia tarpeita. (Heeros 2025.)

Tulevaisuuden tutkijat Markku Wilenius ja Sofi Kurki korostavat taloudellisteknisen
jarjestelman saastamisen tarpeellisuutta, niin etta voitaisiin kehittaa resurssitehokkaita seka
alykkaita ratkaisuja merkittaviin haasteisiin. He viittaavat ilmioon, jossa ymparisto, teknologia
ja ihminen ovat keskiossa: Ensinnakin kohdataan yha kasvavia sosiaalisia ja ymparistoa koskevia
ongelmia, jotka kaipaavat ratkaisua. Toiseksi ymparoiva maailma ja toimintaymparisto ovat
muuttuneet huomattavasti monimutkaisemmiksi, ja viimeiseksi eli kolmanneksi, ihmiset
kaipaavat yha enemman mielekkaita ja merkityksellisia tyotehtavia. He myos vaittavat, etta
nykypaivan olosuhteissa tulisi tarkastella jarjestelmallisesti materiaalien, raaka-aineiden ja
energian kiertoa tuotannosta kuluttamiseen. Kun onnistutaan hyodyntamaan teknologian
viisaasti ja vahentamaan turhaa byrokratiaa seka hierarkioita, voidaan suuntautua kestavampiin

toimintamalleihin voimavarojen avulla. Tama luo houkuttelevan ympariston taloudelliselle ja
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inhimilliselle paaomalle. On tarkeaa samalla miettia, miten voidaan kayttaa ihmisten taitoja

jarkevammin. (Kilpinen 2022, 30.)
2.5 Inklusiivinen ja monimuotoinen rekrytointi

Inklusiivisuus tarkoittaa syrjimatonta ja yhdenvertaista seka toimintapaa, joka on kaikkia
osallistava ja mukaan ottava. Monimuotoisuudella tarkoitetaan taas tyontekijoiden
erilaisuuttaa, kuten esimerkiksi etnisyys, sukupuoli, ika, tausta, kieli, kansalaisuus, sairaudet,
terveydentila, persoonallisuus, koulutustausta, tyokyvykkyys, perhetilanne tai arvot.
Monimuotoisuus ja inklusiivisuus ovat sidoksissa vahvasti toisiinsa. Monimuotoisuus- ja
inkluusiotyolla tarkoitetaan tyoolojen ja tyotapojen kehittamista niin, etta ne edistavat
tyontekijoiden syrjimattomyytta ja yhdenvertaisuutta. Organisaation koko seka kansainvalisyys
aste ovat esimerkki inklusiivisuuden kehittamisen tekijoita. Taytyy kuitenkin muistaa, etta
jokainen organisaatio on erilainen, joten kaikki keinot eivat valtamatta sovi jokaiselle

organisaatiolle. (Tyoterveyslaitos 2025.)

Onko monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden
arvostaminen nostettu esiin organisaatiosi
strategisessa, toimintasuunnitelmassa tai vastaavassa?
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Kuva 3: Monimuotoisuusbarometri 2021. (Tyoterveyslaitos 2025.)
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Tyoterveyslaitoksen Monimuotoituusbarometri mittaa henkilostoalan ammattilaisten asenteita
ja nakemyksia organisaatioiden monimuotoisuudesta vuosina 2007, 2011, 2016 seka 2020.
Mittareiden mukaan huomataan, etta vuonna 2020 mominuotoisuuden merkitys on alkanut
kasvaa. Yuoden 2020 barometrin kyselyyn vastasi henkilostoalan ammattilaisia, josta 69% olivat
sita mielta, etta yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden arvioiminen on nostettu esiin
organisaation stregiassa tai toimintasuunntelmassa. Kun verrataan samaa kysymysta vuonna
2011, lukema oli silloin 58%.
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Organisaatioissamme hyvaksytaan monimuotisuuden
eri ilmenemismuodot ja kannustetaan ihmisia
avoimuuteen taman suhteen
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Kuva 4: Monimuotoisuusbarometri 2021. (Tyoterveyslaitos 2025.)

Ylla olevasta kuviosta huomataan, etta vuonna 2020, 78% henkilostoammattilaista koki, etta
organisaatiossa hyvaksytaan monimuotoisuuden eri ilmenemismuotoja seka kannustivat ihmisia
avoimuuteen. Vuonna 2007 vastaava lukema naytti silloin 51% ja vuonna 2016 lukema oli 61%.

(Tyoterveyslaitos 2021.)

Organisaation inklusiivisuus ja monimuotoisuus tuovat mukaan positiivisa tyokaluja, joista on
hyotya organisaatiolle. Se esimerkiksi parantaa yhteistyota, luovuuttta, asiakastyytyvaisyytta,
kannattavuutta, tyoturvallisuutta, tyohyvinvointia, sitoutumista, organisaation mainetta.
Monimuotoisuuteen liittyy moraalinen nakokulma. Esimerkiksi Erilaisten
ratkaisumahdollisuuksien seka nakemysten esiin saaminen vaikuttaa luovuuteen ja
innovatiivisuuteen. Toinen esimerkki on tyontekijoiden erilaisuuden huomioiminen, joka taas
vaikuttaa tyoturvallisuuteen. Heikommin toteutettu monimuotoisuus ja inklusiivisuus, on syy
henkiloston heikompaan sitoutumiseen, joka johtaa yleisempaan uupumiseen. Organisaatiot,
jotka eivat rekrytoi tai houkuttele alan osaajia, eivat valttamatta menesty markkinoilla ja eivat
myoskaan pysy valttamatta kilpailukykyisind. Jos organiaatiot eivat ole luoneet
monimuotisuutta ja inkuluusiivista ymparistoa, mutta houkuttelevat osaajia, he joutuvat
mahdollisesti kokemaan osaajien lahtemisen ja siita koituvat kustannukset. (Tyoterveyslaitos
2021; Talogy 2025.)
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2.6 Erilaisten tyokalujen ja teknologian hyodyntaminen

Henkilostojohtamisen tyokalut vaikuttavat sen sujuvuuteen ja niista henkilostojarjestelma on
tarkein tyokalu. Tyokaluihin voidaan lisaksi hyodyntaa erilaisia sovelluksia, kuten esimerkiksi
voidaan luoda tyopaikkakyselyja, jakaa ja luoda tietoja ja ohjeistuksia yrityksen sisalla, pitaa
verkkopalavereita, luoda kustannusseuranta, suunnitella henkilostobudjetteja seka toteuttaa
verkkokoulutuksia. Digitaalisessa muodossa olevat erilaiset arviointityokalut kuten muut
lomakkeet seka toimintatapakuvaukset ovat myos henkilostojohtamisen tyokaluja. HR-
tietojarjestelmat ovat hyodyllisia, silla ne saastavat manuaalista tyota ja tuottaa sen kautta
kustannushyotya, nopeuttaa informaation saamista kaikkien ulottuville, seka ekologisuuden
etta kustannuksen kannalta hyodyllinen, silla se mahdollisesti vahentaa postittamisen tarvetta
ja paperin kasittelya. Lisaksi ne varmistavat informaation sailymisen ja tietoturvan.
Helpottavat informaation hyodyntamista ja prosessointia seka voidaan sen avulla vahentaa

virheita, kun jarjestelmaan saadaan tieto suoraan eika tarvita muita valikasia.

Henkilostojohtamisen tietojarjestelman tuottama informaatio voi olla seka maarallista etta
laadullista. Laadulliset tiedot ovat esimerkiksi kehityskeskusteluohjeet, organisaatiossa
kaytettavissa olevat palkitsemisen muodot. Maaralliset tiedot taas voivat olla taas poissaolot,
palkkakustannukset ja henkilostomaarat. Henkilostojarjestelmassa on usein erilaisia
tyokalupakkeja, joita lahijohtajat ja henkilostot voivat sen avulla hyodyntaa. Tyokalupakeista
voi tarkistaa, miten tulisi toimia ja kenen tulisi tehda. Niissa on lisaksi ajankohtaisia tietoa ja
sahkoiset lomakkeet. Henkilostojohtamisen tietojarjestelmat ovat usein yhtenaisia
organisaation kokonaisvaltaista toiminnanohjausjarjestelman kanssa, jolloin informaatiot
kulkevat eri toimintojen avulla. Tuotettua dataa saadaan tallgin aikaiseksi, joka siis kertoo eri

toiminnoissa tyon tuottavuuden kehittymisesta. (Viitala 2021, 201-203.)

Teknologisen kannalta koneoppiminen ja tekoaly ovat vaikuttaneet rekrytointialaan
merkittavasti. Rekrytointiohjelmistot, jotka ovat tekoalypohjaisia pystyvat muun muassa
analysoimaan hakemuksia tarkemmin ja nopeammin seka analysoimaan
hakijoidenansioluetteloita, joka saastaa yrityksen resursseja ja aikaa. Nama tekoalyiset
jarjestelmat voivat mukautumaan ja oppimaan yrityksen tarpeisiin, joka tarkoittaa sita, etta
ne pystyvat parantaa hakijan valintaa ajan myota. Tekoaly myos vahentaa hakijoiden
puolueellisuutta, silla se varmistaa, etta hakijat arvioidaan heidan kokemuksensa ja taitojensa

perusteella objektiivisesti.

Prosessin osa-alueita tehostaa myoOs automaatio, esimerkiksi hakijoiden seurantaan ja
viestintaa chatbotilla ja haastattelujen aikataulutusta. Chatbotit voivat vastaa yleisiin
kysymyksiin, joka saastaa aikaa ja voidaan keskittya muihin rekrytointiprosessiin liittyviin
tehtaviin. Hakijakokemusta voidaan parantaa automaattisella viestintajarjestelmalla, silla se

pitaa hakijoita ajan tasalla rekrytointiprosessin etenemisesta. Yritykset voivat saastaa
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resursseja ja aikaa, parantaa rekrytoinnin laatua seka varmistaa oikean kandidaatin valinnan

oikeisiin tehtaviin automatisoimalla ja tehostamalla rekrytointiprosessia. (Clevry 2024.)

2.7 Tyoantajanmielikuva ja brandays

Tyonantajanbrandi edustaa brandi logoa ja muita visuaallisia elementteja, jotka auttavat
brandin tunnistamiseksi ja erottamiseksi. Tama on kuitenkin on vain yksi osa brandin hallintaa,
mutta brandikokemus ja maine menee taman asian edella. Voidaan siis sanoa, etta
tyonantajabrandays ja tyonantajanbrandin hallinta kuvataan erilliseksi toiminnaksi, Silla
tyonantajabrandin  hallinta kuvaa korkeamman tason lahestymistapaa ihmisten
johtamistoimintojen koordinoimiseen. Tyonantajabrandin hallinta ovat muun muassa

rekrytointi, perehdyttaminen ja lahjakuuksien hallinta. (Mosley 2014, 2; Notarec 2025.)

Ensivaikutelma koskee seka tyonhakijan ensivaikutelma organisaatiosta, etta organisaation
vaikutelma hakijasta. Ensivaikutelma saattaa vaikuttaa hakijan nakemysta ja miten
houkuttelevana hakija pitaa organisaatiota seka kuinka hyvin han on yhteensopiva organisaation
kulttuuriin. Tasta syysta rekrytointiprosessi on hyva suunnitella huolella ja toteuttaa, jotta se
antaa hyvan kuvan organisaatiosta. Tyopaikkailmoituksen houkuttelevuuteen ja selkeyteen on
myos tarkeaa panostaa, joka voi mahdollisesti antaa realistisen kuvan yrityksen arvoista seka
tyotehtavista. Tama vahentaa vaarinkasityksia ja auttaa tavoittelemaan ja houkuttelemaan

oikeanlaisia tyonhakijoita. (RTK henkilostopalvelu 2025.)

Tyonantajamielikuvan (employer branding) rakentaminen on tarkea 0sa
rekrytointimarkkinointia ja sen vahvistamisella on kaksi tarkeimpia tavoitteita, jotka ovat
sopivien hakijoiden houkutteleminen seka kilpailijoista erottuminen. Mielikuva kattaa yrityksen
maineen tyonantajana, arvot seka kulttuurin ja sen luominen alkaa organisaation sisaisesta
kulttuurista. Tyontekijan on kokeva yrityksen missiot ja arvon merkityksen, jotta ne voidaan
heijastaa yrityksen viestintaan ja toimintaa. Tyonantajamielikuvaa voidaan vahvistaa monella
eri tavalla, kuten esimerkiksi uramahdollisuuksien esittelylla, tyontekijoiden tarinoiden
jakamisella ja organisaation arvojen esiin tuomista. Paras ja tehokkain lahde

tyonantajamielikuvan rakentamiseen on yrityksen tyontekijat. (Clevry 2024; Notarec 2025.)

Tyonantajabrandilla, yrityskuvalla seka tyontekijakokemuksella on merkitysta, jotta saadaan
parhaita osaajia organisaatioon. Henkilostoasiantuntija Susanna Rantanen kertoo Markkulan
teoksessa, etta TalentPool selvitti vuonna 2014, 41 prosenttia tyonhakijoista kaipaavat
yrityskulttuurista lisaa tietoa, jotta laittavat hakemusta kyseiseen tehtavaan. Yritykset, jonka
kuluttajabrandi on vahvasti tunnettu ovat paakohteita tyonhakijoille. Kun yrityksella on
positiivnen brandi, niin se myos todennakoisesti tekee yrityksesta vetovoimaisen. Esimerkiksi
tunnetut brandit, kuten BMW tai Rovio ovat tunntettuja brandeja, mutta ei voida kuitenkaan

tietaa onko tyopaikka itsessaan hyva. Taman takia tyonantajamielikuvalla on suurimerkitys, ja
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tyonantajamielikuvaa tehokkaasti, koska aidot ja todelliset tyokokemukset vaikuttavat
mielikuvaan ja houkuttelevat hakijoita paremmin ja saavat samalla hakijoita samaistumaan
yritykseen. |hmiset itse karsivat, jos tyonantajanmielikuva ei tasmaa, joka taas pienentaa

virherekrytoinnin riskia. (Kaijala 2016, 88-89.)

