Opinnaytety6 (AMK)

Liiketalouden koulutusohjelma

Yrittajyys
2016

Essi Karhilahti

DIGITAALISET KEINOT
REKRYTOINNIN
TEHOSTAMISEKSI
HENKILOSTOVUOKRAUS-
ALALLA

TURKU AMK

TURKU UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES



OPINNAYTETYO (AMK) | THVISTELMA
TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalouden koulutusohjelma | Yrittajyys
2016 | 45

Ohjaaja Anne-Marie Junger

Essi Karhilahti

DIGITAALISET KEINOT REKRYTOINNIN
TEHOSTAMISEKSI
HENKILOSTOVUOKRAUSALALLA

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd miten henkildéstévuokrausalan rekrytointiprosessia
voidaan nopeuttaa digitaalisin keinoin ja tdman perusteella esittdd henkildstopalveluyritykselle
toimenpide-ehdotuksia joiden avulla se voi nopeuttaa rekrytointiprosessiaan sahkoisten
menetelmien ja sosiaalisen median avulla.

Opinnaytetydn teoriaosassa kasiteltiin henkiléstovuokrausalan rekrytointiprosessin kulkua,
tehostamista vaativia rekrytoinnin vaiheita sekd digitalisoitumisen mukanaan tuomia
mahdollisuuksia rekrytointiprosessin nopeuttamiseksi.

Opinnaytetydn  kaytdnnén osassa toteutettin  turkulaisen henkildstopalveluyrityksen
tyontekijoiden teemahaastattelut  joiden avulla pyrittiin selvittdmaan tarvetta
henkildstdvuokrausyrityksen rekrytointiprosessin nopeuttamiselle ja eniten tehostamista vaativia
rekrytointiprosessin vaiheita yrityksen rekrytoinnissa. Teemahaastattelujen tuloksena todettiin
ettd nopeuttamista vaativat erityisesti potentiaalisten hakijoiden tavoittaminen ja tyéhaastattelut.

Tyon tuloksena esitettiin henkildstdpalveluyritykselle toimenpide-ehdotuksia rekrytointiprosessin
nopeuttamiseksi. Toimenpide-ehdotukset luotiin aikaisemman tietoperustan ja haastatteluista
saatujen tulosten ja kehittamisideoiden perusteella. Tarkeimmat toimenpiteet rekrytoinnin
nopeuttamiseksi olivat sosiaalisen median kokonaisvaltainen hyédyntdminen potentiaalisten
tydnhakijoiden tavoittamiseksi, videomuotoisten ansioluetteloiden ja haastattelujen kayttaminen
kiireellisimmissa rekrytointitilanteissa sekad sahkodisen CV-pankin yllapitaminen. Tyon tuotos,
toimenpiteiden kayttdonottoa mallintava taulukko on hyddynnettavissd my6ds muissa
keskisuurissa  henkildstopalveluyrityksissa, jotka haluavat nopeuttaa  rekrytointiaan
digitalisoitumisen mahdollistamin keinoin.
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The purpose of this thesis was to find out solutions for how personnel services companies could
expedite their recruiting processes with digital methods and social media.

The theory of the thesis is founded on the stages of the recruiting process in the personnel
services field and the recruiting stages that need the most expedition. The theory is also based
on the digital possibilities to enhance the recruiting process.

In the second part of thesis, theme interviews with the recruiters in a personnel services
company in Turku were executed. The purpose of the interviews was to figure out the need to
strengthen recruiting in the personnel services field and find out the recruiting stages that need
expedition in the recruiting process. As a result of the interviews, job interviews and reaching
the most potential job applicants needed the most expedition in the company’s recruiting
process.

The outcome of the study is a guide for the personnel services company to expedite its
recruiting process with digital methods. The guidelines were created based on previous
knowledge and by the results and development ideas from the theme interviews. The most
important measures for enhancing the recruiting process were the utilization of social media for
reaching the most potential job applicants, the use of video-based CVs and job interviews in the
most urgent recruiting cases, as well as maintaining a digital CV-register. It is possible to utilize
the guide in other middle-sized personnel services companies which would like to enhance their
recruiting with digital methods and social media.
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1 JOHDANTO

Henkilostovuokrausalan rekrytointiprosessin tulee olla nopea ja joustava, jotta
alan yritykset pystyisivat parhaalla mahdollisella tavalla vastaamaan kayttajayri-
tysten rekrytointitarpeisiin ja nain ollen myds parantamaan omaa kannattavuut-
taan. Tydelaman tarpeet muuttuvat nopeasti ja tyontekijoita tarvitaan lyhyellakin
varoitusajalla. Digitalisoitumisella on suurta merkitystd henkilostovuokrausalan
rekrytointien kehittymisessa. Alan yrityksilla on yha useammin kaytdéssaan sah-
koisia rekrytointimenetelmia tai ne kayttavat sosiaalista mediaa apuna rekry-

toinnissa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd miten henkildstovuokrausalan
rekrytointiprosessia voidaan nopeuttaa digitaalisin keinoin ja sosiaalisen median
avulla ja esittaa henkilostopalveluyritykselle toimenpide-ehdotuksia joita kayt-
toonottamalla se voi nopeuttaa rekrytointiprosessiaan. Opinnaytetyon teoria-
osassa kasitellaan rekrytoinnin vaiheita seka olemassa olevia sahkoisia mah-
dollisuuksia rekrytoinnin tehostamiseksi.

Opinnaytetydn kaytdnndn osassa toteutetaan teemahaastattelut turkulaisessa
henkilostopalveluyrityksessa tyoskenteleville rekrytointeja tekeville henkilGille.
Teemahaastatteluiden avulla pyritdan saamaan vastauksia siihen, mitka rekry-
toinnin vaiheista haastatellut henkilot kokevat eniten nopeuttamista vaativina ja
miten he tehostaisivat yrityksensa rekrytointiprosessia erityisesti potentiaalisten
tyonhakijoiden tavoittamisen ja tyohaastattelujen osalta.

Aiemman tietoperustan ja teemahaastatteluista saatujen tulosten ja kehittamis-
ideoiden perusteella esitetdan henkilostovuokrausalan yritykselle toimenpide-
ehdotuksia digitaalisten keinojen ja sosiaalisen median kayttoonottamiseksi rek-
rytointiprosessissa. TyOn tuotoksena syntyneet toimenpide-ehdotukset esite-
taan taulukossa joka on hyddynnettavissa kaikissa keskisuurissa henkilosto-
vuokrausalan yrityksissa jotka haluavat tehostaa omaa rekrytointiprosessiaan

digitaalisin keinoin ja sosiaalisen median avulla.
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2 REKRYTOINTIPROSESSI
HENKILOSTOVUOKRAUSALALLA

2.1 Henkilostovuokrausala

Suomessa toimii noin 500 vakiintunutta henkilostovuokrausalan yritysta. Ala on
kehittynyt nopeasti ja se on vakiinnuttanut asemansa suomalaisessa elinkei-
noelamassa. (Henkilostdpalveluyritysten liitto 2016). Henkildstopalveluyritykset
toimivat markkinoilla tarjoten asiakkailleen, kayttajayrityksille, joustavia ratkaisu-
ja tydvoiman tarpeeseen vuokraamalla niille tyontekijoita seka tarjoamalla muita
palveluita kuten ulkoistamis- ja alihankintapalveluita seka henkild- ja soveltu-
vuusarviointeja. Tyovoiman vuokraamisen liséksi henkilostopalveluyritykset tar-
joavat asiakkailleen apua rekrytointiprosessien lapivientiin ja erilaisiin suoraha-

kupalveluihin.

Tybvoiman vuokrausta on harjoitettu Suomessa 1960-luvulta lahtien. Yrityksilla
on 1990-luvun talouslamasta saakka ollut korostunut pyrkimys lisata tyovoiman
joustoja. Kynnys sitoutua tyontekijoihin on kasvanut. Yritysten kiinnostus vuok-
rata tyontekijoita henkilostopalveluyritysten kautta on yleistynyt ja tyovoiman
vuokrausta harjoittava liiketoiminta on lisannyt tarjontaa ja markkinointia Suo-
messa. (Makipelkola & Viitala 2005, 12-20.)

Tamanhetkisessa taloustilanteessa yritykset eivat halua ottaa minkaanlaisia
riskeja eivatka mielelladn rekrytoi henkilostoa suoraan omiksi tyontekijoikseen,
vaan kayttavat vuokratyontekijoita tayttdamaan tyovoiman tarvetta. Vuokratyo-
voiman kayttd on tarjonnut yrityksille mahdollisuuden vahentaa henkiloston
palkkaamiseen liittyvia taloudellisia riskeja ja lisannyt henkilostokustannusten
joustavuutta. Vuokratydovoiman kaytté antaa mahdollisuuden kayttaa tyovoimaa
vain silloin kuin yrityksen toiminta-aste sita edellyttaa. VuokratyOvoimaa on
mahdollista kayttaa esimerkiksi yhden tyopaivan ajan ja vuokrasopimus voidaan
paattaa heti tydvoiman tarpeen loppuessa. (Makipelkola & Viitala 2005, 1.)
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Vaikka henkilostovuokrausalaan onkin pitkaan liittynyt negatiivinen mielikuva
lyhytaikaisen tyon tarjoamisen ja tyovoiman vuokraamisen vuoksi, ovat mieliku-
vat muuttumassa positiivisempaan suuntaan siksi, etta henkilostopalveluyrityk-
set pystyvat kokoamaan maaraaikaisista tyosuhteista pidempiaikaisia tyosuhtei-
ta tyontekijoilleen. Erityisesti tydovoimatoimistojen ja henkilostopalveluyrityksien
yhteistoimintaa on Kiitetty siita, etta niiden kautta on pystytty valittamaan tyonte-
kijoitd myos pidempiaikaisiin tydsuhteisiin (Arnkil ym. 2009, 306). Vuokratyd on
myoOs nuorille erinomainen vayla tyollistymiseen, silla henkiléstovuokrausalan
tyontekijoistd lahes puolet on alle 25-vuotiaita (Henkilostopalveluyritysten liitto
2016).

Vuokratydovoiman kayton joustavuuden ja kustannustehokkuuden lisaksi yrityk-
set haluavat nykyisin kayttdd yhd enemman asiantuntijapalveluita rekrytointi-
prosessien suorittamisessa, jolloin ne turvautuvat henkilostovuokrausalan yri-
tyksiin. Rekrytointiprosessi vaatii yritykselta usein sellaisia resursseja, jotka ovat
pois yrityksen omasta osaamisalueesta ja liiketoiminnasta (Tervamaki, K. & Tu-
liara, M. 2016). Monilla yrityksilla ei ole itsellddn kaytdssaan tarpeeksi aikaa tai
muita resursseja perinteisen kaavan mukaan etenevan rekrytointiprosessin suo-
rittamiseen, jossa tehtavankuvauksen maarittely tyoilmoitukseen, hakemuksien
kasittely, tyonhakijoiden kyselyihin vastaaminen, tyOhaastattelut seka mahdolli-
set soveltuvuusarvioinnit vievat yllattavan paljon aikaa (Honkaniemi ym. 2006,
50).

Rekrytointiprosessin kaynnistaminen henkilostopalveluyrityksen avulla voi olla
nopeampaa kuin rekrytoinnin suorittaminen tietyssa yrityksessa kaytossa olevil-
la resursseilla. Henkilostopalveluyritys perehtyy kayttajayrityksen liiketoiminnan
kenttdan seka yrityskulttuuriin, jolloin se myos pyrkii pitkaaikaiseen ja strategi-
seen yhteistyohon asiakkaansa kanssa ja pystyy valitsemaan tyotehtaviin par-
haiten soveltuvat hakijat (Kukkonen, A. 2016).

Henkilostopalveluyrityksilla on kaytdssaan paljon oman alansa verkostoja, joista
on hyotya tyontekijoiden valitsemisessa. Niilla on omissa sahkoisissa jarjestel-
missaan kaytossa laajoja tyontekijarekistereita, joiden avulla ne voivat kartoittaa

jo olemassa olevien tyonhakijoiden osaamista ja soveltuvuutta avoimena ole-
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vaan tyotehtavaan. Paikallisten tydomarkkinoiden ja toimijoiden hyva tuntemus
seka laajat tyontekijarekisterit auttavat nopeidenkin rekrytointien suorittamises-
sa (Tervamaki, K. & Tuliara, M. 2016). Rekrytoinneissa on usein myds pienempi
riski verrattuna siihen, etta kayttajayritys suorittaisi rekrytoinnin itse. Rekrytoin-
neissa on useimmiten takuu, jolloin esimerkiksi koeajalla paattyneeseen tyosuh-
teeseen voidaan rekrytoida uusi henkild ilman erillistéa veloitusta. (Kukkonen, A.
2016.)

Henkilostopalveluyritys tarjoaa kayttajayritykselleen myos mahdollisuuden suo-
rittaa rekrytointiprosessi anonyymisti siten, etta tyonhakijoille ei rekrytoinnin al-
kuvaiheessa ilmoiteta mihin yritykseen rekrytointi on tarkoitus suorittaa. Lisaksi
alan yritykset hyodyntavat erilaisia tydnhakusivustoja ja -kanavia huomattavasti
muiden alojen yrityksia aktiivisemmin ja niilla saattaa olla kaytéssaan esimer-
kiksi vuosisopimuksia, jotka oikeuttavat rajattomien rekrytointi-ilmoitusten julkai-
semiseen tietyissa kanavissa. Tama saastaa kayttajayrityksen rahallisia re-
sursseja sekd huomattavasti aikaa, jolloin kayttajayritys pystyy keskittymaan

omaan ydinosaamiseensa ja liiketoimintansa kehittamiseen.