Rekrytointiprosessin saannollinen ja avoin viestinta on hyvin olennaista. Huono ja epaselkea
viestinta voi vaikuttaa tyonantajankuvaan seka tyontekijakokemukseen negatiivisesti.
Jokaisessa rekrytointiprosessissa on tarkeaa tiedottaa hakijoille rehellisesti mita ja milloin
tapahtuu seka mahdollisista viivastymisista. Heti alussa on kannattavaa keskustella hakijoiden
kanssa palkkauksesta. Nain saastyy molemmilta osapuolelta aikaa seka myohemmilta
epaselvyyksilta. Jos tyOhakijaa ei valita kyseiseen tyotehtavaan, on hyva perustella valinnasta
seka tarjota palautetta hakijalle. Rekrytointiprosessista voidaan saada myos arvokasta
informaatiota siita, miten hakijat ovat kokeneet prosessin toimivuuden ja antaa palautteita
rekrytoinninprosessin kehittamiselle. Voidaan esimerkiksi lahettaa jokaiselle hakijalle
tyytyvaisyyskysely rekrytointiprosessista, joka voi vaikuttaa tyonantajakuvaan positiivisesti.
(Taloushallintoliitto 2023.)

Boston Consulting Group ja World Federation of People Managment Associations (WFPMA) ovat
tehneet tutkimuksen, missa selvitettiin ihmisten kaytantojen ja suoritusedun valista suhdetta.
Vuonna 2012 he tiedustelivat tutkimuksessaan noin 4288 erilaisia henkilostojohtajia ja
vertasivat jokaisen yrityksen taloudellista suorituskyvya, HR-startegioita ja HR kaytanteita ja
niiden tuloksia. Tutkimustaulukko osoitti, etta vaikuttavia tekijoita oli yhteensa nelja, jotka
liittyivat joko suoraan (tyonantajabrandaykseen) tai epasuoraan (monien organisaatioden
rekrytointiin, koulutukseen, sailyttamiseen seka lahjakkuuksien hallintaan) jonkinlaiseen
tyonantajabrandin hallintaan. Nama nelja, jotka olivat vaiktutavia tekijoita ovat rekrytointi,
uusien tyontekijoiden palkkaaminen ja sailyttaminen, kykyjen hallinta seka tyonantajabrandin

parantaminen. (Mosley 2014, 2-3.)

Vuonna 2024 organisaatiot ja yritykset pyrkivat houkuttelemaan alan parhaita osaajia
organisaation palvelukseen, ja siksi tyonantajanmielikuvan merkitys on noussut yha
entisestaan. Tyonantajamielikuva on korvaamaton tekija, silla taitavat ja osaavat kandidaatit
kiinnittavat enemman huomiota organisaation maineeseen ja arvioihin. Vahva tyonantajakuva
on osa onnistunutta rekrytointia, koska se voi vahentaa jopa 50 prosenttia
rekrytointikustannuksia. Vuonna 2024 tyonhakijat arvostavat niita organisaatioita, jotka
tarjoavat monipuolisia etuja hakijoilleen, kuten esimerkiksi vahvan organisaatiokulttuurin,
urakehitysta tukevia etuja seka etatyomahdollisuuksia. Korkealaatuinen sisallon tuottaminen,
avoin viestinta organisaation arvosta seka tapahtumien jarjestaminen tyonhakijoille, ovat
esimerkkeja hyvan tyonantajamielikuvan syntyyn. Etatyo ja Hybridintyo suosio on kasvanut

vuoden 2024 aikana. Etatyotarjoaminen saattaa olla merkittava tekija, jos halutaan houkutella
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potentiaalisia hakijoita. Hybridityo taas parantaa tyontekijan tyytyvaisyytta seka mahdollistaa
joustavuutta. (Henkilostopalvelu HIRMU 2024.)

2.8 Rekrytoinnin tulevaisuus

Tulevaisuus tarkoittaa paaosin tulevaa aikaa, mutta se on kuitenkin enemman kuin vain tuleva
aika. Tulevaisuudella tarkoitetaan myos “uudelle” ajalle muutokselle ja muuttuneelle
maailmalle. Tulevaisuuteen ja sen tuomaan muutokseen on seka toiveita etta pelkoja.
Makrotasolla tulevaisuuteen vaikuttaa monet tekijat, ja siksi se on aina epavarma. Erilaisia
tekijoita ovat muun muassa poliittinen kehitys, teknologinen kehitys, sosiaaliset asenteet seka
ymparistonmuutokset. Voidaan ainakin tulevaisuudesta ajatella, etta se tuo mukaan jotain
uutta. Tulevaisuus ei ole koskaan kiveen hakattu ja on aina arvaamaton. Tasta syysta on tarkeaa

suhtautua avoimin mielin.

Mahdollinen

Todennikdisyys

Aika

Kuva 5: Epavarmuuskartio (Cone of uncertainty) (Bohem 1981; Luuka 2024; Finette 2023.)

Ylla olevassa kuviossa esitetaan epavarmuuskatiota, jolla kuvataan projektin aikana
ohjelmistokehityksessa ja projektihallinnassa lopputuleman epavarmuuden evoluutiota.
Epavarmuuskatio kertoo hyvin myos tulevaisuutta. Kun mietitaan tulevaisuuttaa, pystymme
kuvitella tai hahmottaa erilaisia tilannekuvia. On myos olemassa tulevaisuuden tapahtumia,
joita ei voida valttamatta ennustaa etukateen tai kuvitella. Kaikkien tilannekuvien sisalla on
pienempi joukko, joka siis koosttuu suuria maaria todennakoisemmista tulevaisuuksista.

Tulevaisuutta ei voida etukateen ennakoida ja lisaksi arvot tulevaisuudesta ovat epavarmoja.
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Epavarmuutta voidaan esimerkiksi vahentaa tekemalla enemman tutkimuksia ja kehityksia,
jotta voidaan enemman oppia. Epavarmuutta voidaan vahentaa seka paatosten etta
tutkimuksen avulla, jotka voivat poistaa tulevaisuudesta muuttuvia tekijoita seka niiden
aiheuttamat lahteet. Kaartio laajenee taas, jos valmiita tehtya paatoksia muuttuvat
myohemmin. (Luukka 2024, 20-25.)

Rekrytointiprosessi on jatkuva muutos, ja siksi ajan tasalla pysyminen uusista trendeista on
tarkeaa. Rekrytointiprosesseja ovat merkittavasti muuttaneet muun muassa teknologian
kehitys seka digitalisaatio. Tasta syysta uskotaan, etta nama trendit ja niiden merkitys kasvaa
jopa enemman tulevaisuudessa. Automaatio ja tekoaly voivat esimerkiksi parantaa
hakijakokemusta ja tehostaa hakijoiden valintaa. Kansainvalinen rekrytointi on myos toinen
trendi, joka antaa mahdollisuuden rekrytoida ja loytaa osaajia maailmanlaajuisesti. Tama
rekrytointitapa voi olla hyotya aloilla, joilla on pulaa tyontekijoista ja loytaa sopivia osaajia
paikallisesti. Nykypaivana usein puhutaan myos anonyymista rekrytoinnista, joka tulee
todennakoisesti kehittymaan tulevaisuudessa yha enemman luoden tasa-arvoisempia
prosesseja. (RTK henkilostopalvelut 2025; Taloushallintoliitto 2023.)

2.9 Henkilostoasiantuntijan taidot ja ominaisuudet

Henkilostoammattilaiset tekevat monipuolista henkilostotyota, jotka ovat erikoistuneet
henkilostojohtamiseen. Henkilostotyo (HR work) on palvelutyota, jossa esihenkilot, henkilosto
seka muiden toimintojen johtajat ovat asiakkaita. Henkilostbammattilaisten nimikkeita voi olla
esimerkiksi, hallintopaallikko, henkilostojohtaja, henkilostopaallikko, henkiloston
kehittamispaallikko, rekrytointipaallikko, tyosuhdepaallikko, palkanlaskennanpaallikko,
kouluttaja, koulutuspaallikko henkilostosihteeri, henkilostoasioiden hoitaja,
henkilostoassistentti, tyohonottaja ja palkanlaskija. Myos muita henkilostotoita ovat muun

muassa People and Lead Manager, HR Specialist, Hr Manager ja HR Partner.

HR ammattilaiselta vaaditaan muun muassa tietamysta organisaation liiketoiminnasta,
toimialasta, palvelujen -, asiakkaiden - ja tuotteiden tuntemus seka asiakasmarkkinoiden
tietamysta. Organisaation toimintamallien, prosessien seka rakenteen tuntemusta. Heidan
pitaa olla tietoisia yrityksen henkilostosta ja tietaa heidan taidoistaan seka roolistaan. HR-
ammattilaiselta vaaditaan henkilostokaytantoon, tyolain saadantoon seka
henkilostolaskentatoimen liittyvaa osaamista. Ymmartaa organisaatiokulttuurin ja ihmisten
kayttaytymisen dynamiikoista. Vaaditaan myos tyoskentelytekniikoiden hallintaa seka
erilaisten HR-jarjestelmien ja sovellusten hallintaa seka myos tietenkinkin vuorovaikutus- ja
viestinta taitoja. (Viitala 2021, 196-197.)

Henkilostonasiantuntijalta vaaditaan monipuolista osaamista seka ominaisuuksia, kuten
ihmislaheista suhtautumista, empatiaa seka sinnikkyytta pitkajanteiseen kehittamistyohon.

Henkiloston nakokulmasta asiantuntijan tulee jatkuvasti osallistua liiketoiminnan
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suunnitelmien tarkentamiseen, suunnitteluun seka jatkokehittelyyn. Hanelta oletetaan kykya
rakentamaan joustavuutta ja muutosvalmiutta organisaatiossa. Henkilostonasiantuntijan
tarkeita tyon osa-alueita ovat muun muassa tarvittavien tietojen tuottaminen, tavoitteiden
toteutumisen seuranta seka suoritusmittareiden rakentaminen ja kayttoonotto. Asiantuntijan
tehtavana on toimia linkkina tyontekijoiden, esihenkiloiden ja johdon valilla. Lisaksi hanen
taytyy osaksi huolehtia, etta organisaation johdon visiot liiketoiminnan toteuttamisesta ja
kehittamisesta ohjaavat kaikkia tyontekijoita tyon teossa. (Joki 2024, 16-17.)

+

Strateginen HR-Kumppani Muutosagentti
- Henkilostostrategian - Kumppani muutoksen
rakentaminen toteutukseen
- Strategiset ohjeet ja neuvot - Organisaatiorakenteen
- Strategisten HR-prosessien kehittaminen
johtaminen - Kompetenssit, prosessit,
jarjestelmat

- Pitkén aikavélin johdon
kehittaminen

- Jatkuva organisaation
tehokuuden kehittaminen

=
4
3
a Hallinnollinen asiantuntija Henkiloston keskustelukumppani
- Tehokkaat HR-prosessit - Henkiloston ja johdon
- Henkilostotietojen ja vilisen yhteistyon
palkanlaskennan rakentaminen
hallinnointi - Tyohyvinvoinnin editdminen
- Prosessien jatkuva - Johdonvalmennus
parantaminen - Henkildstdn kanssa
- Raportointi ja tietojen kommunikointi
analysointi

Operatiivinen toiminta

Kuva 6: Henkilostoasiantuntijan roolit Ulrichin mallin pohjalta mukailtu (Joki 2024; Haggren
2005.)

Henkilostonasiantuntija on omasta kehittymisestaan kiinnostunut ammattitaitoiseksi
henkilostoasiantuntijaksi. Han on luotettava, joka rakentaa omalta osaltaan koko
tyoyhteisoon luottamuksen ilmapiiria. Asiantuntija haastaa henkilostoa ja johtoa uudistamaan
seka on taitava esittamaan oikeita kysymyksia. Han ymmartaa miten muutokset vaikuttavat
ihmiseen ja osaa kasitella seka johtaa muutoksia. Henkilostoasiantuntija ymmartaa
lilkketoimintaa ja ohjaa yrityskulttuuria toivomaan suuntaan. Naitten lisaksi han ymmartaa,

miten tarkea on asiakaskokemukset seka asiakastyon merkitykset, ja siksi han tukee kaikissa
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toiminnassa ammattitaidoillaan ja omalla asenteellaan asiakasnakokulman esilla oloa. (Joki
2024, 17.)

HR ammattilaisen rooli tulevaisuudessa on pitaa huolta siita, etta teknologiat kehittyisivat
terveelliseen ja realistiseen ihmiskasitykseen, joka voi tarjota kiinnostavia ja aitoja
informaatioita HR ammattilaisille seka ylimmalle johdolle. Jotta tama onnistuisi
tulevaisuudessa, asiantuntijoilta vaaditaan jatkuvaa osallistumista teknologian kehitykseen.

(Saramies, Tornroos 2021, 290.)

3 Tutkimuksen toteutus

Tassa osassa kasitellaan tutkimusmenetelmia, kyselytutkimuksen suunnittelu, otantaa ja
aineistonkeruuta seka aineiston analyysimenetelmia. Jokainen naista osista on tarkeaa, jotta

tutkimus olisi luotettava ja oikein tehty.

3.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyossa hyodynnetaan maarallista tutkimusmenetelmaa eli kvantitatiivista
lahestymistapaa. Tutkimusaineiston keraamiseen hyodynnettiin kyselylomaketta, joka
mahdollistaa laajan datan keraamisen vastaajilta. Kyselylomake on yleisin menetelma, jota
kaytetaan aineiston keraamiseen maarallisessa tutkimuksessa. Kyselylomakkeita voidaan
toteuttaa eri tavoin, kuten esimerkiksi postikyselyna, joukkokyselyna (gallup) tai informoituna
kyselyna, riippuen toteutustavasta. Remeksen ja Hirsjarven seka Saajavaaran (2005, 182)
mukaan kyselyille on kaytossa myos toinen nimitys eli survey-tutkimus, joka tarkoittaa sita,
etta kysely on vakioitu eli standardoitu. Vakioiminen tarkoittaa, etta kaikilta kyselyyn

osallistuvilta esitetaan samat kysymykset. (Vilkka 2021, 33.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, joka toteutettiin Google
Forms -kyselyalustan avulla. Kyselyn paatavoitteena oli kerata tietoa rekrytointiprosessin
nykytilasta seka tunnistaa kehittamismahdollisuuksia. Tutkimus keskittyi erityisesti siihen,
miten rekrytointimenetelmat voivat kehittya vastaamaan nykypaivan tyomarkkinoiden tarpeita
ja tutkimuksen tavoitteena oli kerata tietoja mahdollisimman monelta eri HR-alan
ammattilaisilta, jotta saataisiin mahdollisimman kattavat ja monipuoliset vastaukset ja
nakokulmat. Kyselylomake koostui useista eri kysymyksista, jotka kasittelivat tarkeita aiheita
rekrytointiprosessissa. Kysymykset jaettiin suljettuihin ja avoimiin kysymyksiin. Suljetut
kysymykset, kuten monivalintakysymykset ja asteikkokysymykset, mahdollistivat maarallisten
tietojen keraamisen, mika helpotti analysoinnin ja taulukoiden laatimisen. Avoimet kysymykset

taas tarjosivat mahdollisuuden syvallisempaan analyysiin, jolloin vastaajat pystyivat jakamaan
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omia nakemyksiaan ja kokemuksiaan rekrytointimenettelysta. (Trustmary 2024; Surveymonkey
2025.)

Kysely lahetettiin valituille rekrytointiprosessissa HR-ammattilaisille, rekrytoijille ja johtajille
eri organisaatioista. Kohderyhma valittiin huolellisesti, jotta saatiin laaja ja monipuolinen
nakemys rekrytointiprosessista eri toimialoilla. Tavoitteena oli kerata vastauksia eri taustoista
ja kokemuksista, jotta tutkimuksen tulokset olisivat mahdollisimman kattavia ja edustavia.
Kohderyhman monipuolisuus mahdollisti myos erilaisten rekrytointimenetelmien ja kaytantojen
vertailun. Aineiston keruu toteutettiin sahkoisesti Google Forms -kyselytyokalun avulla, mika
mahdollisti kyselyn helpon jakamisen ja vastausten keraamisen. Kyselylla ei ollut maarattya
aikarajaa, vaan tavoitteena oli kerata mahdollisimman monilta osallistujilta vastauksia, jotta
saataisiin laaja ja edustava tutkimusaiheesta. Kysely jaettiin paaasiassa sahkopostitse, mika
helpotti vastausten keraamista ja mahdollisti suoraan kontaktin osallistujien kanssa.
Sahkopostikutsut sisalsivat selkeat ohjeet kyselyyn osallistumisesta seka suoran linkin, mika teki

vastaamisesta vaivatonta.

Kyselyyn osallistuminen oli taysin vapaaehtoista, ja kaikki vastaukset kasiteltiin anonyymisti.
Tama lahestymistapa edisti luottamusta ja rohkaisi vastaajia jakamaan mielipiteensa
rehellisesti. Vapaaehtoisuus tarkoitti, etta jokainen vastaajat sai itse paattaa, haluaako han
osallistua kyselyyn, mika lisasi sitoutumista ja avoimuutta vastauksissa. Anonymisoiminen
varmisti, etta osallistujien henkilollisyys pysyi salassa, mika loi turvallisen ympariston. Tama
mahdollisti aidon ja avoimen viestinnan, jolloin vastaajat uskalsivat jakaa nakemyksiaan ja
kokemuksiaan ilman huolta seurauksista. Avoimet vastaukset olivat erityisesti tarkeassa
roolissa, silla ne rikastuttivat tutkimusaineistoa ja toivat esiin erilasia nakokulmia, joita
suljetut kysymykset eivat olisi voineet paljastaa. Avoimien vastausten analysointi auttoi
tunnistamaan keskeisia teemoja ja toistuvia ajatuksia, jotka olivat tarkeita tutkimusaiheen
kannalta. Naiden syvallisten havaintojen avulla pystyimme ymmartamaan, miksi tietyt asiat
olivat tarkeita vastaajille, ja miten heidan kokemuksensa seka nakemyksensa muovasivat
heidan mielipiteitaan. Tama kokonaisvaltainen lahestymistapa teki tutkimuksesta kattavan ja
myos inhimillisen, silla se toi esille vastaajien aanen ja heidan tarinansa. (Ahaslides 2025;
trustmary 2024.)

3.2 Kyselytutkimuksen suunnittelu

Kyselytutkimuksen suunnittelussa tavoitteena oli kehittaa kayttajaystavallinen, tehokas ja
mahdollisimman tiivis kysely, joka mahdollistaisi vastaajille vaivattoman mutta samalla
informatiivisen osallistumisen. Tavoitteena oli loytaa tasapaino kysymysten selkeyden ja
kattavuuden valilla, jotta keratty informaatio olisi mahdollisimman relevantti ja hyodyllinen
tutkimuksen kannalta. Kyselyn tarkoituksena oli kerata laaja-alaista tietoja HR-

asiantuntijoiden nakemyksista ja kokemuksista rekrytointiprosessista eri organisaatioissa.
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Tavoitteena oli saada syvallista ymmarrysta siita, miten eri toimialat lahestyvat rekrytointia ja

mitka kaytannot ovat heidan mielestaan tehokkaimpia.

Suunnittelun keskeinen periaate oli varmistaa, etta kysely ei rasita vastaajia liikaa ja etta sen
tayttaminen on vaivatonta. Tavoitteena oli luoda kysely, joka on mahdollisimman selkea ja
helposti ymmarrettava, jotta vastaaminen olisi miellyttavaa ja sujuvaa. Kysymykset
suunniteltiin huolellisesti, jotta keskeiset tiedot voitaisiin kerata kattavasti ja ytimekkaasti.
Nain varmistettiin, etta kyselyssa esitetyt kysymykset olivat merkityksellisia ja auttoivat
saavuttamaan tutkimuksen tavoitteet. Tama lahestymistapa edistaa erityisesti kyselyn

soveltuvuutta laajemmalle kohderyhmalle ja mahdollistaa suuremman vastaajamaaran.

Kyselyssa kaytettiin perustietokysymyksia, kuten vastaajan nykyista tehtavaa ja sita, kuinka
pitkaan vastaaja on toiminut kyseisella alalla. Naiden kysymysten pohjalta voitiin arvioida
vastaajien taustoja ja tutkia, miten erilaiset roolit ja kokemukset vaikuttavat heidan
nakemyksiinsa rekrytointiprosessista. Naiden kysymysten avulla voitiin selvittaa mahdollisia
eroja eri vaestoryhmien valilla seka luoda kokonaiskuva vastaajien taustoista. Sen jalkeen
analysointiin, miten rekrytointiprosessit toteutuvat eri organisaatioissa. Esimerkiksi kysymys
siita, miten vastaaja kuvailisi organisaation rekrytointiprosessia tai mika osa rekrytointiprosessista
on hanen mielestaan kaikkein haastavinta, toimi taustakysymyksena tamanhetkisesta

rekrytointiprosessille eri organisaatiossa.

Kyselyn ydin keskittyi rekrytointiprosessin kaytossa oleviin rekrytointityokaluihin ja

jarjestelmiin, organisaation tyonantajanmielikuvaan seka siihen, kuinka tyytyvainen vastaaja
on nykyisiin rekrytointiprosessin tuloksiin seka se, miten organisaatio edistaa monimuotoisuutta
rekrytoinnissa. Kysymykset paljastavat, mitka tyokalut ja jarjestelmat ovat kaytossa
rekrytointiprosessissa seka kuinka tehokkaita ne ovat vastaajien mielesta. Kysymykset, jotka
liittyvat tyoantajanmielikuvaan, tarjoavat tietoa siita, miten organisaatio nahdaan
tyonantajana. Tama voi vaikuttaa rekrytoinnin onnistumiseen ja siihen, miten houkuttelevana
tyonantaja koetaan potentiaalisten tyontekijoiden ja hakijoiden keskuudessa. Tyytyvaisyys
rekrytointiprosessiin liittyen vastaajat voivat antaa arvionsa nykyisesta rekrytointiprosessista.
Tuloksesta voi paljastua seka prosessin vahvuudet etta heikkoudet, ja vastaaja voi mahdollisesti

antaa arvokasta tietoa kehittamismahdollisuuksista.

Kyselyn lopussa keskityttiin vastaajien mielipiteisiin ja nakemyksiin rekrytoinnin
kehityssuunnista seka tarkeimpiin taitoihin tai ominaisuuksiin, jota tulevilta rekrytoijilta
tullaan vaatimaan tulevaisuudessa, seka muuta, mita vastaaja haluaisi lisata tai jakaa
rekrytointiprosessin kehittamisesta. Vastaajien mielipiteet antavat viitteita siita, millaisia
muutoksia on odotettavissa rekrytointiprosessissa. Tieto tulevista kehityssuunnista auttaa
organisaatioita  valmistautumaan ja  sopeutumaan muuttuvaan  tyoymparistoon.

Taitovaatimukset paljastavat, mitka taidot ja ominaisuudet ovat tarkeita rekrytoijilta
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tulevaisuudessa, joka voi auttaa organisaatioita kehittamaan rekrytoijien koulutusta ja
valmennusta, jotta he voivat vastata muuttuviin tarpeisiin ja rekrytoijat voivat samalla

menestya tulevaisuudessa.

Paamaarana oli kehittaa kysely, joka olisi seka tiivis etta informatiivinen. Kyselylle ei asetettu
aikarajaa, silla tavoitteena oli saada mahdollisimman monta vastaajaa. Kyselyn suunnittelussa
otettiin huomioon kaytettavyyden tarkeys, jotta vastaajat voivat helposti ymmartaa
kysymykset ja antaa vastauksensa ilman turhaa vaivannakoa. Nain varmistettiin laadukas otos,
joka mahdollistaa kattavan analyysin ja tukee tutkimuksen tavoitteiden saavuttamista. Taman
lahestymistavan ansiosta saatiin kerattya monipuolista tietoa, joka tarjoaa syvallista

ymmarrysta tutkimusaiheesta ja auttaa tekemaan perusteltuja johtopaatoksia.
3.3 Otanta ja aineiston keruu

Tutkimuksessa kaytettiin kyselytutkimusta. Kyselytutkimus on yksi maarallisen tutkimuksen
aineistokeruutapa eli kvantitatiivinen. Maaralliset kysymykset ovat esimerkiksi vastausasteikot,
jotka sisaltavat seka myonteisia etta kielteisia asenteita. Tama menetelma mahdollistaa
kvantitatiivisen analyysin, eli analyysi, joka perustuu aineiston kuvaamiseen ja tulkitsemiseen
tilastojen ja numeroiden avulla. Kysely sisalsi maarallisten kysymysten lisaksi myos laadullisia
kysymyksia. Laadulliset kysymykset taas kannustavat vastaajia kertomaan omia mielipiteitaan
ja kokemuksiaan. Tavoitteena oli kerata mahdollisimman monipuolinen joukko HR-
asiantuntijoita, rekrytoijia, johtajia eri organisaatioista. Kysely lahetettiin HR-alan
asiantuntijoille kayttaen julkista sahkopostia tai organisaation yleista sahkopostia.
Jakelukanavien valinta tehtiin huolellisesti, jotta voitaisiin tavoittaa seka suuria etta pienia
yrityksia. Tama lahestymistapa mahdollistaa laajan kattavuuden ja erilaisten nakokulmien
saamisen tutkimukseen. Lisaksi kysely oli jaettu eri toimialoille, mika mahdollisti monipuolisten
otoksen saamisen. Tama lahestymistapa auttoi keraamaan nakemyksia ja kokemuksia erilaisista
taustoista, mika rikastutti tutkimuksen analyysia ja tuloksia. Tavoitteena oli varmistaa, etta eri

toimialojen HR-asiantuntijoiden aani tuli kuuluksi. (Laurea Showcase 2023; trustmary 2024.)

Kysely on suunniteltu anonyymiksi, mika tarkoittaa, etta vastaajien ika tai sukupuoli ei
vaikuttanut tutkimuksen tuloksiin. Anonyymin kyselyn avulla pyrittiin luomaan turvallinen
ymparistd, jossa vastaajat voivat jakaa mielipiteitaan ja kokemuksiaan ilman pelkoa
arvioinnista tai tunnistettavuudesta. Tama lahestymistapa edistaa objektiivisten ja rehellisten
vastausten saamista. Tarkeinta oli kuitenkin saada tieto vastaajien roolista ja tyokokemuksesta,
mika auttaa tarjoamaan laajemman kuvan rekrytointiprosessista eri nakokulmista.
Monipuolinen taustatieto rikastuttaa analyysia ja mahdollistaa syvallisemman tarkastelun
aiheeseen. Yleisen sahkopostin ja HR-asiantuntijoitten sahkopostin kautta pyrittiin

tavoittamaan henkiloita, jotka olivat kiinnostuneita osallistumaan kyselyyn. Taman strategian
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avulla haluttiin varmistamaan, etta osallistujat olivat motivoituneita ja sitoutuneita antamaan
arvokasta tietoa tutkimuksen tueksi. (Tietoarkisto 2025; Ahaslides 2025.)