2.2 Rekrytointiprosessi

Henkilostovuokrausalan rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle lisaantyneesta tyo-
voiman tarpeesta kayttajayrityksessa, joka ilmoittaa tydovoiman tarpeestaan
henkilostopalveluyritykselle. Yha suuremmassa maarin kayttajayritykset halua-
vat henkilostopalveluyrityksen hoitavan rekrytointiprosessin kokonaan. Tarve
rekrytoinnille saattaa olla aikataulultaan hyvin nopea, jolloin tydvoimaa saate-
taan tarvita esimerkiksi jo seuraavaksi paivaksi. Kiireellisimmissa tilanteissa
rekrytoinnit saattavat edeta myos siten, etta tydvoiman tarpeen ilmennyttya ote-
taan yhteytta tyontekijalistoilla oleviin, mahdollisesti silla hetkella kaytettavissa
oleviin tyontekijoihin ja tarjotaan tyota heille.

Kuvassa 1 on esitelty henkilostopalveluyrityksessa toteutettava rekrytointipro-
sessi paapiirteittain. Kuvio ilmentaa sellaista rekrytointiprosessia, joka alkaa

neuvotteluista tydvoiman tarpeeseen liittyen kayttajayrityksen kanssa ja paattyy
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siihen, etta kayttajayritys vuokraa tyontekijan henkilostopalveluyritykselta. Hen-
kilostopalveluyrityksen rekrytointiprosessia kuvaavat tiedot on saatu henkilosto-
konsultti J. Uimoselta maaliskuussa 2016.

Tehtava- ja tilannekartoitus: kayttajayrityksen tarve
henkiléston rekrytoinnille

Rekrytointiprosessin kaynnistaminen:
tyépaikkailmoituksen suunnittelu, kirjoittaminen ja
julkaiseminen, julkaisukanavien valinta

Rekrytointiprosessi ja esikarsinta: tydénhakijoiden
kyselyihin vastaaminen, hakemusten kasittely ja

potentiaalisten hakijoiden pyytaminen
tybhaastatteluun

Valintaprosessi: tydhaastattelut, potentiaalisten
hakijoiden esittely kayttajayritykselle, mahdollisten
jatkohaastattelujen ajankohtien sopiminen
kayttajayrityksen ja hakijoiden valilla

Paatoksenteko: rekrytointipaatdsten tekeminen,
valituille ja ei-valituille hakijoille ilmoittaminen,
ty6sopimusten kirjoittaminen

Kuva 1. Rekrytointiprosessin eteneminen. Lahde: Salli & Takatalo 2014.

Kun kayttajayrityksen tyontekijoiden tarve on ilmennyt, laatii henkilostopalvelu-
yrityksen edustaja rekrytointi-ilmoituksen yleensa ensimmaisena yrityksen omil-
le internetsivuille. Tassa vaiheessa rekrytointia olisi myos hyva maaritella
osaamis- ja ominaisuusvaatimukset, jotka ovat kyseisen tyotehtavan kannalta
tarkeimpia (Tyodterveyslaitos 2014). Lisaksi on tarkeaa valita oikea kanava rek-
rytointi-ilmoituksen julkaisemiselle, jotta se tavoittaisi potentiaalisimmat tyonha-
kijat.

Henkilostopalveluyrityksen omien internetsivujen lisaksi rekrytointi-ilmoitukset

julkaistaan tyovoimatoimiston sivuilla ja useimmiten myos muiden suomalaisten
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rekrytointi-ilmoituksia valittavien yrityksien sivuilla. Rekrytointi-ilmoitukset voi-
daan automaattisesti siirtdd tydvoimatoimistojen internetsivuille (www.mol.fi)
seka lisaksi valtakunnallisiin rekrytointiportaaleihin kuten monster.fi ja oikotie.fi-
sivustoille. limoituksia julkaistaan myos Facebookissa rekrytointimedia Duunito-
rin omalla Facebook-sivustolla.

Kayttajayrityksen rekrytoinnin Kiireellisyydesta riippuen valitaan rekrytointi-
ilmoitukselle voimassaoloaika, jonka aikana henkilostopalveluyritys vastaa
mahdollisiin tydnhakijoiden tiedusteluihin kyseisen tyon sisaltoon liittyen. Tie-
dusteluihin vastaaminen on henkilostopalveluyrityksen edustajalle mahdollisuus
saada hakijoista tarkempaa tietoa (Tydterveyslaitos 2014). Henkildstopalveluyri-
tyksen rekrytoijan kannattaakin pyrkia tassa vaiheessa parhaansa mukaan ky-
selemaan tyonhakijalta lisatietoja ja nain selvittamaan taman motivaatiota ja
sopivuutta haettuun tyotehtavaan. Puhelinhaastatteluiden avulla on myds mah-
dollista saada kasitysta siita, olisiko hakija potentiaalinen valinta muihin kysei-
sella hetkella avoimiin tyotehtaviin.

Suurin osa tyohakemuksista saapuu sahkodisesti tyonhakijoiden kirjauduttua
henkilostopalveluyrityksen kayttamiin internetpohjaisiin jarjestelmiin, joissa kay-
tetaan sahkaoisia hakulomakkeita. Yrityksilla olisi hyva olla kotisivuillaan helppo-
kayttdinen rekrytointiosio, johon olisi sijoitettu linkki avoimina oleviin tydpaikkoi-
hin (Markkanen 2005, 107). Tydpaikan hakeminen tehdaan helpoksi, jos haku-
lomake on sijoitettu rekrytointi-ilmoituksen yhteyteen.

Sahkaisissa jarjestelmissa on yleensa jo hakuvaiheessa mahdollista lisata liite-
tiedostoina oma ansioluettelo ja lisaksi myods avoin hakemuskirje. Tyonhaun
ollessa avoimena henkilostopalveluyrityksen on tarkeaa seurata jatkuvasti ilmoi-
tukseen tulleita uusia hakijoita. Sahkoiseen jarjestelmaan kirjattujen tietojen se-
ka ansioluettelossa tai avoimessa hakemuksessa olevien tietojen perusteella
hakijoita on mahdollista asettaa paremmuusjarjestykseen ja kutsua heita tyo-
haastatteluun.

Tyonhakijoiden hakemuksia ja ansioluetteloita voidaan henkilostopalveluyrityk-
sen puolesta kasitella jo ennen hakuajan umpeutumista, jotta hakijoista saa-
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daan yleiskuva jo mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Tata toimintatapaa
voidaankin pitda eraanlaisena hakijoiden esikarsinnan muotona. Naiden sah-
kOisessd muodossa toimitettujen kirjallisten hakemusten huolellinen Iapikaynti

vie rekrytoijalta jonkin verran aikaa.

TyOhaastattelut ovat edelleen yrityksen tarkein menetelma tiedon keraamiseksi
potentiaalisista tyontekijdista (Osterberg 2015, 101). Henkildstopalveluyritysten
tekemissa rekrytoinneissa myos kayttajayrityksen edustaja saattaa haluta haas-
tatella tyohon hakeneita henkil6ita. Henkilostopalveluyrityksen ja kayttajayrityk-
sen valilla tehdysta toimeksiantosopimuksesta riippuen vaihtelee, haastattelee-
ko henkilostopalveluyrityksen rekrytoija tyonhakijaa ensin, minka jalkeen tama
ohjataan mahdollisesti jatkohaastatteluun kayttajayrityksen edustajan kanssa.
Kayttajayritys voi olla halutessaan mukana myoOs kaikissa rekrytointiprosessin
haastatteluvaiheissa.

TyObnhakijoiden asettaminen paremmuusjarjestykseen seka parhaimpien tyon-
tekijoiden valinta suoritetaan ensimmaisen tyohaastattelukierroksen jalkeen.
Mikali kayttajayrityksen kanssa on sovittu jatkohaastatteluista, joissa yrityksen
edustaja on mukana, sovitaan haastatteluajat potentiaalisimpien hakijoiden ja
kayttajayrityksen edustajan valille. Parhain tapa haastatteluaikoja sovittaessa
on varata esimerkiksi yksi iltapaiva, johon pyritdan sopimaan jatkohaastattelu-
ajat niihin kutsuttavien hakijoiden ja kayttajayrityksen valilla.

Jatkohaastattelujen perusteella kayttajayritys tekee paatoksen haettuun tyoteh-
tavaan palkattavasta tyontekijasta. Mikali kayttajayrityksen kanssa on sovittu
henkilostopalveluyrityksen hoitavan rekrytointiprosessin ja siihen liittyvan paa-
tOksenteon kokonaisuudessaan, tekee paatoksen haastatteluja suorittanut hen-
kilostopalveluyrityksen rekrytoija. Tehtavaan valitun henkilon kanssa tehdaan
tydsopimus, jossa henkilostopalveluyritys toimii juridisena tyonantajana ja kayt-
tajayritys ohjaa tyontekijan tyota.

Paatoksenteon jalkeen ei-valituille tydnhakijoille ilmoitetaan rekrytointiprosessin
tuloksista joko sahkopostitse tai puhelimitse. Tyohaastatteluissa ja mahdollisis-
sa jatkohaastatteluissa kayttajayrityksen kanssa kayneille hakijoille ilmoitetaan
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valinnan tuloksista puhelimitse. Talloin tuloksista ilmoittavan rekrytoijan on
myoOs hyva varautua hakijan kysymyksiin siita, miksi juuri hanta ei ole valittu
kyseiseen tehtavaan. Lisaksi on kohteliasta kysya, millaisista tyotehtavista haki-
ja olisi kiinnostunut mahdollisia jatkossa suoritettavia rekrytointeja ajatellen.
Samalla on kohteliasta varmistaa, etta hakijaan saa olla yhteydessa, mikali ha-

nen kiinnostuksensa mukaisia tyotehtavia vapautuu tulevaisuudessa.

2.3 Tehostamista vaativat rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytointi-ilmoituksen julkaisukanava ja hakijoiden tavoittaminen

Tyoelaman muuttuvat tilanteet vaativat henkilostopalveluyritykselta usein hyvin-
kin nopeasti tapahtuvaa rekrytointiprosessia, jolloin tyonhakijoiden tiedot ja
henkilokohtaiset ominaisuudet tulisi saada nopeasti kayttajayrityksen tietoon.
Avoin tyopaikka pitaisi saada mahdollisimman nopeasti myds potentiaalisten
tyonhakijoiden ulottuville. Nopean rekrytointiprosessin suorittamiseksi henkilos-
topalveluyrityksen olisikin tarkeaa 10ytaa sellaiset kanavat, joiden avulla se ta-
voittaa tyonhakijat mahdollisimman nopeasti. Rekrytointi-ilmoituksen voimassa-
oloaika ei voi olla kovin pitka kiireellisissa tarvetilanteissa, joten ilmoitus olisi
hyva saada esiin mahdollisimman nopeasti sellaiseen kanavaan, jossa se on

nakyvasti esilla.

Oikeaa ilmoituskanavaa valittaessa olisi hyva miettia, mitd kanavaa tehtavaan
parhaiten soveltuvat henkilot seuraavat laajasti. Hyvin suunnitellun rekrytointi-
ilmoituksen avulla on myos mahdollista lisata yrityksen tunnettuutta ja kiinnos-
tavuutta markkinointiviestinnan keinoin. limoituskanavan valintaan vaikuttaa
myOs se, milla tavalla ilmoituksen avulla halutaan vaikuttaa yrityksen tyonanta-
jakuvaan. (Osterberg 2015, 94-95.) Perinteisimpind pidettyja rekrytointi-
ilmoituskanavia ovat oletettavasti sanomalehti-ilmoitukset ja tydvoimatoimiston
internetsivut, joissa olevien ilmoituksien perusteella hakijat tayttavat yleensa
sahkoisen hakulomakkeen tybantajayrityksen intranetissa.
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Suomessa on useita rekrytointi-ilmoituksia julkaisevia sivustoja, jotka tarjoavat
monipuolisen valikoiman avoimia tydpaikkoja (Markkanen 2005, 107). Tydnha-
kijat ohjautuvat kayttamaan naita sahkdisia jarjestelmia niin valtakunnallisten
rekrytointiportaalien kuin henkilostopalveluyrityksen omien internetsivujenkin
kautta, josta he ovat etsineet tietoa avoimista tyopaikoista. Henkilostopalveluyri-
tys saa rekrytointi-ilmoituksensa julkaistua nopeasti ja useissa kanavissa yhta
aikaa jolloin tyonhakijat tayttavat hakemuskaavakkeita haluamaansa tyotehta-
vaan internetin valityksella. Tulevaisuudessa koko internet ja myds sosiaalinen
media tulevat toimimaan vahvasti rekrytoinnissa muiden perinteisten kanavien

rinnalla.

Rekrytointi-ilmoituksen julkaiseminen sosiaalisen median avulla on nopeampaa
ja kustannustehokkaampaa kuin perinteisilla rekrytointimenetelmilla, vaatien
kuitenkin hyvaa suunnittelua ja jarjestelyd. Sosiaalisessa mediassa rekry-
toidessa voidaan saastaa prosessiin kuluvaa aikaa ja myos parantaa tyonhaki-
joiden osaamis- ja patevyystasoa. Rekrytointiin liittyvia kustannuksia ei valtta-
matta ole mahdollista pienentaa, silla rekrytoijalla kuluu tyéaikaa myos sosiaali-
sen median paivittdmiseen ja yrityksen tydnantajankuvan rakentamiseen. (Cle-
ments 2012).

Sosiaalisen median avulla on mahdollista valittaa tietoa laajasti ja tavoittaa rek-
rytointi-ilmoituksille suurempi vastaanottajajoukko kuin missaan aikaisemmassa
kanavassa. Sen merkitysta rekrytointiprosessin tehokkuuden ja tyopaikkailmoi-
tusten valittamisen kannalta ei siis voida enaa vaheksya, ja taman myota rekry-
tointien ilmoituskanavina voivat toimia vaikkapa yhteisdpalvelut Facebook tai
LinkedIn. Yrityksen Facebook-profilia voidaan kayttda rekrytointi-ilmoituksien
julkaisemiseen ja jakamiseen muille Facebook-kayttajille, jolloin potentiaaliset
tyonhakijat saattavat 16ytya heidan joukostaan (Schawbel 2012).

Sosiaalinen media tarjoaa nykyaan paljon hyvia kanavia aktiiviseen tyonha-
kuun, mutta monien yrityksien rekrytointistrategia ei ole enaa pysynyt digitaali-
sen kehityksen perassa. Varsinaisissa tyOnhakutilanteissa sosiaalisen median
kayttajaprofiileja ja siella luotuja verkostoja ei voida taydellisesti hyodyntaa, silla

tyonhakijan on edelleen haettava tyotehtaviin vanhanmallisilla ja aikaa vievilla
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verkkolomakkeilla tydnantajayrityksen sahkodisessa intranetissa. (Kaitale ym.
2013, 23.) Rekrytointien tehostamiseksi olisikin valttamatonta, ettd tdama sah-
koisten hakulomakkeiden tayttamisvaihe pystyttaisiin korvaamaan jollain muulla

menetelmalla.

Hakijoiden esikarsinta

Kilpailu halutuista tyopaikoista on kovaa ja henkilostopalveluyrityksien valitta-
miin avoimiin tyOpaikkoihin saattaa tulla jopa useita satoja hakemuksia. Sahkoi-
siin hakulomakepohjiin kirjoitettujen hakemusten lapikaynti ja sopivien hakijoi-
den kutsuminen haastatteluihin vie aikaa. Kirjallisten hakemusten perusteella ei
ole mahdollista tehda hakijoista kovin pitkalle kantavia johtopaatoksia.

Pitkittynyt rekrytointiprosessi voi myos laskea henkilostopalveluyrityksen tuotta-
vuutta, mikali tyontekijaa ei saada aloittamaan halutussa tyotehtavassa niin no-
peasti kuin kayttajayrityksella olisi tarvetta (Salli & Takatalo 2014, 48). Ty6ha-
kemusten kasittelyvaiheessa olisikin hyva olla jokin esikarsintamenetelma, jolla
tyonhakijoita olisi mahdollista erotella keskendan ja asettaa paremmuusjarjes-
tykseen.

Henkilostovuokrausalalla on myos riskeja rekrytoinnin epaonnistumiseen liitty-
en. Kaikki tyonhakijat eivat ole valttamatta motivoituneita tyotehtavaan ja sah-
koisia hakemuslomakkeita saatetaan tayttaa haluamatta kuitenkaan vastaanot-
taa tyotehtavaa. Hyvana esikarsintamenetelmana voisi toimia esimerkiksi en-
nakkotehtava, jonka avulla mitataan hakijan motivaatiota. Ennakkotehtavan
avulla on mahdollista karsia hakijoiden joukosta ne, jotka ovat oikeasti kiinnos-
tuneita avoimena olevasta tehtavasta. Toimiva esikarsintamenetelma, kuten
videomuotoinen ansioluettelo, helpottaisi henkildstopalveluyrityksen toimintaa ja
ennaltaehkaisisi tarpeettomia tyOhaastatteluja mittaamalla hakijan motivaatiota
jo rekrytoinnin alkuvaiheessa.

Koska suurimmassa osassa rekrytointiprosesseista kaytetaan edelleen sahkaoi-
sia hakulomakkeita, voi tyonhakijoilta tiedustella jo hakulomakkeen tayton yh-
teydessa lupaa tutustua sellaisiin tyontekijan tietoihin, jotka rekrytoijan on mah-
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dollista 16ytaa internetista. Internetista 10ytyvia tyontekijatietoja ei yksityisyyden
suojaa tyoelamassa koskevan lain perusteella saa hyddyntaa rekrytoinneissa
ilman hakijan suostumusta. Taman vuoksi esimerkiksi sosiaalisen median ka-
navien, kuten Facebookin ja Linkedlnin tyonhakijasta tarjoamien tietojen hyo-
dyntaminen rekrytoinnissa on kyseenalaista. Tyonhakijan on kuitenkin mahdol-
lista antaa hakuvaiheessa suostumus etsia itsestaan tietoja internetista, jolloin
rekrytoija voi tarkastella tyonhakijan nettinakyvyytta laillisin keinoin. Jo tallGin
olisi mahdollista suorittaa jonkinasteista esikarsintaa ja arvioida haastattelun
tarpeellisuutta kyseisen hakijan kohdalla. (Korpi ym. 2013, 51.)

Tyohaastattelut

Henkilostovuokrausalan rekrytoinneissa eniten aikaa vievat yleensa potentiaali-
simpien hakijoiden tyohaastattelut. TyOhaastatteluja saatetaan joutua suoritta-
maan vahintaan kahden kierroksen ajan, mikali kayttajayritys haluaa henkilos-
topalveluyrityksen valitsevan ensin parhaimmat hakijat jatkohaastatteluun. Tas-
sa vaiheessa rekrytointia aikaa vie myos potentiaalisten tyonhakijoiden esitte-
leminen kayttajayritykselle seka prosessin aikana tapahtuva yhteydenpito kayt-
tajayrityksen ja tyonhakijan valilla. Yhteydenpitoa tarvitaan esimerkiksi haastat-
teluaikojen sopimiseen, mikali kayttajayritys haluaa myos itse haastatella henki-
I0stopalveluyrityksen valitsemat tyonhakijat. TyOhaastatteluvaihetta olisikin hen-
kilostovuokrausalalla pyrittava lyhentamaan siten ettd seka rekrytointia hoitava
henkilostopalveluyritys ja kayttajayritys saisivat tietoonsa tyonhakijoiden omi-
naisuudet ja osaamisen samalla kertaa eika useita tyohaastatteluja olisi tarpeen

suorittaa.
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3 REKRYTOINNIN NOPEUTTAMINEN DIGITALISAATION
KEINOIN

3.1 Videoidut tyohaastattelut ja ansioluettelot

Digitalisaatio ja sita myota sahkoisten jarjestelmien kehittyminen on luonut vaih-
toehtoja tyonhakijoiden perinteisille tekstitiedostomuotoisille ansioluetteloille ja
tydhaastatteluille. Duunitori Oy:n kevaalla 2016 suorittaman kansallisen rekry-
tointitutkimuksen tuloksista ilmenee, etta rekrytointi on suuressa muutoksessa.
Perinteinen ansioluettelo ja ty6haastattelu tulevat menettamaan merkitystaan ja
niitd tullaan kayttdmaan hakijoiden karsimiseen esivalinnan aikana (Duunitori
Oy 2016). Monet yritykset ovat alkaneet kayttaa rekrytointiprosesseissaan apu-
na videohaastatteluja. Esimerkiksi suomalainen IT-asiantuntijapalveluita ja oh-
jelmistokehitysta tarjoava yritys Reaktor Innovations Oy on hyoddyntanyt video-
haastatteluja jo vuoden 2014 kesatydntekijdhaussaan (Ahola 2014).

Vuoden 2012 alussa Suomessa lanseerattu Recruitby.net-palvelu tarjoaa yri-
tyksille apua rekrytointiin videohaastatteluty6kalun muodossa. Palvelun rooli
rekrytoinnissa on hakemusten ja ansioluetteloiden lahettamisen ja varsinaisten
haastatteluiden valissa. Recruitby:n paatarkoituksena on kutsua potentiaali-
simmat hakijat videomuotoiseen tyohaastatteluun, jossa hakijat vastaavat en-
nalta nauhoitettuihin kysymyksiin. Taman jalkeen rekrytoija arvioi hakijoita, jon-
ka jalkeen hanen on helppoa kutsua parhaimmat hakijat henkilokohtaisiin haas-
tatteluihin. (Salomaki 2015.) Myds nama haastattelut on mahdollista suorittaa
videon valityksella, silla asiakasyritysten toivomuksesta Recruitby.net on kehit-
tanyt myds livehaastattelutydkalun (Salomaki 2015).

Videon valityksella suoritettu tyOhaastattelu vastaa kaytannossa taydellisesti
perinteista tyohaastattelua, jossa tyonhakija ja rekrytoija ovat lasna ja rekrytoi-
jalla on sen aikana mahdollisuus kartoittaa tyonhakijan motivaatiota ja sopivuut-
ta haettavaan tehtavaan. Nain ollen videohaastattelun avulla on mahdollista
saastaa aikaa ja valttaa virheellisia arvioita tyonhakijoiden soveltuvuudesta, jot-
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ka saattaisivat henkilostovuokrausalalla johtaa tarpeettomiin tyohaastatteluihin
kayttajayrityksien kanssa.

Kuinka Recruitby.net toimii?

y 0 . \ X ‘/ili,

1. 2 3.

Nauhoita haastattelukysymykset Kutsu va Katsele hakijoiden videot ja arvio

Kysyttavaa? Lahetd meille viesti!

Kuva 2. Kuinka Recruitby.net toimii. Lahde: Recruitby 2016.

Videohaastattelujen avulla rekrytoijan on my6s mahdollista arvioida aiempaa
enemman hakijoita ja toiminto antaakin suuremmalle joukolle hakijoita mahdolli-

suuden esitelld haastattelijalle osaamistaan (Ahola 2013).

Suomalaisista henkilostopalveluyrityksista Recruitby.net-palvelua kayttavat talla
hetkella esimerkiksi Barona ja Staffpoint suorittaessaan vuokra- ja suorarekry-
toinnin toimeksiantoja (Recruitby 2016). Videohaastattelut nopeuttavat ja tehos-
tavat muuten monivaiheista rekrytointia, joten muidenkin suomalaisten henkilos-
topalveluyritysten kannattaisi hyodyntaa niitéa yleensa aikaa vievien rekrytointi-

prosessien nopeuttamiseksi.
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Videohaastattelujen hyvia puolia on se, etta rekrytoija nakee heti, minkalainen
persoona tyota hakee ja esimerkiksi sen, kuinka luonnollisesti tydonhakija pystyy
kertomaan itsestdan videon valityksella (Ahola 2014). Rekrytoijan on nain ollen
mahdollista arvioida tyonhakijan soveltuvuutta tehtavaan jo pelkan videohaas-
tattelun perusteella ja ohjata hanet mahdollisesti suoraan haastatteluun kaytta-
jayrityksen edustajan kanssa. Kayttajayrityksen yhteyshenkild voidaan myds
kutsua mukaan videohaastatteluprosessiin heti aluksi, jolloin hanelle annetaan
mahdollisuus tutustua tyonhakijaan laajemmin jo aiemmin. Joissain tapauksissa
kayttajayritys voi paattaa valittavan henkildn jo pelkan videon perusteella. (Aho-
la 2013).

Videohaastattelun avulla on toisaalta mahdollista korvata ensimmainen tyo-
haastattelu henkilostopalveluyrityksen rekrytoijan kanssa, ja jarjestaa sen pe-
rusteella potentiaaliselle tyonhakijalle haastattelu suoraan kayttajayrityksen
edustajan kanssa. Nain ollen henkildstopalveluyritys saastaa aikaa monien eri
tyohaastattelujen aikatauluista sopimisesta ja yhteydenpidosta tyonhakijan ja

kayttajayrityksen valilla.

Videohaastattelu tarjoaa my6s mahdollisuuden haastatella sellaisia tyonhakijoi-
ta, jotka asuvat toisessa kaupungissa tai maassa, eivatkd paase saapumaan
nopealla aikavalilla toteutettaviin fyysisiin tyohaastatteluihin. Nain ollen henki-
|6stopalveluyrityksen on mahdollista haastatella kaikki potentiaalisimmilta vai-
kuttavat tyonhakijat rippumatta siitd, missd he asuvat tai oleskelevat tietylla
hetkella (Ahola 2014).

Tyobnhakijan kannattaa taas hyodyntaa mahdollisuus tuoda esille omaa persoo-
naansa videon avulla ja nain ollen erottautua edukseen muista tyonhakijoista
(Varis, L. 2014). Oman persoonan esille tuominen on erityisen tarkeda asiakas-
palveluun, myyntiin, markkinointin seka media-alaan liittyvissa tyotehtavissa
(Stockdale 2014). Videoidut ansioluettelot ja videon avulla suoritetut tydhaastat-
telut tulevat varmasti lisaantymaan jatkossa etenkin sellaisiin tyotehtaviin rekry-
toinneissa, joissa vuorovaikutustaidot ja esiintymisen luonnollisuus ovat suures-

Sa Osassa.
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Mikali henkilostopalveluyrityksen ei ole mahdollista suorittaa tyohaastatteluja
videon valityksella tai videohaastattelutyokaluun ei ole muuten mahdollista in-
vestoida, voidaan tiettyyn tyotehtavaan hakevia henkiloitd pyytdd kuvaamaan
itsestaan videomuotoinen ansioluettelo. Videomuotoisen ansioluettelon kuvaa-
minen on perinteisia sahkoisia hakemuslomakkeita huomattavasti henkilokoh-
taisempi tydnhaun valine, joten sen tekemiseen liittyva kynnys saattaa olla joil-
lakin henkilGilla korkea ja nain ollen karsia tyonhakijoita siina tapauksessa mika-

li se on jo ennakkovaatimuksena rekrytointi-ilmoituksessa.