Kysely oli saatavilla sahkoisessa muodossa, joten sen jakelu toteutettiin sahkopostitse
Outlookin avulla. Tama tapa mahdollisti kyselyn laajan levittamisen ja teki siita helposti
saavutettavan vastaajille. Sahkoinen jakelu myos yksinkertaisti vastausten keruutta ja
analysointia, mika edisti tutkimusprosessin tehokkuutta. Google Forms -kyselyalustan kaytto
mahdollisti vastaajille kyselyyn osallistumisen vapaasti valitsemanaan ajankohtana ja paikassa.
Tama joustavuus kannusti enemman ihmisia osallistumaan ja vahentamaan keskeyttamisen
riskia. Vastaajille annettiin mahdollisuus keskittya kyselyyn omaan tahtiin, mika voi parantaa
vastasten tarkkuutta ja laatua. Taman menetelman avulla aineistoon saatiin kattavasti eri
nakemyksia, kokemuksia ja mielipiteita. Tama monipuolisuus lisaa tutkimuksen luotettavuutta
ja tarjoaa syvemman kasityksen rekrytointiprosessin kehittamisen aiheesta seka siihen
liittyvista odotuksista ja kehittamismahdollisuuksista. Vastaajat saivat halutessa esittaa
kyselyyn liittyvia kysymyksia sahkopostitse, mikali heilla herasi epaselvyyksia kyselyn
tayttamisen aikana tai sen jalkeen. Tama kaytanto helpotti kommunikointia ja paransi kyselyn
ymmarrettavyytta. Tallainen vuorovaikutus voi lisata vastaajien luottamusta tutkimusprosessiin

ja sitoutumista kyselyyn.
3.4 Aineiston analysointimenetelmat

Aineiston analysointimenetelmassa kaytetaan tilastollisia analyyseja, jotka auttavat
ymmartamaan keratyn datan rakenteita. Vastausten keskiarvot ja mediaanit lasketaan, jotta
saamme kasityksen osallistujien yleisista nakemyksista. Kyselylomakkeen tulokset on koodattu
automaattisesti Google Forms -alustalla. Tama auttaa meita ymmartamaan, kuinka eri
vastaukset jakautuvat. Kyselylomakkeen tulokset on koodattu numeeriseen muotoon, jotta
tuloksia on helpompi analysoida. Taman prosessin avulla pystymme esittamaan selkeita ja

luotettavia johtopaatoksia tutkimuksen aiheesta. (Kehittamiskeskus Opinkirjo 2025.)

Lisaksi kaytamme tassa tutkimuksessa kuvailevaa tilastotiedetta, jotta voimme esittaa tulokset
graafisesti, kuten esimerkiksi pylvasdiagrammien avulla. Tama helpottaa tulosten visualisointia
ja ymmarrettavyytta. Tutkimuksessa oli kysytty myos avoimia kysymyksia, analysoimme nama
vastaukset laadullisesti, kayttaen sisallonanalyysia. Tama menetelma mahdollistaa
teemoittamisen ja keskeisten kasitteiden tunnistamisen, mika syventaa ymmarrystamme
osallistujien nakemyksista. Analyysimenetelmien valinta perustuu tutkimuskysymyksiin, ja
niiden avulla saamme kattavan kuvan keratysta aineistosta seka osallistujien mielipiteita.
Tavoitteena on tuottaa luotettavaa ja merkityksellista tietoa, joka tayttaa tutkimuksen

tavoitteita ja samalla tarjota arvokasta tietoa alan asiantuntijoille. (Tietoarkisto 2025.)
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4 HR-tutkimus aineisto

Kaydaan lapi tassa tutkimus kappaleessa tutkimustulokset. Nykytilan rekrytointiprosessia
selvitettiin jakamalla HR-asiantuntijoille, HR-ammattilaisille seka esimiehille tarkoitettu
kyselyilla. Tama kysely toteutettiin Google-Forms -alustalla. Kyselyn tavoitteena oli saada
mahdollisimman moni vastaamaan kyselyihin ilman asettamaa maaraaikaa. Kyselyihin saatiin
yhteensa 30 vastausta, joista 13 HR-asiantuntijoilta, 10 rekrytoijilta, 12 johtajilta, 1
rekrytointipaallikolta seka 1 HR- ja myynti henkilolta. Kysely kohdistettiin 70 eri HR-
ammattilaisille ja kyselyyn saatiin lopuksi 30 henkiloa vastaamaan kyselyyn.
Kokonaisvastausprosentiksi saatiin siis 43 % (HR-asiantuntijoilta ja henkiloilta 46 %, Rekrytoijilta
33 % seka paallikoilta ja johtajilta 43 %). Tutkimuksen kyselyt sisalsivat seka avoimia, etta
sulkevia kysymyksia, joihin anonyymisti vastattiin niihin. Anonyymin tutkimustulosten

tarkoituksena on kerata tietoa henkiloilta paljastamatta vastaajien henkilokohtaisia tietoja.

4.1  HR-Kyselyn tulokset

Kyselytutkimus kartoittaa, miten rekrytoijat ja HR-johtajat nakevat nykyiset kaytannot ja
haasteet rekrytoinnissa, miten tarkeana eri organisaatiossa pidetaan tyonantajan mielikuvaa
seka rekrytoinnin tulevaisuuteen liittyvia kysymyksia. Kyselytutkimuksessa on yhteensa 21
kysymysta, jossa kaydaan tarkeita kohtia lapi eri HR-alan asiantuntijoiden kokemuksia ja
mielipiteita rekrytointiprosessista. Tutkimuksen kysymyksista pyritaan selvittaa mahdollisia
haasteita, tekijoita ja esteita, jotka voivat edistaa ja kehittaa tulevaisuuden
rekrytointiprosessia. Sen lisaksi pyritaan saamaan kattavan kasityksen onnistuneesta

rekrytoinnista.

Tutkimuksen alussa kysyttiin vastaajien taustatietoja. Nama taustatiedot auttavat
ymmartamaan, minkalaisista taustoista kyselyyn vastaajat tulevat. Tama voi paljastaa, kuinka
eri HR-ammattilaiset suhtautuvat kyselyssa tutkimuksen aiheisiin, joka voi taas rikastuttaa
aineistotuloksien vastausta. Tyonnimike auttaa kartoittamaan vastaajien taustatietoja ja
ymmartamaan heidan asemaansa organisaatiossa. Eri rooleista tulevat vastaajat antavat
erilaisia nakemyksia rekrytointiprosessin eri vaiheista. Tama monipuolisuus auttaa saamaan
myos kattavamman kuvan organisaation rekrytointikaytannoista. Kyselyn vastanneista 38
prosenttia ovat HR-asiantuntijoita ja henkilostoja, 37 prosenttia johtajia ja paallikoita seka
rekrytoijia 27 prosenttia. Alla olevasta kuviosta voidaan paatella, etta eniten kyselyyn vastasi

HR-asiantuntijat ja henkilot. (Kuva 7.)
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Rooli rekrytoinnissa

» HR-asiantuntijat ja henkilastat n Fekryiogat m Johtajat ja paalikat

Kuva 7: Rooli rekrytoinnissa

Seuraavaksi tyohistorian pituus antaa arvokasta tietoa yksilon ammatillisesta kehityksesta ja
kokemuksesta. Useiden vuosien kokemus voi viitata siihen, etta henkilo on kehittynyt
asiantuntevaksi omalla alallaan, joka voi sisaltaa syvallista tietoa kaytannoista, prosesseista ja
esimerkiksi myos alan trendeista. Suurin osa vastaajilla oli yli 6 vuotta kokemusta HR-alalta
53,3 prosenttia, 33,3 prosenttia vastaajilla oli 1-3 vuotta kokemusta alalta ja 4-6 vuotta
kokeneita oli 13,3 prosenttia. Tasta voidaan paatella, etta eniten vastaajilla on pitka
tyokokemus HR-alalta, joka voi antaa kyselyn vastauksiin enemman nakokulmia, mielipiteita

seka ammatillisia kokemuksia. Tama voi rikastuttaa tutkimuksen tuloksia. (Kuva 8.)

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt HR-alalla?
30 vastausta

® Alle vuosi
® 1-3vuotta
® 4-6 vuotta
® YIi 6 vuotta

Kuva 8: Kuinka kauan on tyoskennellyt HR-alalla
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4.2  Yrityksien rekrytointiprosessit, tehokkuudet

Organisaation rekrytointiprosessi paljastaa paljon tietoa seka organisaation kulttuurista etta
sen toimintatavoista. Rekrytointiprosessi on keskinen osa organisaation toimintaa, ja se kertoo
paljon organisaation kulttuurin lisaksi myos sen arvioista ja strategisista tavoitteista. Eri
organisaatioiden rekrytointiprosesseja on kuvailtu paadasiassa tehokkaiksi, joustaviksi,
toimiviksi, monipuolisiksi, asiakaslahtoisiksi seka ammattitaitoisiksi. Osa vastaajista kuvasi
yrityksen rekrytointiprosessia: nopeaksi, kevyeksi ja lyhyeksi. Ja osa vastaajista kuvasi sita
tarkaksi, laajaksi ja hyvin maarittelyksi. Tasta voidaan paatella, etta rekrytointiprosessi on
melko samanlainen eri organisaatioissa, mutta jokaisella organisaatiolla on kuitenkin omat

tavat rekrytoida, ja rekrytointiprosessit ovat erilaisia, kuten esimerkiksi:

- “Rekrytointiprosessi on hybridi. Se tarkoitta, ettad tyopaikat julkaistaan padsaantoisesti
useissa tydpaikkailmoituskanavissa, mutta kandidaattihakua tehddan samana
aikaisesti myds suorahakuna. Rekrytointiprosessi on myoés reaktiivinen eli se lahtee
kdyntiin vasta, kun asiakkaalla on tarve henkil6lle. Rekrytointiprosessi on myos agile eli
ketterd ja nopea, siiné rekrytointi etenee koko ajan ensimmadisesta hakupéivasté alkane
ja seka yritysasiakas ettd kandidaatti saavat informaatiota rekrytoinnin etenemisesta

koko hakuajan ja prosessin kuluessa.”

- "Rekrytointiprosessimme tehdaéan ulkoisen palvelutarjoajan kautta (Talent Adore). Se
on todella toimiva tapa suorittaa rekrytointeja, silla meilld on jatkuvasti useita

kymmenia hakuja auki ja kdsittelemme satoja, ellei jopa tuhansia hakemuksia.”

- “Tiimiesihenkil6t rekrytoivat aika pitkélti itse -> HR toki tukee (auttaa jarjestelman
kdytdssa ja kehittaad sita, kouluttaa esihenkiloitd rekrytointiprosessin mukaisesti +
jarjestelman kayttoon, sekd HR avaa tyOpaikat, tarvittaessa selaa hakemuksia, ja
ldhettdd loppuhylkédykset.)”

- “Teemme seka suorarekrytointia ja henkiléstovuokrausta, myos headhuntingia.”

Rekrytointiprosessin tehokkuuden arviointi tarjoaa mahdollisuuden kartoittaa HR-alan
asiantuntijoiden tyytyvaisyytta organisaation rekrytointiprosessiin. Tama antaa arvokasta
palautetta prosessin toimivuudesta ja kaytannosta seka voi mahdollisesti myos paljastaa
alueita, joilla on parannettavaa. Seuraavaksi vastaajat arvioivat nykyisen rekrytointiprosessin

tehokkuutta asteikolla 1-5. Asteikko 1 tarkoittaa erittain epatehokasta ja asteikko 5 puolestaan
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erittain tehokasta. Alla oleva pylvasdiagrammi osoittaa, etta eniten vastauksia saatiin
asteikolle nelja (70 prosenttia), kun taas asteikolla viisi oli 23 prosenttia vastauksia. Asteikolla

kolme oli 6,7 prosenttia vastauksista.

Voidaan tasta paatella, etta organisaatioiden rekrytointiprosessin tehokkuudet olivat
neutraaleista ylospain, eli asteikolla 3-5. Vastaajat ovat paaasiassa tyytyvaisia tai nakevat asian
myonteisessa valossa. Voidaan siis tehda seuraavat tulkinnat: Neutraali (3) tarkoittaa, ettei
vastaajat ollut erityisen tyytyvaisia tai tyytymattomia. He saattavat kokea, etta asiat ovat
kohtuullisella tasolla, mutta parannettavaa on edelleen. Tehokas (4) tarkoittaa, etta vastaajat
kokevat rekrytointiprosessin tehokkuutta hyvana tai toimivana, mutta ei valttamatta ole taysin
erinomainen ja kehitykselle on viela tilaa. Erittain tehokas (5) tarkoittaa, etta vastaajat ovat
sita mielta, etta rekrytointiprosessi on erittain tehokas ja he pitavat sen sellaisenaan. Tama

osoittaa, etta he kokevat sen erittain toimivaksi ja tayttavat heidan odotuksiaan. (Kuva 9.)

6. Miten arvioit nykyisen rekrytointiprosessin tehokkuutta asteikolla 1-5?
30 vastausta

30

20 21 (70 %)

7 (23,3 %)

2(6,7 %)
0 (0 %) 0 (0 %)

Kuva 9: Nykyisen rekrytointiprosessin arvioiminen
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Organisaation rekrytointiprosessin parantavuutta on tarkea kysymys, silla se antaa
asiantuntijoille mahdollisuuden jakaa nakemyksiaan ja ideoitaan prosessin parantamiseksi.
Heilla on ensinnakin kokemusta ja asiantuntemusta, mika voi tuoda arvokkaita ehdotus ideoita.
Vastaajat olivat sita mielta, etta rekrytointiprosessia voidaan parantaa muun muassa lisaamalla
markkinointia ja mainontaa, hyodyntamalla jarjestelmia, tyokaluja ja teknologiaa laajemmin
seka kehittamalla niita, seuraamalla ja paivittamalla prosesseja. Lisaksi hakijaviestinnan
kehittaminen, hakijakokemuksen parantaminen seka uuden rekrytointijarjestelman
kayttoonotto voivat parantaa rekrytointiprosessia. Vastaajat antoivat melko samanlaisia
vastauksia tassa kohdassa, mika tarjoaa varmempia tietoja ja mahdollistaa parannuskeinojen

tarkemman pohtimisen.