Esimerkiksi suomalainen tietoliikenneyritys Elisa Oyj tarjoaa internetsivuillaan
tyonhakijoilleen suoraa mahdollisuutta jattaa avoin tydhakemus videomuodossa
(Elisa Oyj 2016). Tassa niin kutsutussa video-CV:ssa tyonhakija esittelee itse-
aan ja osaamistaan tyonantajalle. Perinteinen tekstimallinen ansioluettelo kuvaa
tyonhakijan taitoja, patevyytta ja tyokokemusta, mutta videoidun ansioluettelon
avulla tydnantajan on mahdollista saada kasitysta myos hakijan persoonallisuu-
desta (Stockdale 2014). Videoituja ansioluetteloita voidaankin pitad myds esias-
teena videoitaville tydhaastatteluille, silla my6s videoidun ansioluettelon avulla
tydnantajan on helppo tutustua tyonhakijaan ja han saa kokonaisvaltaisemman
kuvan tybhakijasta jo ennen varsinaista haastattelua (Helsingin Yliopisto 2010).

Videomuotoiset ansioluettelot voisivat jatkossa korvata vanhanaikaiset interne-
tissa taytettavat sahkoiset tyonhakulomakkeet, silla tyonhakijan on mahdollista
tuoda haettavaan tyotehtavaan liittyva osaaminen ja koulutustausta esiin jo pel-
kastaan itsestaan kuvaaman videon valityksella. Henkilostovuokrausalalla olisi
mahdollisuus valittda videoitu ansioluettelo suoraan kayttajayritykselle, jolloin on
mahdollista nopeuttaa paatoksentekoa oikeiden henkildiden valinnassa avoi-
mena olevaan tyotehtavaan. Kaytannodssa tama tarkoittaa sita, etta esimerkiksi
kahdelle eri kierrokselle suunnitellut haastattelu ja jatkohaastattelu kayttajayri-
tyksen edustajan kanssa voidaan korvata yhdella haastattelulla tai ensimmaisen
vaiheen haastattelu voidaan korvata videoidun ansioluettelon avulla. Nain me-
netellen on mahdollista saastaa henkilostovuokrausalalla tavanomaista, usean

tyohaastattelukierroksen viemaa aikaa.
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3.2 Sosiaalinen media

Sosiaalisen median kanavia on kaytetty yrityksien puolesta markkinointistrate-
gioiden toteuttamisessa, muussa viestinnassa ja asiakaspalvelussa mutta yha
enemman myos henkildston rekrytoinnissa. Sosiaalinen media tarjoaa rekrytoin-
tiprosessiin uudenlaisia mahdollisuuksia ja auttaa rakentamaan yrityksen tyon-
antajamielikuvaa (Markkanen 2005, 107). Yrityksen sosiaaliseen mediaan tuot-
taman mielenkiintoisen sisallon avulla tydnhakijat kiinnostuvat yrityksesta, alka-
vat seurata ja voivat tatd myoden hakeutua yritykseen toihin.

Joillakin toimialoilla sosiaalinen media saattaa viela tulevaisuudessa nousta
tarkeimmaksi rekrytointikanavaksi, ja tamankaltaista kehittymista on havaitta-
vissa jo talla hetkella. Toisaalta on mahdollista, etta koko internet on muuttu-
massa yha sosiaalisemmaksi. Sosiaalisessa mediassa kaytetyt rekrytointimene-
telmat eivat valttamatta pian ole erotettavissa muista internetin tarjoamista
tyonhakupalvelimista ja osa naista palvelimista tulee mahdollisesti tdman myo6ta
katoamaan. (Korpi ym. 2012, 14.)

Sosiaalisen median kayttaminen perustuu ennen kaikkea inmisten valisten ver-
kostojen luomiseen ja niiden nakyvyyteen, joten sen avulla henkilostopalveluyri-
tysten olisi mahdollista tavoittaa myds niin kutsuttuja passiivisia tyonhakijoita
(Schawbel 2012). Passiiviset hakijat eivat valttmatta aktiivisesti hae uutta tyo-
ta, mutta he ovat valmiita tarttumaan kiinnostaviin tyotilaisuuksiin nopeallakin
varoitusajalla. Verkostoitumisen kautta luoduilla kontakteilla passiivistenkin
tyonhakijoiden on mahdollista saada tietoa juuri itseaan kiinnostavista tyotar-
jouksista.

Jos henkilostopalveluyrityksen strategiana on tehostaa rekrytointia sosiaalisen
median avulla, sen pitda pyrkid rakentamaan itsestaan jatkuvasti positiivista
tyonantajakuvaa. Sosiaalisen median kautta tyota etsivat hakijat arvioivat tyo-
tehtavia osittain sen kannalta, millainen tyonantaja yritys on. Sosiaaliseen me-
diaan luotavalla tyonantajakuvalla on merkitysta siihen, kuinka aktiivisesti tyon-
hakijat tavoittelevat avoimia tyopaikkoja. Kaikkien sosiaalisen median kautta
rekrytoivien yrityksien on pyrittdva rakentamaan tyonantajakuvaansa mahdolli-
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simman kiinnostavaksi ja nain ollen niiden on otettava mallia my6s markkinoin-
nin ja myynnin puolelta. (Beagrie 2015.) Tydnantajakuvan sdanndlliseen raken-
tamiseen tarvitaan myos muita keinoja kuin pelkkien rekrytointi-ilmoitusten jul-
kaiseminen sosiaalisessa mediassa. Yrityksen aktiivisuus sosiaalisessa medi-
assa on suoraan verrannollinen yrityksen kiinnostavuuteen kyseisessa kana-

vassa.

Sosiaalisen median avulla toteutettavien rekrytointiprosessien onnistumiseksi
onkin tarkeaa, etta henkilostopalveluyrityksen sosiaalisen median yritysprofiilit
on rakennettu suunnitelmallisesti ja etta niita myos paivitetaan ja niihin luodaan
uutta sisaltéa saanndllisesti (Juslén, J. 2009, 167-169). Nain ollen yrityksen so-
siaaliseen mediaan saadaan lisda seuraajia. Facebookin tykkaa- ja jaa-
toiminnot seka Linkedlnin suositukset ja seuraamistoiminto ovat henkilostopal-
veluyrityksille toimivia tapoja saada kohdeyleison, eli tyonhakijoiden huomio.
Kun varsinainen rekrytointi-ilmoitus julkaistaan esimerkiksi yrityksen Faceboo-
kissa, se nakyy automaattisesti seuraajien uutisvirrassa, jolloin han saattaa ty-
kata ilmoituksesta, jolloin se valittyy taas kaikille taman henkilon verkostoon
kuuluville henkiléille. (Korpi ym. 2012, 108.)

Henkilostovuokrausalalla sosiaalisen median kaytosta rekrytoinnin apuna onkin
eniten hyotya sen nopeuden ja tehokkuuden kannalta: esimerkiksi yrityksen
Facebook-profilissa julkaistua tydilmoitusta saatetaan jakaa seuraajien omassa
kayttajaprofiilissa, jolloin se tavoittaa tehokkaasti myos passiivisia tyonhakijoita.
Henkilostovuokrausalalla on muihin toimialoihin nahden huomattava etu sosiaa-
lisen median kaytossa rekrytoinnin apuna, silla vuokratyévoiman kysynnan li-
saantyessa myos henkilostopalveluyrityksien valittamat tyopaikat lisaantyvat.
Nain ollen henkilostopalveluyrityksilla on huomattavan paljon enemman mah-
dollisuuksia myds oman sosiaalisen median paivittamiseen ja sisallon tuottami-

seen.
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Facebook

Monet yritykset ovat ottaneet Facebook-sivuillaan kayttoon rekrytointi-valilehtia
ja muita tydnantajakuvaa korostavia sisaltokokonaisuuksia. Yritykset eivat valt-
tamatta rekrytoi tyontekijoita suoraan kayttajaprofiilien kautta, mutta ne ovat
luoneet itselleen kayttajaprofiilin jonka avulla ne markkinoivat itseaan niin avoi-
mien tyopaikkojen kuin Facebookin tarjoamien mainosmahdollisuuksienkin
kautta. Rekrytoijat kayttavat apunaan erilaisia Facebook-ryhmia seka oman yri-
tyksensa rekrytointi-valilehtea hankkiakseen potentiaalisia tyontekijoita.
(Schawbel 2012.) Suomessa tamankaltaista Facebook-aktiivisuutta ovat osoit-
taneet esimerkiksi Tieto ja Nokia. Erityisesti henkilostopalveluyrityksilla olisi kui-
tenkin vield paljon enemman mahdollisuuksia tuottaa arvokasta sisaltoa Face-
book-profiilinsa, silla niiden jokapaivaiseen liikketoimintaan kuuluu lukuisten rek-

rytointi-ilmoituksien valittaminen.

Facebook on sosiaalisen median kanavana kaikkein arkipaivaistynein ja siella
julkaistavan sisallon ei ole valttamatonta olla asiapitoista tai kaavamaista. Naita
voivat olla esimerkiksi kekseliaat ja sopivan rennolla otteella kirjoitetut tyGilmoi-
tukset, joita Facebookin kayttajat innostuvat mahdollisesti jakamaan toisilleen
taysin vapaaehtoisesti. Palvelun toimintoihin kuuluva tykkaa-painike on hyodyl-
linen ja helppo apuvaline yrityksen tyGantajakuvan rakentamisen kannalta, kos-
ka sen avulla on mahdollista saada yritykselle helposti lisda seuraajia mielen-
kiintoisen sisallon julkaisemisen kautta (Clements 2012).

Facebookin avulla on mahdollista tavoittaa lukematon maara potentiaalisia
tyonhakijoita. Kayttajamaarien perusteella voidaan olettaa suurimman osuuden
Facebookin kayttajista olevan tavallisia tyontekijoita, "perustyota tekevia linja-
tyolaisia, kaupan kassoja, rakennustydlaisia tai muuten suorittavan tason tyota
tekevia ihmisia” (Korpi ym. 2012, 116). Monet Suomessakin toimivista henkil6s-
topalveluyrityksista valittavat suurimmaksi osaksi juuri tamankaltaisia tyopaikko-
ja, jolloin Facebookin kayttd rekrytointikanavana olisi niille kokeilemisen arvoi-
nen mahdollisuus kaikenlaisien tyontekijoiden tavoittamiseen.
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Linkedln

Yhtena suurimpana sosiaalisen median kanavana toimii talla hetkella verkostoi-
tumispalvelu LinkedIn, joka on profiloitunut tyon ja uran luomisen ymparille
(Juslén, J. 2012, 119). LinkedIn mahdollistaa verkostojen rakentamisen palve-
lun kayttajien valilla ja lisaksi kayttajien erityistaitojen esittelyn. Palvelun toimin-
toja on rakennettu nimenomaan rekrytointiprosessi huomioiden, eika LinkedI-

nissa ole esilla viihteellista sisaltoa kuten esimerkiksi Facebookissa.

LinkedIn-profiili toimii kayttgjan sahkoisena ansioluettelona, jossa tyontekijat
esittelevat itseaan, tyokokemustaan ja ansioitaan. Palvelua kayttavilla yksityis-
henkil6illd on mahdollisuus saada suosituksia ja pisteytyksia omista osaamis-
alueistaan LinkedIn-kontakteiltaan ja kayttaa naita hyodyksi omassa tyonhaus-
saan. Palvelun kayttajan on mahdollista lisata profiilinsa omaa ammatillista
osaamista kuvaavia avainsanoja, joiden avulla rekrytoijien on todennakoisem-

paa loytaa hanet. (Schawbel 2012.)

TyOnantajayritykset esittelevat itseaan Linkedlnissa yritysprofiilien kautta ja
kayttavat palvelua rekrytointi-ilmoitusten valittamiseen ja tyontekijoiden etsimi-
seen. Palvelussa on seka tyonantajien etta tyontekijoiden mahdollista liittya eri-
laisiin ryhmiin, jotka koostuvat tietyn ammatin edustajista (Black 2010). Tyon-
antajan on mahdollista tamankaltaisen ryhman kautta etsia tietynlaista osaajaa
esimerkiksi valitulta maantieteelliselta alueelta. LinkedInin kohderyhmana ovat
tahan asti olleet asiantuntija- ja johtotehtavissa tyoskentelevat henkilot seka
organisaatiot, jotka etsivat vastaaviin tehtaviin soveltuvia tyodntekijoitd (Salli &
Takatalo 2014, 34).

LinkedIn tarjoaa yrityksille my0s erilaisia maksullisia palveluja, joihin sijoittamal-
la yritys saa kayttgjaliittymaansa ominaisuuksia, joiden avulla on mahdollista
tehda erilaisia rekrytointiin liittyvia toimenpiteitd. Esimerkiksi rekrytointi-
ilmoituksien valittaminen niin kutsutulla careers-valilehdella on toistaiseksi mak-
sullista, mutta yrityksen on mahdollista ilmoittaa etsivansa tyontekijoita myos
maksuttoman status-ilmoituksen avulla omassa yritysprofiilissaan (Black 2010).
LinkedInissé voidaan ottaa kayttoon myos kohdennettuja tyontekijahaku-
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toimintoja ja kontaktoida niiden kautta profiloimalla 16ydettyja tai oman verkos-
ton kautta I16ydettyja henkil6ité (LinkedIn 2016). LinkedInin maksullisia palveluja
kannattaisi hyodyntaa etenkin sellaisissa tapauksissa, joissa rekrytointi on
saannodllista, kuten juuri henkilostopalveluyrityksilla. Perustason tyotehtavia var-
ten ei ole valttamatta tarpeellista ostaa jatkuvaa ja monipuolista nakyvyytta,
mutta jos perustason tyontekijoiden tarve on jatkuvaa, nakyvyyden ostaminen
voi olla pitkalla aikavalilla jopa kustannustehokasta (Korpi ym. 2012, 56).