- “Seuraava askel olisi tekodlyn tuominen osaksi prosessia. Se voisi tarkoittaa
parempaa kandidaattiviestintaa ja automaattista mittarointia. Rekrytointiprosessin
inhimillista osa-aluetta eli ihmisten kanssa asioiden tekemista voi aina parantaa.
tulevaisuudessa ihmiskontaktien maéra oletettavasti vain laskee prosessin aikana
(automaatio, tekoély), jolloin ihmiskontaktien laadun merkitys korostuu. Rekrytointi
liittyy niin tiiviisti ihmisten tunteisiin, eldmaan ja merkityksiin, etta siina laadukkaat ja

aidosti empaattiset kontaktit tulevat vain korostumaan.”

- "Panostamalla kielitietoiseen rekrytointiin, esihenkiléiden rekrytointiosaamisen
vahvistamiseen, ennakkoluulojen karsimiseen ja siten yhdenvertaisuuden

edistamiseen.”

- "1) Ehké tekodlyn tms avulla helpottaa esikarsintaa; saisi soveltuvimmat hakijat
helpommin erottumaan massasta. 2) Sisdinen cv-pankki etenemista toivoville
tyontekijoille / henkildstdjarjestelmassa olevan osaamisen parempi hyédyntaminen.

3) Tiedonkulku (sekéd HR:n ja esihenkilbiden vilillg, ettd hakijoiden suuntaan.)”
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“Kuinka tyytyvainen olet nykyisiin rekrytointiprosessin tuloksiin?” on tarkea kysymys, silla
kysymys auttaa keraamaan arvokasta palautteita siita, miten rekrytointiprosessi toimii
kaytannossa. HR-asiantuntijat voivat jakaa nakemyksiaan onnistumista ja haasteista, mika voi
johtaa kehitysehdotuksiin. Tyytyvaisyyden mittaaminen antaa myos mahdollisuuden arvioida
rekrytointimenetelmien tehokkuutta. 66,7 prosenttia vastaajista on tyytyvaisia, 23,3 prosenttia
on erittain tyytyvaisia ja 10 prosenttia ei ole tyytyvaisia eika myoskaan tyytymattomia

rekrytointiprosessin tuloksiin. (Kuva 10.)

13. Kuinka tyytyvainen olet nykyisiin rekrytoiprosessin tuloksiin? (asteikolla 1-5)
30 vastausta

20

20 (66,7 %)

7 (23,3 %)

0(0 %) 0(0 %) 3 (10 %)

Kuva 10: Kuinka tyytyvainen olet rekryrointiprosessin tuloksiin
4.3  Rekrytointiprosessin haasteet ja sen parantaminen

Rekrytointiprosessin suurimmaksi haasteeksi nahdaan ne ongelmat, joita HR-alan asiantuntijat
ovat kokeneet organisaatiossa. Tama kysymys auttaa ymmartamaan erityisesti prosessin
heikkouksia ja kehittamisalueita. Alla olevasta kuviosta voidaan nahda, etta
rekrytointiprosessissa suurimmat haasteet liittyvat valintaprosessiin seka ehdokkaiden
sitouttamiseen. Molempiin saatiin yhta paljon vastaajia, eli 33,3 prosenttia. Toiseksi haastavin
asia on ehdokkaiden etsiminen, johon liittyen vastaajista oli 30 prosenttia. Kolmanneksi
haasteellisin asia ovat haastattelut, joita koski 13,3 prosenttia vastaajista, ja
tyopaikkailmoituksen laatiminen sai 6,7 prosenttia vastaajista. Muita vastauksia oli muun
muassa oikeiden henkiloiden tavoittaminen, haastattelut siina mielessa, etta hakemuksella voi
hakea moneen eri tehtavaan, riittavan nopea reagointi hakemuksiin seka asiakasyritysten

sitouttaminen nopeaan rekrytointiprosessiin olivat myos mainittuja asioita. Nama yksittaiset
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vastaukset saivat 3,3 prosenttia. (Kuva 11.)

4. Mika osa rekrytointiprosessista on mielestési kaikkein haastavinta? (valitse yksi tai useampi)
30 vastausta

Tydpaikkailmoituksen laatiminen
Ehdokkaiden etsiminen 9 (30 %)
Haastattelut

10 (33,3 %)
10 (33,3 %)

Valintaprosessi

Ehdokkaiden sitouttaminen

Oikeiden henkildiden tavoittami... 1(3,3 %)
1(3,3 %)
1(3,3 %)

1(3,3 %)

Haastattelut siina mielessa, ett...
Riittdvén nopea reagointi hyviin...
Asiakasyritysten sitouttaminen...

0 2 4 6 8 10

Kuva 11: Rekrytointiprosessissa haastavin asia

Rekrytointiprosessin nykyiset haasteet auttavat asiantuntijoita tunnistamaan ja ymmartamaan
olennaisia ongelmia. Haasteiden kartoittaminen auttaa asiantuntijoita tunnistamaan
kehityskohteita, joissa prosessia voidaan kehittaa ja parantaa. Vastaajilta kysyttiin kohdassa 7:
Mitka ovat talla hetkella rekrytointiprosessin haasteet. Suurin osa vastaajista koki seuraavat
asiat haastaviksi: Motivoituneiden ja osaavien hakijoiden loytaminen erilaisiin tehtaviin,
oikeiden kandidaattien tavoittaminen, uusien tyontekijoiden ja hakijoiden sitouttaminen seka
hakijoiden viestinta ja ajan tasalla pitaminen. Osa vastaajista koki, etta hakijoiden maara on
suuri ja useita erinomaisia kandidaatteja loytyy, mika johtaa epavarmuuteen paatoksenteossa.
Osa vastaajista puolestaan koki, etta laadukkaiden hakijoiden maara on vahainen. Hakijoiden
maaraan vaikuttavat monet eri tekijat, kuten tyonantajamielikuva, tyotehtavan vaatimukset

seka tyomarkkinat.

- "“Osaan avoinna olevista paikoista tulee valtavasti ja useita erinomaisia kandidaatteja

ja osassa ei meinaa loytya edes yhtéa sopivaa.”

Haasteita voi olla erilaisia ja eri yritykset seka asiantuntijat/vastaajat kokevat haasteet eri

tavalla.

- "1) Tybhakemuksia tulee todella paljon (seké soveltuvia etta ei soveltuvia), niiden
lapikdyntiin menee liian paljon aikaa. 2) Esihenkilokohtaisissa rekrytoinneissa
"ristiin hyodyntdminen" on vaikeaa; toiselle esihenkildlle voi jaadd useampi hyva
hakija valitsematta, kun taas toinen esihenkilo tuskailee, ettei I6yda hyvia hakijoita.

3) Suunnitelmallisuus ja aikataulutus eri vaiheille 4) Jos kiire rekrytoida, tuleeko
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"hutirekryjd@" tai tiedostamatonta syrjintdd 5) Vaihteleva taso rekrytoinnin
osaamisessa / viimeisimpien trendien tuntemisessa. 6) Hakijakannassamme ei ole

niin hyvaa tyonhakutaitoa; osaavatko sanoittaa osaamistaan hakemuksella.”

- "Télla hetkella suurin haaste ovat tyot itsessdan. Itse rekrytointiprosessia haastaa
pdatdksenteon hitaus tai epdvarmuus. Yhta aikaa haetaan muutos, mutta toivotaan
pysyvyyttd, yritetaan taklata kaikki epavarmuudet ja pelata varman péaalle ja siksi ehkéa
pidéattdydytddn hyvin konventionaalisissa ratkaisuissa (ja jumiudutaan ehkd myds

pullonkauloihin). Riskinottokyky ja joustot ovat vahéisia.”

4.4 Teknologian, tyokalujen ja mittarien kaytto rekrytoinnissa

Rekrytointiprosessin arviointi ja mittaaminen organisaatiossa on hyvin tarkeaa, ja se kertoo
paljon organisaation tehokkuudesta ja kyvysta houkutella oikeita tyontekijoita. Saannollinen
arviointi mahdollistaa datan keraamisen ja analysoinnin, joka auttaa organisaatioita
tunnistamaan trendeja, heikkouksia ja vahvuuksia rekrytointiprosessissa. Kuvassa 10
huomataan, etta rekrytointiprosessia mitataan yrityksissa enemman kuin kolme kertaa
vuodessa 43,3 prosentissa tapauksista, kaksi kertaa vuodessa rekrytointiprosessia mitataan 23,3
prosentissa yrityksista, kerran vuodessa 20 prosentissa, 10 prosenttia harvemmin ja 3,3
prosenttia yrityksista mittaa sita kolme kertaa vuodessa. Ilman saannollisia mittaamista
organisaatio ei nae, miten hyvin rekrytointiprosessi toimii, mika voi johtaa ongelmiin, kuten
rekrytoinnin hidastumiseen tai vaarien henkiloiden palkkaamiseen. Saannollinen mittaaminen
auttaa organisaatiota tunnistamaan kehityskohteita, ja ilman sita organisaatio ei pysty

parantamaan prosessia, mika voi johtaa huonontuneisiin rekrytointituloksiin. (Kuva 12.)

5. Kuinka usein mittaatte ja arvioitte rekrytointiprosessianne yrityksess&?
29 vastausta

@ Kerran vuodessa
@ Kaksi kertaa vuodessa
Kolme kertaa vuodessa
@ Enemman kuin kolme kertaa vuodessa
@ Harvemmin

Kuva 12: Rekrytointiprosessin mittaaminen ja arvioiminen yrityksessa
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Kysymalla kaytossa olevista mittareista saadaan tietoa rekrytointiprosessin nykytilasta ja sen
tehokkuudesta. Tama luo lapinakyvyytta organisaation rekrytointimenettelyihin ja auttaa
ymmartamaan, miten asiat ovat. Asiantuntijat voivat kertoa, mitka mittarit toimivat hyvin ja
mitka eivat. Tama tieto voi auttaa tunnistamaan alueita, joissa prosessia voidaan parantaa tai
missa tarvitaan uusia mittareita. Ehdokkaiden laatuun vastasi enemmisto 64,3 prosenttia. Aika,
joka kuuluu avoimien tyopaikan tayttamiseen, oli 50 prosenttia. Rekrytointikustannukset ja
ehdokkaiden sitouttaminen saivat molemmat yhta suuren prosenttimaaran 28,6 prosenttia.
(Kuva 13.)

8. Mitkd mittarit ovat kdytossasi rekrytointiprosessin arvioimiseen? (valitse kaikki sopivat)
28 vastausta

Aika tayttaa avoin tyopaikka 14 (50 %)
Ehdokkaiden laatu

Rekrytointikustannukset

18 (64,3 %)

8 (28,6 %)

Ehdokkaiden sitoutuminen 8 (28,6 %)

Valitettavasti vain iémoitusten j... 1 (3,6 %)
Laatu, sitoutuminen ja aika ( ei 1 (3,6 %)
Hakijam&ara. Hakijakokemus. 1(3,6 %)
Qlisin valinnut kaikki yll&olevat,... 1 (3,6 %)
Hakijoilta saatu palaute 1 (3,6 %)

en ymmarra kysymystd 1 (3,6 %)

HUOM, tahan ei voi valita kuin... 1 (3,6 %)
Asiakkaan tyytyvaisyys 1 (3,6 %)

0 5 10 15 20

Kuva 13: Kaytossa olevat mittarit prosessin arvioimisessa

Uudet teknologiat ja tyokalut voivat parantaa rekrytointiprosessia merkittavasti. Kysymys
paljastaa, mitka tyokalut ovat olleet kayttokelpoisia ja miten ne ovat vaikuttaneet prosessin
tehokkuuteen teknologiat ja tyokalut voivat parantaa rekrytointiprosessia merkittavasti.
Kyselyn kohdassa 10 kysyttiin HR-ammattilaisten tietamyksesta uusista teknologioista seka

tyokaluista rekrytoinnissa viimeisen vuoden aikana. Vastaajien mukaan naita uusia
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teknologioita ja tyokaluja ovat esimerkiksi Teamtailor, TalentAdore, ChatGPT, RecruitCRM,

LinkedIn, Refapp, Factors-toimintatyylikartoitus, Bolt Operator seka videohaastattelut.

Rekrytointityokalujen ja jarjestelmien toimivuuden arviointi kannustaa HR-asiantuntijoita
kriittiseen tarkasteluun kaytossaan olevista tyokaluista ja jarjestelmista. Tama kysymys voi
mahdollisesti herattaa keskustelua tyokalujen vahvuuksista ja heikkouksista, mika voi johtaa
prosessien kehittamiseen. Tama on tarkeaa, silla jos tyokalut eivat toimi odotetusti, se voi
johtaa niiden vaihtamiseen tai parantamiseen. Enemmist0 vastauksista sijoittui luokkaan
“hyva”. 58,1 prosenttia vastaajista koki tyokalujen toimivuuden olevan hyva, 19,4 prosenttia
arvioi tyokalujen toimivuuden erittain hyvaksi, 19,4 prosenttia piti sita tyydyttavana, ja 3,2

prosenttia koki sen huonoksi. (Kuva 14.)

11. Miten arvioit kdytdssa olevien rekrytointitytkalujen ja jarjestelmien toimivuutta?
30 vastausta

@ Erittain huono

® Huono
Tyydyttava

® Hyva

@ Erittdin hyva

Kuva 14: Rekrytointityokalujen ja jarjestelmien toimivuus
4.5 Monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistamista rekrytoinnissa

Monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden korostaminen auttaa luomaan positiivista ja tukevaa
tyoymparistoa, mika voi parantaa organisaation kulttuuria. Monimuotoiset tiimit tuovat
mukanaan erilaisia nakokulmia ja kokemuksia, mika voi johtaa innovaatioihin ja parempiin
ongelmaratkaisukeinoihin. Asteikko kertoo, miten tarkeana vastaajat pitavat monimuotoisuutta
ja inklusiivisuutta rekrytointiprosessissa. Asteikko 1 tarkoittaa, etta vastaaja pitaa
monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta erittain merkityksettomina. Asteikko 5 puolestaan
tarkoittaa, etta vastaaja pitaa monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta erittain merkityksellisina.
56,7 prosenttia vastaajista pitaa monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta tarkeina, kun taas 30
prosenttia vastaajista kokee sen erittain tarkeaksi, 6,7 prosenttia vastaajista pitaa
monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta jokseenkin ei niin tarkeina, 3,3 prosenttia arvioi sen

neutraalina, ja 3,3 prosenttia kokee sen erittain epatarkeana. (Kuva 15.)
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12. Miten tarkeéna pidat monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden huomioimista
rekrytointiprosessissa? (asteikolla 1-5)

30 vastausta

20

17 (56,7 %)

9 (30 %)

1(3.3 %) 1(3,.3 %)
2 (6,7 %)

Kuva 15: Monimuotoinen ja inkluusiivinen rekrytointi

Kysymys koskien monimuotoisuuden edistamista rekrytoinnissa auttaa selvittamaan, millaisia
kaytantoja ja strategioita eri organisaatioissa on kaytossa monimuotoisuuden edistamiseksi
rekrytoinnissa. Tama tieto voi auttaa kehittamaan tehokkaampia toimintatapoja. Samalla
kysymys voi paljastaa, kuinka sitoutuneita HR-asiantuntijat ja organisaatiot ovat
monimuotoisuutta voidaan edistaa esimerkiksi loytamalla osaavia tekijoita huomioimatta
hakijoiden ikaa, etnista taustaa tai sukupuolta. Osa vastaajista kertoi, etta heilla on kaytossa

muun muassa anonyymi rekrytointi monimuotoisuuden edistamiseksi.

- “Monimuotoisuus koulutusta, anonyymi rekrytointi, tyéllistymispolkujen rakentamisen
suomen Kkieltd opetteleville henkildille, kielitaitovaatimusten uudelleen tarkastelua

(viimeisint& voisi olla huomattavasti enemmaén)”

- "Ulkopuolinen rekrytoija ei koskaan tee pdatoksia asiakkaansa puolesta, joten omassa
roolissa monimuotoisuus nayttaytyy mm. siind keitd kutsutaan haastatteluun ja keita
esitellddn asiakkaalle viimeisesséd vaiheessa. Monimuotoisuutta ja inkluusiota voi
edistdd myds tyopaikkailmoituksen tekstid laatiessaan. Sitd voi huomioida mm.
kielivalinnalla ja ilmaisutyylilld. Asioita voi sanoa myds suoraan. Monimuotoisuus on
myds teema, josta keskustellaan asiakkaan kanssa, koen oman roolini nimenomaan
konsulttina, joka tarkoittaa, ettd minulta odotetaan nakemysta ja ‘'uusimpien’ tuulien

ymmadrrysta sekd asiakkaan tyonantajamielikuvan yllapitoa ja artikulaatiota.”
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- "Monimuotoisuus ei ole mielestani kriteeri mika pitdisi ottaa huomioon rekrytoinnissa
tyotehtaviin, joihin me rekrytoimme henkildstévuokrausyrityksesséa. Jos tarkoituksen
mukaisesti edistda rekrytoinnissa monimuotoisuutta niin silloin vaistdméttd kohtelee
joitain hakijoita epatasa-arvoisesti. Meidan hakijamme valitaan pétevyysperustein,
kohtelemalla kaikkia hakijoita tasavertaisesti. Lisaksi meilld on erikseen tditd, joihin
vaaditaan sujuva suomen, ruotsin tai englannin kielentaito, joka vaikuttaa totta kai

myds valittaviin henkil6ihin.”

4.6 Tyonantajanmielikuva

“Miten arvioit organisaatiosi tyonantajanmielikuvaa rekrytoinnin nakokulmasta?” on yksi
tarkeimmista kysymyksista, silla kysymys auttaa HR-asiantuntijoita arvioimaan, miten
organisaation brandi nakyy rekrytointiprosessissa. Hyva tyonantajanmielikuva voi olla
merkittava kilpailuetu rekrytoinnissa, silla se voi vaikuttaa suoraan hakijoiden kiinnostukseen
organisaatiota kohtaan. Asteikko 1 tarkoittaa erittain huonoa ja asteikko 5 erittain hyvaa. Alla
olevassa pylvasdiagrammissa nahdaan, etta 62,1 prosenttia vastaajista pitaa organisaation
tyonantajanmielikuvaa hyvana, 24,1 prosenttia vastaajista pitaa organisaation

tyonantajamielikuvaa erittain hyvana, ja 13,8 prosenttia nakee sen neutraalina. (Kuva 16.)

15. Miten arvioit organisaatiosi tydnantajanmielikuvaa rekrytoinnin nakdkulmasta (asteikolla 1-5)
29 vastausta

20

18 (62,1 %)

7 (24,1 %)

4 (13,8 %)
0(0 %) 0(0 %)

Kuva 16: Tyonantajanmielikuvan arvioiminen

Organisaation tyonantajamielikuvan parantaminen kannustaa HR-asiantuntijoita arvioimaan
nykyisia kaytantoja ja tunnistamaan alueita, joilla organisaatio voi parantaa

tyonantajamielikuvaansa. Tyonantajanmielikuvaan vaikuttaa vahvasti hakijakokemus. Kysymys
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voi avata keskustelua, miten organisaatio voi tehda rekrytointiprosessista sujuvamman ja
positiivisemman, mika taas parantaa mielikuvaa. Vastaajien mukaan tyonantajamielikuvaa
voidaan parantaa muun muassa panostamalla markkinointiin, huolehtimalla ajankohtaisesta ja
laadukkaasta hakijaviestinnasta panostamalla tyontekijoiden hyvinvointiin, lisaamalla
rekrytoinnin nopeutta ja aikataulua, rakentamalla Powerpoint-esitysta yrityksen arvioista ja
strategioista seka siita, miten nama nakyvat arjessa esimerkiksi yrityksen verkkosivuilla
(yrityksen tarina), selkeat tyopaikkailmoitukset, sosiaalisen median aktiivinen kaytto ja
erilaiset postaukset seka henkiloston haastattelut ja taitojen parantaminen. Tyonantajakuva

rakentuu myos kaytannon teoissa:

- “Usein mielikuvaa ajatellaan rakennettavan jossain tietyssd osassa organisaatiota,
mutta unohdetaan ettéd se rakentuu jokaisessa kohtaamisessa. (Juuri siksi rekrytointi
on niin tarked osa yrityksen menestysta: jos palkkaat ihmisia, jota ymmartavat roolinsa
tyoyhteison viihtyvyyden, tehokkuuden ja tarkoitusten rakentajana, samalla
asiakaskokemuksen ja kandidaattikokemuksen rakentajana missa tahansa roolissa,
mitaan erityisia tyénantajamielikuvaparannusprojekteja ei tarvitse organisoida - asiat

tapahtuvat joka paiva ikaan kun 'luonnostaan'”

- “Parhaiten tyOnantajakuva rakentuu itse tyossd, siksi vastaan tahan, etta

lahiesihenkildiden johtamiskoulutuksella”

Kysymys siita, kuinka tarkeina HR-asiantuntijat pitavat tyonantajanmielikuvan rakentamista
rekrytoinnin onnistumisen kannalta, auttaa ymmartamaan, kuinka HR-asiantuntijat nakevat
tyonantajanmielikuvan roolin rekrytoinnissa. Samalla HR-asiantuntijat voivat arvioida, kuinka
heidan organisaationsa brandi eroaa kilpailijoista ja miten se vaikuttaa hakijoiden valintoihin.
1-asteikko tarkoittaa “epatarkea” ja 5-asteikko tarkoittaa “erittain tarkea”. Kuviossa nahdaan,
etta 62,1 prosenttia vastaajista pitaa tyonantajanmielikuvan rakentamista erittain tarkeana,
31 prosenttia vastaajista pitaa sita tarkeana, ja 6,9 prosenttia arvioi sen neutraaliksi. (Kuva
17.)
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17. Kuinka tarke&na pidéat tyonantajanmielikuvan rakentamista rekrytoinnin onnistumisen kannalta?
(asteikolla 1-5)

29 vastausta

20

18 (62,1 %)

9 (31 %)

0 (0 %) 0 (0 %) 2 (6,9 %)

Kuva 17: Tyonantajanmielikuvan rakentaminen

4.7  Kehityssuunnat

Tarkeimmat kehityssuunnat rekrytoinnissa seuraavien vuosien aikana ovat kysymys, joka
kertoo, miten HR-asiantuntijat nakevat rekrytoinnin kehityksen ja mitka trendit vaikuttavat
tulevaisuuden rekrytointiin. Vastaajat jakavat myos omia nakemyksiaan siita, miten heidan
mielestaan rekrytoinnin tehokkuutta ja mahdollisesti myos hakijakokemusta voidaan parantaa
tulevaisuudessa. Monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden seka teknologian ja tekoalyn kehitys

kerasi eniten vastauksia, ja ne koettiin tarkeimmiksi kehityssuunniksi rekrytoinnissa.

Monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta haluttiin kehittaa esimerkiksi tarjoamalla maahan
muuttaneille henkildille koulutusta, ulkomailta rekrytoinnin kasvaa osaajapulan paikkaamiseksi
tyovoimapula-aloilla, tasa-arvoinen rekrytointiprosessi (kuten anonyymi rekrytoinnit) seka
kansainvalisen tyovoiman lisaantyminen. Tekoaly ja automaatio haluttiin hyodyntaa eri
rekrytointiprosessivaiheissa, kuten esimerkiksi esikarsintavaiheessa. Myos
tyonantajamielikuvan ja brandayksen kehittamista haluttiin painottaa yha enemman
tulevaisuudessa rekrytoinnissa, samoin haluttiin vahvistaa, etta tyontekija on yhteensopiva

yrityksen kulttuurin kanssa.

- "Rekrytointimarkkinointi, ~ DEI,  globaalit  markkinat,  Al:n  hyddyntdminen,
tyonantajamielikuvan merkitys, muu teknologian kehitys, suurien ikdluokkien

siirtyminen pois tydeldmasta.”
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- “Tekoalyn hyddyntdminen, entistd parempi monimuotoisuuden huomiointi,

kansainvdlisen ty6voiman lisddntyminen”

- "Tyourat lyhenevét, sekd tyon/vapaa-ajan suhde vieldkin voimistuu. Tekoélyn jatkuva
hyddyntaminen rekrytointiprosesseissa, blogitekstien vdheneminen ja tilalle nousee
lyhytvideot”

Teknologian kehittyminen ja sen vaikutus rekrytointiprosessiin tulevaisuudessa on kysymys,
joka auttaa kartoittamaan, miten HR-asiantutijat nakevat teknologisten innovaatioiden
vaikutukset rekrytointiprosessiin. Kysymys voi mahdollisesti avata uusia mahdollisuuksia, uusia
ideoita ja mahdollisesti parantaa prosessin tehokkuutta. Tama kysymys heratti todella
monipuolisia vastauksia ja erilaisia mielipiteita. Vastauksista kay ilmi, etta teknologia ja sen

kehittyminen aiheuttavat epavarmuutta joillekin vastaajille:

- “Toivottavasti positiivisesti, olemme innokkaita kokeilemaan mahdollisuuksien
mukaan esim. tekodlyn ja automaatioiden hy6dyntamista, videokysymysten laajempaa

hyddyntamista hakuvaiheessa.”

- “En osaa sanoa. Tekoalyssd on mahdollisuuksia, mutta on muistettava, ettad
algoritmienkin takana on ihminen omine ennakkoluuloineen ym. Teknologia ei

automaattisesti tuo rekrytointiin objektiivisuutta.”

- “En usko, ettd uusilla teknologioilla voidaan korvata endd mitdan nykyisista

rekrytointiprosessin vaiheista.”

- “Se tulee tehostamaan toimintaa entisestddn ja vaikka ihminen johtaakin
rekrytointiprosessia, on erilaiset teknologiset apuviélineet suureksi eduksi ja ndenkin

tdrkednd, ettd ihminen pysyisi kehityksen mukana.”
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- “Vaikuttaa varmasti, mutta en tieda tarkkaan, miten. Ehka hylkdysviestien lahetys, ja
hakemusten esikarsinta. Tekodly auttaa, mutta toisaalta haastekin; jos hakija on
pyytanyt tekodlyd luomaan hakemustekstin, niin onko tieto luotettava. Jos tekodly
suodattaa meille saapuneita hakemuksia, niin milla kriteerein / voiko suodatukseen

luottaa.”

Monet vastasivat kutienkin, ettd tekodlyda voidaan hyodyntdad esimerkiksi
tyopaikkailmoituksen laatimisessa, haastatteluissa (muistiinpanot), alkukarsinta vaiheessa
seka tiedonsiirrossa. Tekodalyn kehittymista koettiin helpottavan, nopeuttavan, tehostavan ja
parantavan rekrytointiprosessia, silla turha ja toistava tyo vahenee ja jaa enemman aikaa

muille asioille.
4.8 Tarkeat taidot ja ominaisuudet tuleville rekrytoijille

Tarkeimmat taidot ja ominaisuudet, joita rekrytoijalta tullaan vaatimaan tulevaisuudessa, on
tarkea kysya eri HR-ammattialiselta, silla heilla on syvallinen ymmarrys tyomarkkinoista ja
rekrytointiprosessista. He Voivat antaa arvokasta tietoa siita, mitka taidot ovat keskeisia

menestykselle alalla.