Kaytannossa LinkedIn voisi toimintojensa tarjoamien mahdollisuuksien perus-
teella tamanhetkisten tydmarkkinoiden suurimpaan ongelmaan saada tyonhaki-
ja ja tyontekija kohtaamaan oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Tulevaisuudes-
sa se voisi toimia yha enemman tyontekijoiden ja tyonantajayrityksien kohtaa-
mispaikkana, silla sen kayttajilla on mahdollisuus 16ytaa toisensa samanlaisten
kiinnostuksenkohteiden ja osaamisprofiilien perusteella. Duunitori Oy:n kevaal-
& 2016 suorittaman kansallisen rekrytointitutkimuksen tuloksista ilmenee etta
sosiaalisen median tarjoamista rekrytointikanavista juuri LinkedInin tarkeys
suomalaisten yrityksien rekrytointikanavana on lisaantynyt erittain tarkeana rek-
rytointikanavana vuodesta 2015 vuoteen 2016 24 prosenttiyksikk6a (Duunitori
Oy 2016).
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4 TEEMAHAASTATTELUT
HENKILOSTOPALVELUYRITYKSESSA

4.1 Tausta ja yrityksen lahtotilanne

Turkulainen henkilostopalveluyritys toi kevaalla 2016 esille ajatuksen siita etta
erilaisia digitalisoituminen mahdollistamia keinoja voisi ottaa kayttoon yrityksen
rekrytointiprosessin nopeuttamiseksi. Yrityksen valittamat tyotehtavat ovat suu-
rimmaksi osaksi maaraaikaisia ja lyhytkestoisia ja ne sijoittuvat rakennuksen ja
teollisuuden aloille. Tyotehtaviin rekrytoidaan suurimmaksi osaksi perustason
tyontekijoita, eika asiantuntija- ja johtotehtavien rekrytointeja suoriteta juuri ol-
lenkaan. Rekrytointiprosessin tulisi erityisesti rakennusalalla olla hyvinkin nopea
ja aukoton, jotta yritys pystyisi vastamaan kayttajayrityksen tyovoiman tarpee-
seen mahdollisimman nopeasti. Yrityksessa ei ollut kaytossa digitaalisia rekry-
tointimenetelmia kuten videomuotoisesti toteutettuja tyohaastatteluja, mutta yri-
tyksessa tyoskentelevat henkilot ovat viimeisen vuoden aikana pohtineet niiden
kayttoonottoa rekrytoinneissa.

Taman hetkisessa rekrytointiprosessissa erityisesti tydhaastatteluvaihe koettiin
aikaa vievaksi monien haastattelukierrosten vuoksi. Aikaa vievaksi rekrytointi-
prosessin vaiheeksi myOs potentiaalisten tyonhakijoiden tavoittaminen rekry-
tointi-ilmoituksilla, sillda hyvia tydhakemuksia oli hankala saada avoinna oleviin
tyotehtaviin. Yritys oli aiemmin kayttanyt sosiaalista mediaa apuna ilmoituksien
valityskanavana satunnaisissa rekrytoinneissa. Sosiaalisen media ei kuitenkaan

ollut yrityksen jokapaivaisessa kaytossa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa miten henkildstovuokrausalan
yrityksen rekrytointiprosessia voisi nopeuttaa digitaalisin keinoin ja sosiaalisen
median avulla. Haastatteluista saatujen tuloksien ja aikaisemman tietoperustan
pohjalta opinnaytetyon tavoitteeksi tarkentui esittaa henkilostopalveluyritykselle
toimenpide-ehdotuksia digitaalisten keinojen ja sosiaalisen median kayttoonot-
tamiseksi rekrytointiprosessissa.
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4.2 Haastattelujen toteutus ja kaytetyt menetelmat

Teemahaastattelujen toteuttamiseksi valittiin kvalitatiivinen aineiston keruun
metodi ja teemahaastattelut tehtiin henkilostopalveluyrityksen tyontekijoille maa-
lis-huhtikuussa 2016. Haastatteluissa kaytetty teemoiteltu lomake on taman
tyon liitteena (liite 1). Teemahaastattelut toteutettiin turkulaisen henkildstépalve-
luyrityksen (my6hemmin X) toimitiloissa maalis-huhtikuussa 2016. Haastatellut
henkilot olivat X:n aluepaallikkd, yhteyspaallikkd seka henkilostokonsultti.
Haastateltavia henkilGita oli yhteensa kolme ja heilla oli arvokasta tietoa henki-
|6stovuokrausalan rekrytointiprosessin kulusta ja kehittamistarpeista, silla he
kaikki tyoskentelivat henkilostopalveluyrityksessa ja heilla kaikilla oli toiveena
rekrytointiprosessin nopeuttaminen digitaalisin keinoin (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006).

Haastatteluja varten laadittiin valmiiksi teemoiteltu haastattelulomake. Haastat-
telut eivat edenneet lomakkeen mukaisesti, silla kysymysten tarkkaa muotoa ja
jarjestysta ei ollut ennalta maaritelty (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
Haastattelujen aikana haastattelija esitti tarpeen mukaan tarkentavia kysymyk-
sia valmiiksi maariteltyihin teemoihin liittyen ja pyrki talla tavoin myo6s pitamaan
keskustelua ylla. Haastattelujen tarkoituksena oli olla mahdollisimman paljon
luontevaa keskustelua muistuttavia. Niiden avulla pyrittiin etsimaan ratkaisueh-
dotuksia siihen, miten yrityksen tyontekijat nopeuttaisivat potentiaalisten tyon-
hakijoiden tavoittamista ja aikaa vievaa tyohaastatteluvaihetta.

Haastattelun ensimmaisena teemana olivat rekrytointiprosessin vaiheet. Tee-
man kasittelyn avulla pyrittiin saamaan tietoa siita, mika rekrytointiprosessin
vaihe (rekrytointi-ilmoituksen julkaisukanava, hakijoiden tavoittaminen ja esikar-
sinta vai tyohaastattelu) vaatisi kyseisessa yrityksessa eniten nopeuttamista.
Seuraavana teemana olivat sosiaalisen median kanavat ja niiden hyodyntami-
nen rekrytoinnissa. Teemaan liittyvissa kysymyksissa tavoitteena oli selvittaa
mita sosiaalisen median kanavia yritys on jo mahdollisesti kayttanyt apuna rek-
rytoinnissa ja haastateltavien kokemaa sosiaalisesta mediasta saatua hyotya
rekrytointiprosessin kannalta.
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Seuraavana teemana olivat videomuotoiset ansioluettelot ja videon valityksella
toteutetut tyOhaastattelut. Tahan teemaan liittyen tavoitteena oli selvittaa haas-
tateltavien nakemyksia videoitujen ansioluetteloiden ja tydhaastattelujen tehok-
kuuteen liittyen. Lisaksi tiedusteltin haastateltavien aikaisempaa tietamysta
eraan videoituja tydhaastatteluja tarjoavan yrityksen toiminnasta ja palveluista.

Viimeisena teemana oli rekrytointiprosessin nopeuttaminen, jota kartoitettiin
tiedustelemalla haastateltavien omia ehdotuksia yrityksen rekrytoinnin tehosta-
miseksi ja syita siihen, miksi kyseisia keinoja ei ole otettu viela kayttoon tassa
yrityksessa. Tahan teemaan liittyen tulivat esiin rekrytoijien omia ehdotuksia
rekrytoinnin nopeuttamiseksi, esimerkiksi kylmakonttorien perustaminen ja Fa-

cebookin tyoprofiilit, joita on kuvattu tarkemmin luvussa 4.3.

Haastattelujen aikana haastattelija kirjoitti kasin muistiin merkittavimpia haastat-
telun edetessa ilmenneita teemoja ja vastauksia, joista katsottiin olevan eniten
hyotya rekrytointiprosessiin nopeuttamiseen liittyvien aihealueiden kannalta.
Lisaksi haastattelut nauhoitettiin kokonaisuudessaan tietokoneen puheentallen-
nus-toiminnolla. Haastattelujen nauhoittamisella pyrittiin myos lisddmaan saatu-
jen vastauksien luotettavuutta, koska aanitiedostossa olevaan aineistoon olisi
mahdollista palata myds myohemmin eika aineiston tulkinta olisi pelkastaan

haastattelijan kirjallisten muistiinpanojen varassa.

Nauhoitettu haastatteluaineisto koottiin kirjalliseen muotoon referoivan litteroin-
nin menetelmalla kirjoittamalla kysymyksiin saadut vastaukset muistiin tietoko-
neen tekstinkasittelyohjelmalla. Vastaukset ryhmiteltin paateemojen mukaan,
joita olivat rekrytointiprosessin vaiheet, sosiaalinen media, videomuotoiset tyo-
haastattelut ja videoidut ansioluettelot seka vastaajien omat kehitysehdotukset
ja niita rajoittavat tekijat rekrytointiprosessin kannalta. Jokainen haastattelu lit-
teroitiin erikseen, jonka jalkeen kaikista haastatteluista saadut vastaukset koot-
tiin yhteisten tekijoiden I0ytamiseksi samaan tekstitiedostoon aiemmin kuvattu-

jen teemojen alle.

Referoivan litteroinnin avulla pyrittin saamaan aanitetty aineisto helpommin

analysoitavaan ja tulkittavaan muotoon (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
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2006). Vastauksien jarjestely teemoittain jo litteroidessa nopeutti huomattavasti
tulosten analysointivaihetta ja sen koettiin olevan nauhoitetun haastatteluaineis-
ton kasittelemisessa koodausta ja kvantifiointia mielekkaampi tapa myos saatu-

jen tulosten analysoimiseksi.

Haastattelujen avulla keratyn aineiston analysointi suoritettiin kirjalliseen muo-
toon litteroitujen ja teemoittain jarjesteltyjen haastatteluvastauksien perusteella.
Analyysitapaan paadyttiin siksi ettd nauhoitettu aineisto oli kasitelty ennalta vali-
tuin teemoin jo sen litterointivaiheessa. Valmiiksi litteroitua ja teemoiteltua ai-
neistoa pyrittiin analysointivaiheessa edelleen tiivistamaan, jotta haastatteluista
olisi I0ydettavissa enemman yhtenevia teemoja ja sita kautta ratkaisuja rekry-
tointiprosessin nopeuttamiseksi (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Analyysi suoritettiin yhteisesti kaikista haastatteluista saaduille tiedoille, eika
yksittaisissa haastatteluissa ilmenneita asioita pyritty analysoimaan erikseen.
Kirjallisessa muodossa olevien vastauksien analysointi valittin siksi, etta sen
katsottiin olevan nopea ja mielekas tapa tuottaa aineiston tulkitsemisen jalkeen
yritykselle toimenpide-ehdotuksia rekrytointiprosessin nopeuttamiseksi.

4.3 Haastattelujen tulokset

Rekrytoinnin tehostamisen tarve

Yrityksen tarve rekrytointiprosessin tehostamiselle oli tuotu esiin jo ennen haas-
tattelujen aloittamista. Kaikkien haastateltavien mielesta eniten aikaa vieva rek-
rytointiprosessin vaihe ovat tyonhakijoiden haastattelut. Myds rekrytointi-
ilmoituksen valityskanavia haluttiin kehittaa jotta potentiaalisten tyonhakijoiden
tavoittaminen nopeutuisi. Hakijoiden esikarsintaa ei sen sijaan koettu tyolaaksi,
vaan jokainen haasteltava pyrki suorittamaan esikarsintaa jo siind vaiheessa
kun pyytaa potentiaalista tyonhakijaa haastatteluun kasvotusten. Esikarsintaa
suoritettiin jokaisen haastateltavan mukaan ennen kaikkea ansioluettelon ja ha-
kijan aikaisemman tyokokemuksen perusteella.
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Sosiaalinen media

Facebookin hyddyntaminen nimenomaan rekrytointi-ilmoituksien valittamisessa
koettiin kaikkien haastateltavien mielesta hyvaksi keinoksi rekrytointien tehos-
tamiseksi. Kolmannen haastateltavan mukaan yritys on kuluvan kevaan aikana
pyrkinyt saannolliseen Facebook-sivujen yllapitamiseen ja tata myoden tyonan-
tajakuvansa rakentamiseen. Facebookin ajateltiin olevan erityisen hyva keino
tavoittaa nuoria tyonhakijoita, joiden tyollistamiseen yritys systemaattisesti pyr-
kii. Yritys onkin jo julkaissut Facebookissa erityisesti sellaisia tydnhakuja, joihin
on vaikea |0ytaa hyvia hakijoita.

Facebookin koettiinkin olevan hyva keino helpottaa sellaisia rekrytointeja, joihin
ei 16ydy tarpeeksi potentiaalisia tyonhakijoita. Vaikeat rekrytoinnit olisi hyva jul-
kaista Facebookissa, jolloin ne voisivat tavoittaa myos passiivisia tyonhakijoita
jotka eivat valttamatta etsi saanndllisesti uusia tyopaikkoja. Facebookin koettiin
olevan kanava, jossa kannattaa suorittaa joko todella nopeita rekrytointeja ja
vastaavasti aikaa vievia rekrytointeja, joissa on joko erittain vaativa tehtavanku-

va tai muusta syysta liian vahan hakijoita.

Kolmas haastateltava koki Facebookin ongelmakohdiksi erityisesti nopeiden
rekrytointien osalta sen etta vaikka Facebookin avulla onkin mahdollista tavoit-
taa paljon tyonhakijoita, saattaa siella julkaistu ilmoitus olla ikdan kuin jaljessa.
Haastatellun mielesta Facebookin kaytto rekrytointikanavana myos tyollistaa
rekrytoijaa, silla julkaistut tyopaikkailmoitukset pitaisi saada poistettua sielta heti

kun soveltuvat henkilot on valittu.

Toinen haastateltava toi esiin Facebookin tarjpaman mahdollisuuden luoda niin
kutsuttuja tyoprofiileja. Henkilostopalveluyrityksen tyontekijoilld olisi mahdolli-
suus luoda itselleen tyoprofiili omalla nimella ja valokuvallaan ja liittda se siihen
yritykseen, jossa he tyOskentelevat ja tekevat rekrytointeja. Yrityksen vuokra-
tyontekijat voisivat lisata rekrytoijan omaksi Facebook-kontaktikseen taman tyo-
profiilin kautta, jolloin rekrytoijan olisi mahdollista pitdd oma henkilokohtainen
Facebook-profiilinsa kokonaan erossa tyohon liittyvista asioista. Tyoprofiilissa
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rekrytoija voisi valittaa tietoa avoimena olevista tyOpaikoista ja profiili voisi toi-

mia myds informaatiokanavana jo yrityksen palveluksessa oleville tyontekijoille.

LinkedInin soveltuvuus henkilostopalveluyrityksen rekrytointikanavaksi oli kaik-
kien haastateltavien mielesta vaikeammin maariteltavissa. LinkedInin yrityksille
tarjoamat maksulliset palvelut voisivat kuitenkin auttaa tehostamaan myo6s hen-
kilostopalveluyritysten rekrytointiprosessia. LinkedIn koettiin kuitenkin enem-
mankin johto- ja asiantuntijatehtavien tyoilmoituskanavaksi ja suurin osa X:n
valittamista tyoilmoituksista koskevat rakennus- ja teknologiateollisuuden alan
tyotehtavia.

Kolmannen haastateltavan mukaan LinkedInin kautta oli kuitenkin jo kokeiltu
rekrytointia avainasiakaspaallikon tehtavaan, mutta sitd ei ollut koettu tehok-
kaaksi kanavaksi silla hakemuksia oli tullut normaalia vahemman eika mikaan
hakemus ollut erityisen mieleenpainuva. LinkedInin soveltuvuus ainakin taman
henkilostopalveluyrityksen rekrytointiprosessiin on siis toistaiseksi kyseenalai-
nen, eika kukaan haastateltu kokenut palvelun hyédyntamista viela tarpeellisek-
si tai tehokkaaksi vaihtoehdoksi.

Videoidut haastattelut ja ansioluettelot

Kaikki haastateltavat kokivat, etta videomuotoiset tyohaastattelut tulevat jatkos-
sa yleistymaan henkilostovuokrausalalla ja voivat myos osittain korvata alalle
tyypillisia usean tyohaastattelun kierroksia. Videon tai esimerkiksi Skypen vali-
tyksella tehdyssa tyOhaastattelussa koettiin kaikkien haastateltavien mielesta
olevan ongelmana etta jotain saatetaan "menettaa” verrattuna perinteiseen
haastatteluun ja tapaan kohdata tyonhakija kasvokkain. Haastateltavat ajatteli-
vat etta henkilostopalveluyrityksen tulee kaikin tavoin tuottaa arvoa asiakkaal-
leen kayttajayritykselle ja tatd myoden toteuttaa rekrytointiprosessi mahdolli-

simman aukottomasti.

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd kaksi tyOhaastattelukierrosta saattaa kuiten-
kin jatkossa olla henkilostovuokrausalalla valttamaton toimintatapa digitalisoi-
tumisen tuomista mahdollisuuksista huolimatta, eikd videoiduilla tyOhaastatte-
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luilla tai ansioluetteloilla voida korvata kokonaan perinteisia tyohaastatteluja.
Videon valityksella tehdyt haastattelut koettiin kuitenkin arvoa tuottavaksi uu-
deksi tyOkaluksi, ja niita koettiin voitavan hydodyntaa myohemmin perinteisten
tyohaastattelujen ohella. Videohaastattelut voivat olla vaihtoehto esimerkiksi
sellaisissa tilanteissa, joissa rekrytointi on Kiireellinen ja potentiaaliselta vaikut-
tava hakija pitaa saada haastateltua mahdollisimman nopeasti.

Haastateltujen mielesta suurimmat syyt siihen ettei videon valityksella toteutet-
tavia tyohaastatteluja ole viela otettu kayttoon X:ssa, on se, ettei yrityksella ole
tarpeeksi rahallisia resursseja rekrytoinnin muuttamiseen. Lisaksi esimerkiksi
Skype-ohjelman valityksella toteutettava tyohaastattelu vaatii molemmilta haas-
tattelun osapuolilta saman tyokalun haastattelun onnistumiseksi. Vanhempaa
sukupolvea edustavilla tyonhakijoilla ei valttamatta ole kaytdossaan kaikkia tyo-
kaluja videohaastattelujen toteuttamiseksi.

Videohaastattelut koettiin hyvaksi vaihtoehdoksi perinteisten haastattelujen rin-
nalle, mutta kaikki kolme haastateltavaa olivat sita mielta etta videomuotoiset
ansioluettelot olisivat talla hetkella kayttokelpoisempi tyokalu henkilostovuok-

rausalalla.

Se olisi helppo kun me ldhetetdén se asiakkaalle. Kun me ldhetetdén rakennus-
mestarille vaikka viiden rakennusmiehen kysymyspatteristo, johon he vastaavat
periaatteessa samassa jérjestyksessé... silloin se on periaatteessa helpommin
arvioitavissa... Lopputulos on se ettd me saadaan néiden toimenpiteiden jélkeen
levitettyé realistisempaa kuvaa meidén tyéntekij6istd (Ensimmainen haastattelu).
Vaikka videoitujen ansioluetteloiden voidaan katsoa olevan hyodyksi erityisesti
tehtavissa, joissa vaaditaan sosiaalisuutta ja hyvia esiintymistaitoja, haastatel-
tavat kokivat ettd niita voisi hyddyntad myos tavallisten "duunareiden” kuten
rakennusmiesten rekrytoinneissa. Videomuotoinen ansioluettelo on helppo valit-
taa kayttajayrityksen edustajalle nopeissa rekrytoinnin tarvetilanteissa, jolloin
tama pystyisi tekemaan nopean paatoksen tyonhakijan soveltuvuudesta avoin-
na olevaan tehtavaan. Kaikki haastateltavat henkilot kokivat ettd videomuotoisil-
la ansioluetteloilla voidaan nopeuttaa rekrytointia heidan yrityksessaan ja ne
tarjoavat erityisen hyvan tavan esitella kayttajayrityksille enemman potentiaali-

sia tyonhakijoita.
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Haastattelujen perusteella kavi ilmi etta kaikkien henkilostovuokrausalan rekry-
tointiprosessien suurimpana ongelmana on kayttajayrityksen ja tyonhakijan yh-
distaminen. Potentiaalisten tyonhakijoiden esitteleminen kayttgjayritykselle vie
aikaa, ja videotallenteet voisivatkin helpottaa henkilostopalveluyritysta, silla niis-
sa tyOnhakija esittelee itse itsedan ja omaa osaamistaan. Videomuotoinen an-
sioluettelon koettiinkin tarjoavan apua tyonhakijan ja kayttajayrityksen kohtaa-

miseen henkilostovuokrausalalla.

Vuonna 2009 toteutetun tyopoliittisen julkaisun mukaan erityisesti tyovoimatoi-
mistot ovat kokeneet ongelmia tyonhakijoiden ammatillisen osaamisen ja tyo-
elaman vaatimusten kohtaamisessa omissa tyonhakijarekistereissaan. Suurim-
pana syyna on pidetty sita, ettei tyonhakijarekisterijarjestelmaan kirjata sellaisia
ominaisuuksia, joita tyonantajayritykset ovat esittaneet toiveinaan tyonhakijois-
ta. Yksi tallainen luonnehdinta on ollut niin kutsuttu hyva tyyppi, jota useat tyon-
antajat kayttavat rekrytointi-ilmoituksissaan (Arnkil ym. 2009, 308).

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd l1ahes jokaiseen tyotehtavaan haetaan tana
paivana "hyvia tyyppeja” tai "tekijoita”, ja juuri tamankaltaiset ominaisuudet tule-
vat parhaiten esiin videoiduissa ansioluetteloissa. Videoidut ansioluettelot koet-
tiin paremmaksi rekrytoinnin tehostamiskeinoksi kuin videoidut tyohaastattelut,
silla niiden avulla henkilostopalveluyrityksen on mahdollista esitella kayttajayri-
tykselle enemman potentiaalisia tyonhakijoita. Videon perusteella kayttajayritys
saa laajemman kuvan tyonhakijasta ja valita sen perusteella potentiaalisimmat

hakijat perinteiseen tydhaastatteluun.

Meidén tehtévé on 16ytéé hyvét tekijét ja hyvéa tybpaikka ja yhdistdd ne. Mun mie-
lesté se tekniikka mikd on jo olemassa, pitéisi saada hyvéksikdytt6én. Kun me
haastatellaan se henkilb, me videoidaan se tai se tekee itsestéén videon, ja me
saataisiin vélitettyd se asiakkaalle. Esimerkiksi jos ennen on esitelty kolmessa
tunnissa neljd henkiléa, niin nyt voisi saada periaatteessa esiteltyd vaikka 30
henkil6d (Ensimmainen haastattelu).
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Kylméakonttorit

Ensimmainen haastateltava toi videoituihin ansioluetteloihin liittyen esiin ajatuk-
sen niin kutsuttujen kylmakonttorien perustamisesta pienemmille paikkakunnille.
Naiden toimistojen paatehtavana olisi tuottaa tyonhakijoista videomuotoiset an-
sioluettelot mahdollisimman kustannustehokkaasti. Tyonhakija paasisi toimis-
toon sisalle esimerkiksi avainkoodilla, jonka jalkeen han pystyisi kirfjautumaan
toimistossa olevalle tietokoneelle ja kuvaamaan itsestaan videomuotoisen CV:n.
Videon kuvaamisessa toimisivat apua tyonhakijoille valmiiksi laaditut kysymys-
patteristot, jotka voisivat olla erilaisia eri tyGtehtaviin hakeville.

Videon kuvaamisen jalkeen tyonhakijan olisi mahdollista varata itselleen ta-
paamisaika esimerkiksi rekrytointikonsultin kanssa, jolloin han tulisi jalleen kyl-
makonttoriin ja talldin toteutettaisiin videomuotoinen tydhaastattelu rekrytointi-

konsultin kanssa.

Tallainen toimintamalli olisi myos helposti monistettavissa ja nain ollen siirretta-
vissa yha useammille paikkakunnille, jolloin henkilostopalveluyrityksen toimintaa
ja nakyvyytta saataisiin lisattya myos valtakunnallisella tasolla. Mallia voisi hyo-
dyntaa myos talla hetkella perustamalla jo olemassa oleviin suurimpiin toimis-
toihin erillisen huoneen, jossa tyonhakija voisi kuvata itsestaan video-CV:n. Tal-
|& tavoin olisi mahdollista vahentaa myos rekrytointikonsulttien tyohon kohdistu-
vaa tarvetta lisaresursseille, jonka videoiden kuvaaminen tyonhakijoista vaista-

matta aiheuttaisi.
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5 TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Rekrytointiprosessin nopeuttamiseksi on tarjolla monia digitalisoitumisen mah-
dollistamia sahkoisia keinoja. Lisaksi rekrytointia voidaan nopeuttaa sosiaalisen
median kanavien avulla. Tassa luvussa esitetaan turkulaisessa henkilostopalve-
luyrityksessa tehtyjen teemahaastatteluiden ja aikaisemman tietoperustan avul-
la toimenpide-ehdotuksia digitaalisten keinojen ja sosiaalisen median kayttoon-
ottamiseksi rekrytoinnissa, ja sita myoden rekrytointiprosessin nopeuttamiseksi
keskisuuressa henkilostopalveluyrityksessa. Toimenpiteet ja niiden kayttoonotto
esitellaan taulukossa, jota myds muut henkilostopalveluyritykset voivat hyodyn-
taa digitaalisten keinojen kayttoonotossa omassa yrityksessaan.

Strategian laatiminen

Yrityksen tulisi laatia strategia digitaalisten keinojen kayttoonottamiseksi rekry-
tointiprosessissa. Laaditun strategian, suunnitelman, avulla voidaan saavuttaa
haluttu paamaara eli rekrytointiprosessin tehostaminen. Digitaalisten rekrytointi-
keinojen strategian tulisi olla olennainen osa kaikkien henkilostopalveluyritysten
liketoiminnan kehittamista, silla rekrytoinnin sahkoistyminen ja digitalisoitumi-
nen ovat globaaleja ilmioita.