Vastauksissa mainittiin todella laajasti taitoja ja ominaisuuksia, joita tarvitaan tulevilta
rekrytoijilta, kuten osaamisen tunnistaminen, haastattelutaidot, kehitysmyonteisyys ja kettera
oppiminen, lahestyttava, markkinointitaidot, ammattimainen, empaattinen, analyyttinen,
kieli- ja kulttuuritietoisuus, ymmarrys yritysten tarpeista ja liiketoiminnasta, johtopaatosten
teko, ihmistuntemus, hyvat viestintataidot, sosiaalinen median kayton taidot, tietoinen
nykypaivan trendeista, organisointi- ja aikataulutus- seka priorisointitaidot, motivaatio ja

positiivinen asenne, tietotekniset taidot seka tekninen osaaminen.

- “Myynnin osaaminen, rekrytoijan tehtdva on myyda tyopaikka hakijalle, asiantuntija taso

tybehtosopimuksista, lakipykalistd, asiakaspalvelutaidot”

- “Vaikka teknologia tekee paljon avustavaa ty6t4, rekrytoijan tulee ensisijaisesti olla

hyvin ihmislaheinen henkild.”

- “Ei mitdan uutta verrattuna nykyisiin vaatimuksiin.”
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- “Ilhminen valitsee ihmisen ja ottaa huomioon inhimillisetkin asiat juuri siind hetkessa,

kun istutaan vastakkain. Tekodly ei tdhan pysty. lhmistuntemus on térkein.”

- “Jatkuva kehitys ja tarkat hoksottimet nykypdivdn trendeistd. Mukautuminen
teknologian vallankumoukseen ja tekoalyn jatkuvaan hyddyntamiseen. Sosiaalisten

taitojen korostuminen.”

4.9  Muuta rekrytointiprosessista

Viimeinen kysymys kyselyssa antaa HR-ammattilaisille mahdollisuuden jakaa omia
kokemuksiaan ja nakemyksiaan, mika voi johtaa innovatiivisiin ideoihin ja kaytantoihin
rekrytoinnissa. HR-ammattilaiset voivat mahdollisesti my0s jakaa parannus kohtia

rekrytointiprosessien kehittamisen kannalta tai jakaa uusi lahestymistapoja.

- “Monet monimuotoisuutta ja moninaisuutta lisdavét toimet saattavat jopa vahentda
kyseisia arvoja tydpaikalla. Esimerkiksi anonyymi rekrytointi misséa ei tiedd henkilén
nimed, ikaa, kuvaa jne. lisda tasa-arvoa hakijoiden kesken, mutta voi johtaa
tilanteeseen, jossa kaikki tydntekijat ovat lahtokohtaisesti samoista lahtokohdista. Ja
kuka madrittaa ylipdatansa sen onko monimuotoisuus ja moninaisuus silmilla vai
keskustelemalla havaittavaa. Kumpi on moninaisuuden kannalta tarkeampdéa se, etta
ihmiset ndyttdvat erilaisilta keskenddn vai se ettd heidan ajattelutapansa ja

elaméankatsomuksena ovat keskendan erilaiset.”

- “Aktiivinen seuraaminen / mukana pysyminen; tydeldma on murroksessa. Joustavuus
on varmaan avainsana. Hakijoiden odotukset ty6eldmaéltd muuttuu (esim. joustava
tybaika, etdtydmahdollisuus, jne). Robotiikka lisdédntyy; muuttaa vaatimuksia myés
tyontekijoilta. Rutiinityd vahentyy, asiantuntijatyd ja asiakassuhteiden tyé lisdantyy.

Esihenkildiden tulee sovittaa uudet vaatimukset ja taidot rekrytointiinsa.”

- “Toivon, ettd niin jo olemassa olevat asiakkaamme kuin muut organisaatiot
ymmadrtaisivat, millainen kilpailuetu on pitaa huolta tybnantajamielikuvasta ja panostaa

siihen! Suunta nayttaa olevan oikea!”
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“Yritykselle  pybrittda asioita isolla volyymilla ja omille yhtibille, joten
rekrytointiprosessimme  eroaa hyvin  paljon monista muista ja monet
rekrytointijarjestelmaét eivat taivu meidédn kayttobmme tarpeeksi ketterasti. Lisaksi
rekrytoimme satoja ulkomaalisia tyontekijoita vuosittain eli kansainvélinen rekrytointi
on meille arkipéivaa ja vaikuttaa kaikkeen tekemiseemme hyvin paljon. Suomalaisten

rekrytointi voi olla vélilla hyvin erilaista kuin ulkomaalaisten.”

“Rekrytoinnissa pitdd muistaa, ettd rekrytoija voi paattaad todella isosta asiasta, eli

toisen ihmisen, mahdollisesti loppueldman tyopaikasta.”

“Teknologia hoitaa perustditd, joten ihmisen tuoma inhimillinen lisdarvo

tdsmennettava.”
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5  Johtopaatokset

Lopuksi kaydaan tassa osiossa lapi tutkimustyon yhteenveto, arvioidaan tutkimusta ja sen
luotettavuutta, esitetaan mahdollisia kehittamisideoita seka jatkotutkimusaiheita talle
opinnaytetyolle. Opinnaytetyon loppuosa on keskeinen vaihe, joka kokoaa yhteen tutkimuksen
tarkeimmat loydokset. Tama osio tarjoaa lukijalle mahdollisuuden ymmartaa tutkimuksen

merkitysta ja sen soveltuvuutta kaytantoon.
5.1 Yhteenveto

Kyselytutkimuksessa kasiteltiin HR-rekrytointiprosessien kehittamista, jossa HR-asiantuntijat ja
ammattilaiset jakoivat heidan nakokulmiaan seka arvokasta tietoa rekrytoinnista ja sen
kehittamisesta. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kerata kokemuksia ja nakemyksia
nykyisista rekrytointimenetelmista seka kartoittaa mahdollisia kehityskohteita. Erilaiset
vastaukset antoivat syvallista tietoa siita, miten eri taustat ja kokemukset vaikuttavat

rekrytointiprosessien tehokkuuteen ja toimivuuteen.

Ensimmainen merkittava havainto oli, etta HR-ammattilaiset kokevat tarvetta kehittaa
rekrytointiprosessia monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden nakokulmasta. Monet vastaajat
korostivat, etta monipuolisuus parantaa tiimien dynamiikka ja innovaatioita ja organisaatiossa.
Tama viittaa siihen, etta rekrytointiprosessien kehittamisessa tulisi kiinnittaa erityista
huomiota erilaisiin rekrytointistrategioihin, jotka houkuttelevat enemman osaavia
tyonhakijoita, my0s mukaan lukien aliedustetut ryhmat ja vieraskieliset tyonhakijat.
Aliedustetut ryhmat ovat esimerkiksi henkilot, jotka ovat tyottomia, joiden osaamis- ja
koulutustaso on heikkoa ja jotka tarvitsevat tukea, motivointia ja tietoa parantaakseen

osaamisen kehittamiseen tyoelamassa.

Toinen tarkea loydos oli, etta teknologian rooli rekrytoinnissa kasvaa. Useat vastaajat
mainitsivat digitaalisen tyokalujen, kuten tekoalyn ja automaation kayton rekrytointiprosessin
eri vaiheissa. Tama viittaa siihen, etta HR-ammattilaiset ovat yha kiinnostuneempia
hyodyntamaan teknologiaa prosessien tehostamiseksi, mutta samalla he korostivat tarpeita
varmistaa, etta teknologian kaytto ei johda epaoikeudenmukaisiin tai syrjiviin kaytantoihin. On
tarkea, etta teknologiset ratkaisut integroituvat inhimilliseen arviointiin, jotta varmistetaan

kaatavuus ja oikeudenmukaisuus.

Kolmas keskeinen havainto koski koulutuksen ja kehittamisen merkitysta. Monet vastaajat
korostivat, etta jatkuva koulutus ja ammatillinen kehitys ovat valttamattomia
rekrytointiprosessin parantamiseksi. HR-ammattilaisten mielesta organisaatioiden tulisi
investoida rekrytoijien koulutukseen, jotta he voivat hyodyntaa parhaita kaytantoja ja pysya
ajan tasalla HR-alan muutoksista ja esimerkiksi trendeista. Lisaksi tutkimus osoitti, etta avoin

ja rehellinen viestinta kandidaattien kanssa on erittain tarkeaa. Vastaajat painottivat, etta
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kandidaattien odotusten hallinta ja viestintaprosessin lapinakyvyys voivat parantaa
hakijakokemusta ja lisata samalla organisaation houkuttelevuutta tyonantajana. Hyvat
viestinta kaytannot auttavat myos vahentamaan hakijoiden tyytymattomyytta ja parantavat

tyonantajakuvaa.

Lopuksi tutkimus paljasti tarpeen jatkuvalle palautteen keruulle rekrytointiprosessin eri
vaiheista. HR-ammattilaiset korostivat, etta seka sisaisten etta ulkoisten sidosryhmien
palauteen huomioiminen on olennaista prosessien kehittamisessa. Tama mahdollistaa sen, etta
rekrytointistrategioita voidaan jatkuvasti parantaa ja mukauttaa muuttuviin tarpeisiin.
Yhteenvetona voidaan siis todeta, etta HR-rekrytointiprosessien kehittaminen vaatii
monipuolista lahestymistapaa, joka ottaa huomioon seka teknologiset innovaatiot etta
inhimilliset tekijat. Taustatietojen keraaminen ja analysointi HR-asiantuntijoita on osoittanut,
etta prosessia voidaan parantaa monin eri tavoin, kuten lisaamalla monimuotoisuutta,
hyodyntamalla teknologiaa vastuullisesti, kouluttamalla rekrytoijia ja panostamalla viestintaa.
Nama tutkimustulokset tarjoavat arvokasta tietoa HR-ammattilaisille ja organisaatioille, jotka
haluavat kehittaa rekrytointiprosessejaan. On tarkeaa, etta nama havainnot otetaan huomioon
strategisessa suunnittelussa ja etta organisaatiot sitoutuvat jatkuvaan oppimiseen ja
kehittamiseen. Ainostaan siten voidaan varmistaa, etta rekrytointiprosessit ovat

kilpailukykyisia, tehokkaista ja kykenevat houkuttelemaan parhaita mahdollisia kandidaatteja.
5.2  Tutkimuksen arviointi ja validiteetti

Seuraavaksi arvioidaan tutkimuksen toteutusta ja sen validiteettia- Tutkimuksen arvioimiseksi
on tarkeaa tarkastella kaytettyja tutkimusmenetelmia. Tassa tutkimuksessa kaytettiin
anonyymi kyselytutkimusta, mika on yleinen ja tehokas menetelma, joka mahdollistaa suurten
tietomaarien keraaminen. Anonyymi kysely mahdollisti vastaajien rehellisyytta ja avoimuutta,
koska vahentaa huolta mahdollisista seurauksista tai henkilollisyyden paljastamisesta. Tama voi
johtaa tarkempiin ja rehellisempiin vastauksiin, mika on erityisen tarkeaa HR-asiantuntijoiden
nakemyksia ja kokemuksia arvioitaessa. Tassa osassa tarkastellaan tutkimuksen vahvuuksia ja
heikkouksia. Tutkimuksen vahvuuksia ovat muun muassa huolellinen aineiston keruu, selkea
tutkimusmalli ja anonyymin kyselyn vahvuudet (kuten vastaajien avoimuus ja rehellisyys).
Nama voivat tuoda merkittavaa lisaarvoa rekrytointiprosessien kehittamiseen. Kuitenkin
tutkimuksessa esiintyi myos haasteita, kuten esimerkiksi aineiston saatavuus, vastausvinoumat

ja otannan rajoitukset. (Tietosuojavaltuutetun toimisto 2025.)

Tutkimuksen validiteetti kertoo, etta kuinka hyvin tutkimusmittarit ja tutkimusmenetelmat
mittaavat sita, mita niiden on tarkoitus mitata. Anonyymin kyselyn osalta validiteetti voidaan
arvioida useista nakokohdista. Kyselyssa esitetyt kysymykset olivat suunniteltuja niin, etta ne
kohdistuivat suoraan rekrytointiprosessien kehittamiseen. On tarkeaa varmistaa, etta

kysymykset ovat selkeita ja ymmarrettavia, ja etta ne mittaavat oikeita kasitteita. Kysymysten
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laadinta voi vaikuttaa siihen, kuinka hyvin vastaajat voivat ilmaista mielipiteita ja kokemuksia.
Anonyymissa kyselyssa on tarkeaa, etta otanta on riittavan laaja ja edustava, jotta tuloksia
voidaan yleistaa laajempaan vaestoon, Jos kyselyyn osallistui vain rajallinen maara HR-
ammattilaisia tietylta alueelta tai toimialalta, se voi rajoittaa tulosten yleistettavyytta. Siksi
on oleellista varmistaa, etta otanta kattaa erilasia organisaatioita ja toimialoja. Yhteenvetona
voidaan todeta, etta tutkimuksen arviointi ja sen validiteetti ovat kriittisia vaiheita, jotka
vaikuttavat tutkimustulosten luotettavuutta ja kayttokelpoisuuteen. Anonyymi kysely on
tehokas menetelma, joka voi tuottaa arvokasta tietoa rekrytointiprosessien kehittamisesta,
mutta sen onnistuminen riippuu monesta tekijasta, kuten kysymysten laadusta ja
vastausprosentista. Kaiken kaikkiaan huolellinen tutkimuksen suunnittelu ja arviointi ovat
tarkeita tekijoita, jota vaikuttavat tutkimuksen lopputulokseen ja kaytettavyyteen.
(Tilastokeskus 2025; tietoarkisto 2025.)