Strategiassa tulee huomioida yrityksen lahtotilanne eli onko yritys aiemmin hyo-
dyntanyt sahkdisia rekrytointimenetelmia ja miten nama kokeilut ovat onnistu-
neet. Yrityksen kannattaa arvioida sahkoisten rekrytointimenetelmien onnistu-
mista eniten aikaa vievien rekrytointivaiheiden osalta, eli onko se saavuttanut
tyopaikkailmoituksillaan potentiaalisimmat tyonhakijat ja onko hakijoiden tyo-
haastatteluvaihe nopeutunut. Lisaksi on tarkedd huomioida rekrytoinnin suurin
kohderyhma ja sen tavoittaminen tyopaikkailmoituksilla. Haastattelujen kohtee-
na olleessa yrityksessa suurin rekrytoitava ammattiryhma ovat rakennus- ja
teknologiateollisuuden alan tyontekijat, mutta suomalaiset henkildstopalveluyri-
tykset ovat erikoistuneet myos muiden alojen tyontekijoiden rekrytointeihin. Eri-
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tyisesti sosiaalisen median kaytossa tulee huomioida rekrytoitava ammattiryh-

ma ja sen tavoittaminen.

Yritys voi kayttaa strategian laatimisessa avukseen seuraavissa kappaleissa
esiteltavia toimenpiteita rekrytoinnin nopeuttamiseksi. Nama keinot voivat toimia
suunnitelman runkona ja jasentaa toimenpiteiden sisaltéa kun henkilostopalve-
luyritys laatii strategiaa keinojen kayttoonottamiseksi rekrytoinnissa. Digitaalis-
ten keinojen kayttoonoton suunnitelmallinen ajoittaminen ja toimenpiteiden on-
nistumisen seuranta on tarkeaa, joten yrityksen on laadittava esimerkiksi kuu-
kausikohtainen aikataulu keinojen kayttoonottoa varten. Vastuuhenkildiden ni-
meaminen digitaalisen rekrytoinnin strategian pohjalta perustettuun tydtiimiin ja
tavoitteiden toteutumisen seuranta ennalta maariteltyind ajankohtina on valtta-

matonta tavoitteen eli rekrytointiprosessin nopeuttamisen kannalta.

Sosiaalinen media

Ensimmaisena toimenpiteena on sosiaalisen median kayttoonotto rekrytointi-
prosessissa. Haastattelujen kohteena olleessa yrityksessa, rakennus- ja tekno-
logiateollisuuden alan tyotehtaviin liittyvissa rekrytoinneissa paras sosiaalisen
median tarjoama avoimien tyopaikkojen ilmoituskanava on Facebook, silla ta-
man yhteisopalvelun kayttajakunta on laaja ja sen avulla on mahdollista tavoit-
taa nopeasti ja joustavasti paljon potentiaalisia tyontekijoita.

Facebook tulee ottaa jokapaivaiseen kayttoon tyoilmoituksien valityskanavana.
Nain menetellen voidaan saavuttaa etuja myos yrityksen tydnantajakuvan ra-
kentamiseen liittyen. Henkilostopalveluyrityksen on Facebookin kautta mahdol-
lista rakentaa itsestaan positiivista tydnantajakuvaa. Tyonantajakuvan rakenta-
misessa on tarkeinta tyonhakijoille mielekkaan sisallon tuottaminen, jotta mah-
dollisimman moni tyonhakija kiinnostuisi yrityksessa avoimena olevista tyopai-
koista. Pelkkien tyoilmoituksien julkaiseminen ei kuitenkaan riitd, vaan yrityksen
olisi systemaattisesti pyrittdva myos muunlaisen sisallon julkaisemiseen. Henki-
I0stovuokrausalalla tamankaltaista sisaltoa voivat olla tydelamaan ja rekrytoin-

tiin liittyvat tutkimukset, blogikirjoitukset ja tapahtumavideot sellaista tapahtu-
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mista, joissa yritys on ollut mukana esimerkiksi sponsorin roolissa. Facebookis-
sa on mahdollista my0s jakaa ajankohtaisia uutisia tai julkaista muita mielenkiin-
toisia paivityksia yrityksen nimissa. Sen kautta voidaan myds toteuttaa erilaisia
kampanjoita, jotka lisaavat tyonhakijoiden kiinnostuneisuutta henkilostopalvelu-
yrityksen tarjoamia tydmahdollisuuksia kohtaan.

Facebookin kayttoonotossa tulee huomioida ainakin yhden vastuuhenkilon ni-
meaminen yrityksen Facebook-sivun paivittamista ja sisallon jakamista varten.
Vastuuhenkilon tydaika suunnitellaan siten etta henkilollda on tarpeeksi aikaa
myoOs Facebookiin liittyviin rekrytointitehtaviin, silla tdama sosiaalisen median
kanava jaa myos helposti paivittamatta vaikka yrityksella olisikin jo Facebook-
profiili.

Henkilostopalveluyrityksen kannattaakin laatia vuosisuunnitelma Facebookin
kayttamiseksi mahdollisimman tehokkaalla tavalla. Vuosisuunnitelmaa laatiessa
kannattaa huomioida esimerkiksi sesonkityopaikat, kuten rengasasentajat, tuo-
tantotyontekijat ja kahvilatyontekijat. Saannollisessa Facebookin kayttamisessa
kannattaa sen sijaan luoda aikataulu tietynlaisen sisallon julkaisemiselle. Esi-
merkiksi kerran viikossa voidaan yrityksen Facebook-profiilin kautta jakaa jokin
tydelamaa koskeva tutkimusraportti ja kaksi kertaa viikossa jokin hauska kuva
tai video. My0s tietyin valiajoin toteutetut kampanjat ovat yritysten mahdollisuus
lisata nakyvyyttaan Facebookissa ja erottautua kilpailijoistaan.

Henkilostopalveluyrityksen oman Facebook-profiilin yllapitamisen ja jatkuvan
paivittamisen lisaksi rekrytoijilla on mahdollisuus kokeilla niin kutsuttujen tyépro-
filien luomista Facebookiin. Tyoprofiilien avulla rekrytoivien henkildiden on
mahdollista paasta lahemmas tyonhakijoita ja tyoprofiilit voisivat toimia hyvina
kanavina tyopaikkailmoituksien julkaisemisessa ja tiedon jakamisessa jo ole-
massa oleville tyontekijoille. Tyoprofiilien kaytto tyollistaa kuitenkin jokaista rek-
rytoijaa erikseen, joten niiden kayttdonoton tuomia hyotyja ja vastaavasti niiden
vaatimia resursseja kannattaa yrityksen pohtia oman liiketoimintansa ja rekry-
tointikohderyhmansa huomioon ottaen.
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Haastattelujen kohteena olleessa yrityksessa oli kokeiltu myos LinkedInia eraa-
seen kaupan alan asiantuntijatehtavaan rekrytoidessa, mutta tata ei ollut koettu
erityisen hyvaksi kanavaksi hakijoiden vahaisen maaran takia. LinkedInin kayt-
toonotosta voidaankin paattaa yrityksen rekrytoiman kohderyhman perusteella.
Aikaisempien tutkimusten ja tahan tyohon liittyvien haastattelujen perusteella
LinkedIn on parhaiten hyodynnettavissa erityisesti asiantuntija- ja johtotason
tehtaviin rekrytoitaessa. Vaikka henkildstopalveluyritys ei suorittaisi rekrytointeja
juuri ollenkaan tamankaltaisiin asiantuntija- ja johtotehtaviin, sen on kuitenkin
mahdollista hyodyntaa LinkedInin tarjoamia mahdollisuuksia etsia potentiaalisia
tyontekijoita kohdennettujen tyontekijahakujen avulla. Ostettavien lisapalvelu-
jen kohdalla yrityksen tulee kuitenkin arvioida myods LinkedIn-rekrytoinnin kan-
nattavuutta ja sitéa voidaanko palvelun kayttoon sijoitetuille rahallisille resursseil-
le saada vastinetta tehokkaammasta rekrytointiprosessista.

Videohaastattelut ja ansioluettelot

VideotyOkalujen avulla toteutetut tyOhaastattelut saastavat rekrytointiprosessia
hoitavan henkilostopalveluyrityksen aikaa ja resursseja. Videohaastattelut mah-
dollistavat tyonhakijan haastattelemisen vaikka han asuisi eri kaupungissa tai
toisessa maassa. Videohaastattelujen avulla on mahdollista saada kokonaisval-
tainen kuva tyonhakijan persoonasta ja tehtavaan soveltuvuudesta lyhyessakin
ajassa.

Talla hetkella markkinoilla oleva suomalainen videohaastattelutydkalu voi olla
aluksi liian kallis pienimmille henkilostopalveluyrityksille, mutta my6s maksutto-
milla pikaviestintaohjelmilla voidaan aloittaa haastattelujen toteuttaminen videon
valitykselld ja nain ollen tehostaa yrityksen rekrytointia. Pikaviestintaohjelmien
videotyokalua voidaan hyddyntaa sellaisissa rekrytoinneissa, joissa haastattelu
tulisi tehda mahdollisimman nopeasti ja tyonhakija asuu esimerkiksi eri paikka-

kunnalla.

Haastattelujen kohteena olleessa henkilOstopalveluyrityksessa kokeiltiin kevaan

2016 aikana tyOhaastattelua videon valityksella Microsoft Skype-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Essi Karhilahti



39

pikaviestintaohjelmalla. TyOhaastattelu oli toteuttava talla tavalla, silla haastatel-
tava tyOhakija asui silla hetkelld naapurimaassa eika paassyt paikalle tydhaas-
tatteluun Turkuun. Haastattelun perusteella hakija ohjattiin suoraan jatkohaas-
tatteluun kayttajayrityksen kanssa ja han tuli myos valituksi kyseiseen tyotehta-
vaan. Tyohaastattelun toteutus videon avulla koettiin yrityksen mielesta toimi-
vaksi tavaksi, jota kannattaisi hyddyntaa myos tulevaisuudessa. Erityisesti Kii-
reellisimmissa rekrytoinneissa yrityksen kannattaisi siis jatkaa Skype-
pikaviestintaohjelman hyodyntamista nopeiden haastattelujen suorittamiseksi
videon valityksella. Mikali videohaastattelun nauhoittaminen on mahdollista,
kannattaa se my0s tallentaa yrityksen toiminnanohjausjarjestelmaan seuraavia
rekrytointeja varten. Tehty haastattelukokeilu osoitti, etta videon valityksella ha-
kijasta saa paremman kokonaiskuvan yhdella kerralla ja myos hakijan on mah-
dollista tehda hyva ensivaikutelma rekrytoivaan henkiloon.

Samanlaisia etuja tarjoavat myos videoidut ansioluettelot. Vaikka yrityksella ei
ole talla hetkella resursseja tyOhaastattelujen toteuttamiseen videon valityksella,
kannattaa sen alkaa kayttamaan rekrytoinnin apuna videoituja ansioluetteloita.
Videomuotoista ansioluetteloa voi pyytaa hakemukseen liitettavaksi jo sen jat-
tamisvaiheessa. Videomuotoisia ansioluetteloita kaytetaan yleisesti jo suurim-
pien suomalaisten yritysten rekrytoinneissa eivatka tyonhakijat koe niita enaa
vieraana toimintatapana. Hakijoita pyydetaan liittamaan videotiedosto hake-
mukseensa jo hakuvaiheessa, joten talla tavalla pystytaan myos karsimaan jou-
kosta potentiaalisimmat hakijat.

Videomuotoisten ansioluetteloiden kaytdssa tulee huomioida avoinna olevan
tyotehtavan sisaltd ja vaatimukset seka rekrytoinnin kiireellisyys eli voidaanko
videon avulla saavuttaa hyotya kirjalliseen ansioluetteloon nahden. Videon avul-
la tydnhakijan on mahdollista esitella itseaan, sosiaalista lahjakkuuttaan ja esiin-
tymistaitoaan esimerkiksi myyntiin ja asiakaspalveluun liittyvia tyotehtavia var-
ten, mutta video toimii tavallisen ansioluettelon tapaan oman tyokokemuksen ja
osaamisen esittelyssd myos esimerkiksi rakennus- ja teknologiateollisuuden
aloilla. Videotiedosto on myds mahdollista lahettdd suoraan kayttajayritykselle
ja sen perusteella rekrytoija voisi kiireellisimmissa rekrytoinneissa ohjata tyon-
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hakijan haastatteluun suoraan kayttajayrityksen kanssa. Nain ollen videomuo-
toisia ansioluetteloita olisi mahdollista hyodyntaa myos esimerkiksi rakennus-
alalla, jossa rekrytoinnit ovat usein kiireellisia.

Sahkoinen CV-pankki ja kylmakonttorit

Henkilostovuokrausalan rekrytointien nopeuttamiseksi tulisi henkilostopalvelu-
yrityksessa ottaa kayttoon sahkoinen CV-pankki, johon tydnhakijoiden olisi
mahdollista toimittaa ansioluettelonsa videomuodossa. Tyonhakijoille tulee
my0s tarjota mahdollisuus lisata ja paivittaa omia tietojaan henkilostopalveluyri-
tyksen sahkoisessa jarjestelmassa. Mikali tydnhakija ei ole ennen tehnyt itses-
taan videomuotoista ansioluetteloa, voidaan tallainen kuvata hanesta tyohaas-
tattelun yhteydessa henkilostopalveluyrityksen toimitiloissa. Taman jalkeen
tyonhakijan tiedot tallennetaan CV-pankkiin videomuotoisina. Tyonhakijoilta
pyydetaan suostumus tietojen tallentamiseksi yrityksen toiminnanohjausjarjes-
telmaan ja niiden kayttamiseksi jatkossa muissa rekrytoinneissa. Myos vide-
oidut tydhaastattelut voidaan tallentaa CV-pankkiin, mikali kaytetty videotyokalu

mahdollistaa niiden nauhoittamisen.

Videomuotoisia ansioluetteloita voidaan kuvata myos niin kutsutuissa kylma-
konttoreissa, joita henkilostopalveluyritykset voivat perustaa pienemmille paik-
kakunnille. Kylmakonttorien avulla henkilostopalveluyrityksen olisi myds mah-
dollista lisata omaa nakyvyyttaan ja luoda itsestaan aktiivista tyonantajakuvaa.

CV-pankin yllapitamiseksi tulee yrityksella olla kaytossaan sellainen CRM-
jarjestelma joka tukee raskaita videotiedostoja ja mahdollistaa jopa tuhansien
tiedostojen tallentamisen jarjestelmaan. Sahkoisia videotiedostoja tukevan
CRM-jarjestelman hankkiminen ja yllapito tuo kuitenkin pienimmille ja erityisesti
aloittaville henkilostopalveluyrityksille huomattavia lisakustannuksia. Mikali ta-
manhetkisessa toiminnanohjausjarjestelmassa ei ole mahdollisuutta raskaiden
videotiedostojen tallentamiseen, tulee uuden jarjestelman hankkiminen laskea
yrityksen pitkaaikaiseksi investoinniksi ja sen kannattavuus tulee laskea myos

muun kuin rekrytointiin liittyvan liiketoiminnan perusteella. Samoin uusien kont-
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torien perustaminen on kallista ja kasiteltava yrityksen investointina pidemmalla

aikavalilla.

Digitaalisten keinojen kayttoonotto henkilostovuokrausalan yrityksessa

Taulukossa 1 esitelldaan ne toimenpiteet joiden avulla henkilostopalveluyrityksen
on mahdollista nopeuttaa omaa rekrytointiprosessiaan digitaalisin keinoin ja
sosiaalisen median avulla. Taulukko on hyddynnettavissa myos muissa keski-

suurissa henkilostovuokrausalan yrityksissa.

Digitaalisten keinojen kayttoonotto kannattaa aloittaa toimenpiteesta numero 1.
Toimenpiteet 3-5 voidaan toteuttaa yrityksen haluamassa jarjestyksessa. Toi-
menpide 6 on eniten rahallisia resursseja vaativa ehdotus jonka onnistumiseksi
vaaditaan yritykselta jo huomattavan isoja kuukausittaisia investointeja esimer
kiksi toimitilojen vuokraan liittyen ja rekrytoijien likkuvuuden mahdollistamiseksi.

Taulukko 1. Digitaalisten keinojen kayttéonotto henkiléstovuokrausalan yrityksessa.

Digitaalisten keinojen kayttéonotto henkiléstovuokrausalan yrityksessa

Rekrytoinnin tehostamisen

tavoite

Toimenpide

Huomioitavaa

1. Strategian laadinta
digitaalisten keinojen
kayttéonottamiseksi
rekrytointiprosessissa

Strategian ja aikataulun laa-
timinen sahkoisten rekrytoin-
timenetelmien ja sosiaalisen
median kayttdonottamiseksi

Yrityksen lahtétilanne ja rek-
rytoinnin kohderyhma

Tavoitteiden asettaminen
tietyille aikavaleille ja toimen-
piteiden toteutumisen seuran-
ta

Vastuuhenkildiden nimeami-
nen strategian toteutumisen
seuraamiseksi

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Essi Karhilahti




42

Rekrytoinnin tehostamisen
tavoite

Toimenpide

Huomioitavaa

2. Sosiaalinen media

Tavoitteena  potentiaalisim-
pien tydntekijdiden 16ytami-
nen ja positiivisen tyénanta-
jakuvan rakentaminen

Tyo6paikkailmoituksien julkai-
seminen.

Muun mielenkiintoisen siséal-
I6n julkaiseminen

Rekrytoijien tydprofiilien luo-
minen Facebookiin

Vuosisuunnitelman  laatimi-
nen Facebookissa julkaista-
valle siséallolle

Aikataulut tietynlaisen sisal-
I6n julkaisemiselle

*  Tutkimustulokset

* Blogikirjoitukset asi-

antuntijablogeissa

* Hauskat kuvat/videot

* Sponsorointi

* Kampanjat

* Ajankohtaiset uutiset

Vastuuhenkildn/-ldiden ni-
meaminen Facebook-profiilin
yllapitdmiseksi

3. Videoidut tydhaastat-
telut

Tavoitteena ty6haastattelujen
nopeuttaminen ja potentiaa-
listen hakijoiden esittely kayt-
tajayritykselle nopealla aika-
valilla

Maksuttomien videotydkalu-
jen hyédyntdminen erityisesti
kiireellisissa rekrytoinneissa

Videohaastattelujen tallenta-
minen CRM-jarjestelmaan

Oikean videotydkalun valinta
ja kayttoonotto haastattelujen
suorittamiseksi

Tyobnhakijoiden  suostumus
tietojen tallentamiseksi

4. Sahkoinen CV-pankki
Tavoitteena keratd tietoa
potentiaalisista tydnhakijoista
jatkossa ilmenevia rekrytoin-
teja varten

Video-CV:iden ja videoitujen
haastattelujen tallentaminen
yrityksen CRM-jarjestelmaan

CRM-
kapasiteetin

Tamanhetkisen
jarjestelman
tarkistaminen

Mahdollisen uuden CRM:n
hankkiminen yritykselle on
pitkdaikainen investointi

Tyobnhakijoiden  suostumus
tietojen tallentamiseksi
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6 YHTEENVETO

Tamanhetkisessa taloustilanteessa kilpailu tyopaikoista on kovaa, mutta myos
henkilostopalveluyritykset kilpailevat keskenaan. Ne pyrkivat lisaamaan tuotta-
vuuttaan siten, etta niiden kautta tydllistyisi mahdollisimman nopeasti ja maaral-
lisesti eniten tyontekijoitd. Rekrytointiprosessin tulisi sujua joustavasti ja vastata
nopeasti asiakkaiden eli kayttajayrityksien tydovoiman tarpeeseen.

Toimeksiannon vastanottamisesta tyontekijan palkkaamiseen kuluvan vaste-
ajan tulisi olla henkilostovuokrausalalla mahdollisimman lyhyt. Kaikissa rekry-
tointiprosesseissa ei ole aina aikaa kirjoittaa rekrytointi-ilmoitusta viikon haku-
ajalla, silla tallaisessa tilanteessa kayttajayritys saattaa ottaa tilauksen vastaan
jo toiselta vastaavaa vuokratyOvoimaa tarjoavalta yritykselta. Pitkittynyt rekry-
tointiprosessi laskee myos henkilostopalveluyrityksen omaa tuottavuutta, mikali
tyontekijaa ei saada toihin niin nopeasti kuin kayttajayrityksella olisi tarvetta.

TyObnantajamielikuvan rakentaminen ja rekrytoivan yrityksen maineen ja kiinnos-
tavuuden painoarvo tulee lahitulevaisuudessa lisaantymaan erityisesti sosiaali-
sen median kanavien kautta rekrytoidessa, silla sosiaalisen median kautta on
mahdollista saavuttaa hyvinkin laaja kohderyhma ja lisata yrityksen nakyvyytta.
Sosiaalisen median avulla on mahdollista saavuttaa yhdella julkaisulla paljon
tydnhakijoita eika rekrytointi-ilmoituksiin tarvitsisi jatkossa sijoittaa rahaa. On-
gelmana sosiaalisen median kaytdssa saattaa lahitulevaisuudessa olla sen
yleistyminen rekrytoinnin apuvalineena niin paljon, ettd esimerkiksi aiemmin
maksuton Facebook alkaisi veloittaa henkilostopalveluyrityksia niiden julkaise-
mista tyopaikkailmoituksista.

Yrityksen Facebook-sivun jatkuva paivittaminen on tarkeaa, ja lisaksi tyonhaki-
joiden kyselyt tyollistavat rekrytoijia. Facebook-rekrytoinnit voivat vastata tyollis-
tavyydeltaan avoimiin tyopaikkoihin liittyvia puhelintiedusteluja, koska tyonhaki-
joiden kysymyksia saattaa tulla paljon ja niihin vastaaminen voi tydllistaa rekry-
toijaa jopa puhelimitse tehtavia tiedusteluja enemman. Sosiaalisen median pai-
vittdmiseen ja tyopaikkailmoitusten julkaisemiseen tarvitaan jokaisessa yrityk-
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sessa vastuuhenkild, jolloin sosiaalisen median sisallon tuottamiseen kuluva

aika on luonnollisesti pois hanen muista tyotehtavistaan.

Videoitujen ansioluetteloiden avulla on mahdollista lyhentaa rekrytointeihin ku-
luvaa vaste-aikaa ja esitella tyontekijaehdokkaita kayttajayritykselle jopa saman
paivan aikana. Mikali normaalisti pyritdan esittelemaan kayttajayritykselle kaksi
tai kolme potentiaalisinta tyonhakijaa, videoitujen ansioluetteloiden avulla on
mahdollista lisata kapasiteettia potentiaalisten tyontekijoiden esittelyyn ja tarjota
kayttajayrityksille yhdella kerralla useampia kandidaatteja. Tama toimintatapa
voi lisata myods henkilostopalveluyrityksen tuottavuutta, mikali kayttajayritys
paattaa rekrytoida hyvien videoiden perusteella useammankin tyontekijan.

Videomuotoisten ansioluetteloiden kayttoonotto vaatii henkilostopalveluyrityk-
selta kuitenkin paljon resursseja. Videoiden kuvaaminen esimerkiksi tyohaastat-
telun yhteydessa vaatii rekrytoijalta aikaa ja valmistautumista, esimerkiksi val-
miiden kysymyspatteristojen suunnittelemisen tyohaastatteluja varten. Tydllis-
tymista edistavat palvelut, kuten tydelaman infopiste voisivat ottaa tehtavakseen
videoiden kuvaamisen tyottomista tyonhakijoista. Nain tyonhakijalla olisi val-
miiksi itsesta kuvattu video-CV, jonka avulla han voisi etsia toita eika henkilos-

topalveluyrityksella kuluisi aikaa ja muita resursseja videon kuvaamiseen.

Jotta videoituja ansioluetteloita voisi hyddyntaa jatkossa myds muissa rekry-
toinneissa, tulisi ne tallentaa sahkdiseen CV-pankkiin. Henkilostopalveluyrityk-
sella tulisi olla kaytossaan sellainen sahkéinen CRM- tai muu toiminnanohjaus-
jarjestelma, johon olisi mahdollistaa tallentaa raskaita videotiedostoja tyonhaki-
jatietojen yhteyteen. Erityisesti rakennuksen ja teollisuuden alalla rekrytoidessa
kymmenien, jopa satojen tyonhakijoiden tietojen sailyttaminen luotettavasti jat-
kossa avautuvia tyopaikkoja varten vaatii sellaista sahkoista jarjestelmaa, jonka
vuosittaiset kustannukset ja yllapito saattavat kayda liian kalliiksi pienimmille
henkilostopalveluyrityksille.

Videomuotoisten ansioluetteloiden ja tydhaastattelujen ongelmana voidaan pi-
taa ihmisten reaaliaikaista kohtaamista. Mikali tydhaastatteluja pyritaan vahen-
tamaan videoiden avulla, saattaa rekrytointiprosessiin sisaltya riskeja tiedon
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pilloutumisesta ja vaaristymisesta. Jos yritys paattaa kayttaa rekrytoinnissa vi-
deohaastatteluja, tulee sen pohtia etukateen sita, voidaanko videoilla korvata
ihmisen eli tydnhakijan todellinen kohtaaminen.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda henkildstopalveluyritykselle rekrytointi-
prosessia nopeuttavia sahkoisia menetelmia, ja tdssa on onnistuttu laatimalla
yritykselle ohjeet toimenpiteisiin joiden avulla sosiaalisen median ja sahkoisten
menetelmien hyodyntaminen sen rekrytointiprosessissa olisi mahdollisimman
tehokasta. Teemahaastattelujen kohteena olevan yrityksen rekrytoinnit keskitty-
vat rakennuksen ja teollisuuden aloille, joten toimintaohjeistuksesta on eniten
hyotya liiketoimintaa vastaaville aloille suunnanneille henkilostopalveluyrityksil-
le. Tyon tuloksena laadittua ohjetta voidaan hyodyntaa erityisesti keskisuurissa
henkilostopalveluyrityksissa, jotka haluavat tehostaa rekrytointiprosessiaan.

OpinnaytetyOprosessin aikana ilmenneita jatkotutkimusaiheita ovat sosiaalisen
median kanavien Facebookin ja LinkedInin kokonaisvaltainen hyddyntaminen
henkilostovuokrausalan yrityksien rekrytoinneissa. Molemmat kanavat tarjoavat
maksullisia palveluja esimerkiksi mainontaan ja markkinointiin, mutta erityisesti
LinkedIn on rakennettu rekrytointiprosessi huomioon ottaen. LinkedInin tarjoa-
mat kohdennetut tyontekijahaut voivat olla henkiléstovuokrausalan yritykselle
tehokas keino Ioytaa uusia tyonhakijoita. Naiden kayttoonottoon ja kohdennettu-
jen tyontekijahakujen avulla saavutettaviin hyotyihin olisi mahdollista perehtya

kokeellisen tutkimuksen avulla.
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. rekrytointi-ilmoituksen valityskanava
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3. Videomuotoiset ansioluettelot ja videoidut tydhaastattelut

4. Rekrytointiprosessin nopeuttaminen

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Essi Karhilahti

Liite 1