5.3 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen perusteella hyvia kehittamiskohteita voivat olla esimerkiksi prosessien
parantaminen, koulutuksen lisaaminen, resurssien kohdentaminen. Nama ehdotukset voivat
auttaa organisaatioita parantamaan tilannetta seka nykyista rekrytointiprosessia.
Tulevaisuudessa on tarkeaa, etta organisaatiot seurasivat jatkuvasti rekrytointimenetelmien
tehokkuutta ja reagoisivat muuttuviin tyomarkkinoihin. Tahan sisaltyy myos uusien trendien,
kuten esimerkiksi etatyon ja joustavan tyoskentelyn, huomioiminen rekrytointistrategioissa.
HR-ammattilaisten on oltava valmiita sopeutumaan muuttuvaan ymparistoon ja ottamaan
kayttoon uusia kaytantoja, jotka tukevat organisaation tavoitteita ja tyontekijoiden

hyvinvointia.

Tama tutkimus osoitti, etta HR-asiantuntijoiden nakemykset ja kokemukset ovat arvokkaita
resursseja prosessien kehittamisessa, Siksi organisaatioiden tulisi kannustaa arviointi
keskustelua ja palautteen antoa, jotta rekrytointikaytannot voivat kehittya ja mukautua
jatkuvasti muuttuviin tarpeisiin ja haasteisiin. On tarkeaa pysya mukana uusista rekrytointi
trendeista, silla rekrytointi on jatkuvassa muutoksessa. Tulevaisuudessa digitalisaation seka
teknologian kehityksen merkitys rekrytoinnissa kasvaa yha enemman tulevaisuudessa.
Hakijoiden lapikaynti seka hakijakokemusta voidaan parantaa esimerkiksi tekoalylla ja
automaatilla. Kansainvalinen rekrytointi on myos merkittava trendi ja se mahdollistaa
loytamaan osaavia henkiloita globaalisti. Tama strategia voi olla hyotya semmoisilla aloilla,

joilla on pulaa osaavien henkilostojen loytamisessa paikallisesti. (RTK henkilostopalvelut 2025.)

Lopuksi rekrytointiprosessien kehittaminen ei ole vain HR-henkildiden tehtava, vaan se vaatii
koko organisaation sitoutumista ja yhteistyota. Kun kaikki sidosryhmat tyoskentelevat yhdessa
kohti yhteisia tavoitteita. Voidaan luoda vahvempia ja menestyvampia tiimeja, jotka edistavat

organisaation kasvua ja kehitysta. Tutkimus korostaa, etta yhteistyo eri sidosryhmien, kuten
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johtajien, tyontekijoiden ja tyonhakijoiden kanssa on elintarkeaa onnistuneiden
rekrytointistrategioiden toteuttamisessa. Ainoastaan yhdessa voidaan kehittaa tehokkaita,
oikeudenmukaisia ja houkutteleva rekrytointimenetelmia, jotka palvelevat seka organisaation

etta tyontekijoiden tarpeita.

5.4  Jatko tutkimusaiheet

Tulevaisuuden tutkimuksessa voisi olla hyodyllista tutkia, miten erilaiset rekrytointiprosessit ja
rekrytointistrategiat  vaikuttavat organisaatioiden menestykseen ja tyontekijoiden
tyytyvaisyyteen. Voidaan esimerkiksi ~kayttaa erilasia tutkimusmenetelmia, kuten
syvahaastatteluja tai tapaustutkimuksia. Tama voisi auttaa syventymaan ymmarrysta
rekrytointiprosessien dynamiikasta ja tuomaan esiin yksityiskohtaisempia nakokulmia. (Katrium
2024.)

Lisaksi on tarkeaa seurata, miten teknologian kehitys, kuten tekoalyn ja automaation kaytto
rekrytoinnissa, vaikuttaa rekrytointiprosesseihin. Samalla voidaan esimerkiksi tutkia myos
mahdollisia vinoumia, joita tekoaly voi aiheuttaa, seka kehittaa kaytantoja, jotka varmistavat
rekrytoinnin reiluuden ja lapinakyvyyden. Nama muutokset voivat tarjota uusia mahdollisuuksia
ja haasteita, jotka vaativat jatkuvaa tutkimusta ja arviointia. Toinen tarkea tutkimusaihe on
monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistaminen rekrytointiprosesseissa. Organisaatioiden on
yha tarkeampaa varmistaa, etta ne houkuttelevat ja palkkaavat monipuolisia tyontekijoita,
jotka tuovat mukanaan erilasia nakokulmia ja kokemuksia. Tulevaisuuden tutkimuksessa
voidaan esimerkiksi selvittaa, mitka strategiat ja kaytannot ovat tehokkaita monimuotoisuuden
lisaamisessa rekrytoinnissa. Tama voisi sisaltaa tutkimusta esimerkiksi tyohakuilmoitusten
kielesta, rekrytointikanavista ja haastatteluprosesseista. Lisaksi olisi tarkeaa arvioida, miten
monimuotoisuus vaikuttaa organisaatioiden innovaatioihin, suorituskykyyn ja kulttuuriin.
(Clevry 2025.)

Kolmanneksi kiinnostava tutkimusaihe on tyonhakijoiden kayttaytyminen ja odotukset
muuttuvassa tyoelamassa. Tyonhakijoiden arvot, odotukset ja kaytannot ovat kehittyneet ja
organisaatioiden on ymmarrettava nama muutokset, jotta ne voivat houkutella parhaita
osaajia. Tulevaisuuden tutkimuksessa voidaan tarkastella, millaisia tekijoita tyonhakijat
arvostavat eniten rekrytointiprosessissa, kuten tyon ja yksityiselaman tasapaino,
organisaatioita muokkaamaan rekrytointistrategioitaan ja tarjoamaan tyonhakijoilleen

houkuttelevampia vaihtoehtoja. (Clevry 2025.)
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Liitteet

Liite 1: Kyselyn saatekirjeet

Hyva osallistuja,
Kiitos, etta olet osallistunut tutkimukseenil Arvostan suuresti panostustasi ja aikaa, jonka olet kayttanyt kyselyyn tayttamiseen. &

Haluan kuitenkin varmistaa, etta kaikilla osallistujilla on tiedot henkilGtietojen kasittelysta. Kysely on ollut anonyymi, ja vastauksia kasitellaén luottamuksellisesti. Tassé ovat
térkeimmét asiat, joita haluan jakaa kanssasi:

Henkildtietojen késittely:

- Miksi kerdan henkilotietoja: Mahdolliset henkilGtiedot auttavat minua ymmértamaan tutkimukseni kontekstia paremmin ja analysoimaan tuloksia tehokkaammin.

- Miten tietoja kasitell: kaikki keratyt tiedot kasitellaan luottamuksellisesti, ja ne anonymisoidaan ennen tutkimuksen julkaisemista. Henkilokohtaisia tietoja ei
julkaista miss&an vaiheessa.

- Oikeus peruuttaa suostumus: Mikali et halua, ettd mahdollisia henkilGtietojasi kasitelldan, voit ilmoittaa siité minulle sdhkopostitse. Ymmarran taysin, jos paatat olla
mukana tai et.

Olisin erittdin kiitollinen, jos voisit vield vahvistaa suostumuksesi henkilGtietojesi kasittelyyn. Vaikka en tied&, kuka on vastannut kyselyyn, haluan varmistaa, etts kaikki
osallistujat ovat tietoisia tésté asiasta.

Mikali sinulla on kysymyksia tai huolenaiheita, &la eparoi ottaa yhteytta. Kiitos viela kerran arvokkaasta panoksestasi tutkimukseni eteen!
Ystavallisin terveisin,
Gia Ngo

Laurea-ammattikorkeakoulu
Gia.Ngo@student.laurea.fi

Toivottavasti sinulla on ollut mukava paiva!

Olen Gia Ngo kolmannen vuoden tradenomi opiskelija Laurea-ammattikorkeakoulusta. Opintojeni aikana olen erityisesti kiinnostunut HR:st4 ja rekrytointiprosessien
kehittdmisests, mikd on saanut minut tutkimaan aihetta syvemmin.

Olen laatinut kyselylomakkeen, jonka tarkoituksena on kerata tietoa rekrytointiprosessien kehittdmisesta eri organisaatioissa. Kyselylla haluan kartoittaa kaytantoja,
haasteita ja mahdollisia parannuksia, jotka voivat edistéa rekrytointiprosessien tehokkuutta ja laatua.

Olisin erittdin kiitollinen, jos voisit olla mukana tutkimuksessani ja tayttaa kyselylomakkeen. Vastauksesi ovat arvokkaita, ja auttavat minua saamaan syvempéaa ymmarrysta
rekrytointiprosessien nykytilasta ja kehitysmahdollisuuksista. Kysely on anonyymi, ja sen tyttdmiseen menee vain noin 10-15 minuuttia.

Voit l6ytaa kyselylomakkeen tasta linkist

Mikili sinulla on kysymyksia tai haluat keskustella aiheesta tarkemmin, &l& epérdi ottaa minuun yhteytta. Kiitos etukéteen ajastasi ja panoksestasi
tutkimukseni tukemisessal

Ystavallisin terveisin,
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Liite 2: Kysely

Rekrytointiprosessin kehittaminen

Tervetuloa osallistumaan kyselyyn, joka keskittyy rekrytointiprosessin kehittamiseen.
Kysely on suunnattu HR-ammattilaisille ja rekrytoijille. Taman kyselyn avulla pyritdan
tunnistamaan nykyiset kaytannat, haasteet ja parannusmahdollisuudet.

Vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia, ja kaikki vastaukset pysyvat anonyymeina. Kiitos
ajastasi ja arvokkaasta panoksestasi!
1. Mik& on nykyinen roolisi rekrytoinnissa?

[] HR-asiantuntija
|:| Rekrytoija

|:| Johtaja

[] Muu:

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt HR-alalla?

O Alle vuosi
O 1-3 vuotta
O 4-6 vuotta

O ¥li 6 vuotta

3. Miten kuvailisit organisaatiosi rekrytointiprosessia?

Oma vastauksesi



4. Mika osa rekrytointiprosessista on mielestasi kaikkein haastavinta? (valitse yksi
tai useampi)

000000

Tyopaikkailmoituksen laatiminen
Ehdokkaiden etsiminen
Haastattelut

Valintaprosessi

Ehdokkaiden sitouttaminen

Muu:

5. Kuinka usein mittaatte ja arvioitte rekrytointiprosessianne yrityksessa?

O

O OO

Kerran vuodessa

Kaksi kertaa vuodessa

Kolme kertaa vuodessa

Enemman kuin kolme kertaa vuodessa

Harvemmin

6. Miten arvioit nykyisen rekrytointiprosessin tehokkuutta asteikolla 1-5?

1 = Erittdin huono O O O O O 5 = Erittain hyva
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7. Mitd haasteita kohtaat rekrytointiprosessissa talla hetkelld?

Oma vastauksesi

8. Mitka mittarit ovat kdytossasi rekrytointiprosessin arvioimiseen? (valitse kaikki
sopivat)

D Aika tayttaa avoin tyopaikka
D Ehdokkaiden laatu
D Rekrytointikustannukset

D Ehdokkaiden sitoutuminen

D Muu:

9. Miten organisaatiosi voisi parantaa rekrytointiprosessia?

Oma vastauksesi

10. Oletko kdyttanyt uusia teknologioita tai tyGkaluja rekrytoinnissa viimeisen
vuoden aika? (Jos on, voitko mainita mita tyokaluja?)

Oma vastauksesi
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11. Miten arvioit kdytdssa olevien rekrytointitytkalujen ja jarjestelmien toimivuutta?

Erittdin huono
Huono
Tyydyttava

Hyva

OO OO0O0

Erittdin hyva

12. Miten térkedni pidat monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden huomiocimista
rekrytointiprosessissa? (asteikolla 1-5)

1 2 3 4 a2

1-Eriainepatarkes O O O O O 5-Frittsin tarkes

13. Kuinka tyytyvdinen olet nykyisiin rekrytoiprosessin tuloksiin? (asteikolla 1-5)

1 = Erittdin tyytymaton O O O O O 5 = Erittdin tyytyvdinen

14. Miten organisaatiosi edistdd monimuotoisuutta rekrytoinnissa?

Oma vastauksesi



15. Miten arvioit organisaatiosi tydnantajanmielikuvaa rekrytoinnin nakdkulmasta
(asteikolla 1-5)

1=mitiinhwono O O O O O  s-Eitsinhyva

16. Miten organisaatiosi voi parantaa tydnantajamielikuvaansa?

Oma vastauksesi

17. Kuinka tarkeana pidat tyénantajanmielikuvan rakentamista rekrytoinnin
onnistumisen kannalta? (asteikolla 1-5)

1 2 3 4 5

1 = Erittdin epatarked O O O O O 5 = Erittdin tarkea

18. Mitka ovat tarkeimmat kehityssuunnat rekrytoinnissa seuraavien vuosien
aikana?

Oma vastauksesi
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19. Miten uskot teknologian kehittymisen vaikuttavan rekrytointiprosessiin
tulevaisuudessa?

Oma vastauksesi

20. Mitka ovat mielestési tarkeimmat taidot tai ominaisuudet, joita rekrytoijilta
tullaan vaatimaan tulevaisuudessa?

Oma vastauksesi

21. Onko jotain muuta, mitd haluaisit lisata tai jakaa rekrytointiprosessin
kehittdmisesta?

Oma vastauksesi
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