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1

1.1

JOHDANTO

Rekrytointiprosessin ldhtokohdat

Tyémarkkinat ovat muuttuneet sellaisiksi, etta tyontekijat ovat yhta tietoi-
sempia omasta osaamisestaan ja arvostaan tyomarkkinoilla ja yritysten on
Ioydettava sellaista osaamista, joka soveltuu organisaation arvoihin ja ke-
hitystavoitteisiin. Oikeanlaisen osaamisen ldytdminen ei onnistu enaa ai-
noastaan palkkaamalla ja laatimalla tydsopimus, vaan tyontekija on saa-
tava sitoutumaan organisaatioon. Uuden tyodntekijan rekrytointi on yrityk-
selle suuri investointi ja siksi rekrytointiin kannattaa panostaa saadakseen
parhaat rekrytointihetkelld saatavilla olevat kyvyt itselleen (Kaijala 2016,
19). Tiimin menestykseen ei kuitenkaan vaikuta pelkkad huippuyksildiden
rekrytointi, vaan tiimi on saatava toimimaan ja kehittymaan yhdessa. (Kai-
jala 2016, 15-21.)

Rekrytoinnin valintakriteerit koostuvat kolmesta kokonaisuudesta: organi-
saation kriteerit eli yrityksen strategiset padamaarat ja tyokulttuuri, yksikon
kriteerit eli millaista panosta uudelta tyontekijaltd halutaan ja millaiseen
tiimiin han tulee, seka tehtavakohtaiset kriteerit eli millaisia ominaisuuksia
tehtavassa tarvitaan. (Viitala 2013, 98.)

Rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle organisaation vahvuuksien ja puuttu-
van osaamisen madrittelysta. On hyva rekrytoida erilaista osaamista ja eri-
laisilla taustoilla olevia teki-joita, eika esimerkiksi pelkkia johtajatyyppisia
ihmisia. Rekrytoinnin sudenkuoppia ovat usein puutteellinen tarvekartoi-
tus, lyhytnakoisyys, hakijan soveltumattomuus tyéyhteisoon tai tiimiin ja
rekrytoidun henkilon puutteellinen tukeminen uran alussa. (Kaijala 2016,
25.)

Rekrytointi vaatii onnistuakseen pitkan aikavalin tavoitteiden suunnitte-
lua, keskittymista tyonhakijan osaamiseen, vahvuuksiin, saavutuksiin ja ta-
voitteisiin, tiimidynamiikan huomiointia hakijan valinnassa seka rekry-
toidun henkilén tukemista ja seuraamista rekrytointiprosessin jalkeen.
(Kaijala 2016, 25.) Rekrytointiprosessin kehittaminen on tarkeaa, ja sita voi
tehda esimerkiksi, palvelumuotoilun avulla osallistamalla suunnitteluun
asiakkaan ja palvelun tuottajan.

Palvelumuotoilulla tarkoitetaan jarjestelmallista palvelun kehittamista tut-
kimuksia ja olemassa olevaa dataa apuna kayttden seka tulevaisuuden
mahdollisuuksia huomioiden (Tuulaniemi 2016, 10-11). Palvelumuotoilun
tavoitteena on asiakkaan taydellinen tyytyvaisyys palveluun haastavassa ja
globaalissa maailmassa. Palvelumuotoilun avulla palvelua voidaan kehittda
niin, ettd suunnitteluun otetaan mukaan niin palvelun tuottaja kuin
asiakaskin ja pyritdan ottamaan huomioon ja ennustamaan kummankin
tarpeet palvelulta. (Tuulaniemi 2016, 12.)



Palvelumuotoilun avulla yrityksessa voidaan ymmartaa strategisia mahdol-
lisuuksia, tuottaa taysin uusia palveluita tai kehittda jo olemassa olevista
palveluista asiakaslahtdisempid. (Tuulaniemi 2016, 24) Palvelumuotoilussa
pyritddan kuvaamaan asiakkaan tarpeita visualisoinneilla ja erilaisilla hah-
motteluilla. Tavoitteena on saada luotua taloudellisesti, sosiaalisesti ja
ekologisesti kestavia palveluita, jotka ovat helposti edelleen muokatta-
vissa. (Tuulaniemi 2016, 25.).

1.2 Toimeksiantajan kuvaus

Opinndytteen toimeksiantaja on Yritys X:n sisdisten asiakkaiden palvelu-
keskus. Palvelukeskukseen on keskitetty konsernin henkilosto- ja talous-
toiminnot. Palvelukeskuksessa on noin 370 tyontekijaa ja sen asiakasyhti-
0Oita ovat kaikki yritys X:n kuuluvat suomalaiset yhtiot. Tama opinnaytetyo
on toiminnallinen kehitysty6 ja se kasittelee yrityksen palvelukeskuksen
uudenlaisen palvelumallin suunnittelua ja kayttéonottoa seka laajenta-
mista. Opinndytteessa puhutaan palvelukeskuksessa olevasta rekrytointi-
tiimista, jossa tyoskentelee opinnaytetyon tekohetkella 16 tyontekijaa.

Uudenlaista palvelumallia on Iahdetty suunnittelemaan palvelukeskuksen
olemassa olevan asiakkaan toiveesta palvelumuotoilun avulla. Uuden asia-
kaslahtoisemman palvelun tarkoituksena on vapauttaa asiakkaalta eli esi-
miehelta aikaa hallinnolliselta ty6ltd muuhun esimiestyohon ja tehda te-
hokkaammin ja yhdenmukaisemmin tietty HR-toiminto asiakkaalle. Tarkoi-
tuksena on yhdistaa kaksi talla hetkella irrallaan olevaa prosessia yhdeksi
sujuvaksi palvelupaketiksi, jotta tyontekijoiden rekrytointi olisi asiakkaalle
helpompaa, tehokkaampaa, yhdenmukaisempaa ja laadukkaampaa. Uusi
palvelu on asiakkaalle henkilokohtaisempaa ja vaivattomampaa, kun yksi
ihminen on yhteyshenkiléna asiakkaalle koko prosessin ajan. Palvelun
suunnittelussa oli mukana asiakkaan edustajat, palvelun tuottajan edusta-
jat, opinndytteen tekija tiiminvetajan roolissa ja yritys x:n rekrytointivas-
taavat.

Rekrytointipalvelua laajennettiin vuoden mittaisen pilotoinnin jalkeen
kaikkiin asiakasyhtion 80 yksikkdon vuoden 2018 aikana ja palveluproses-
sia kehitetaan jatkuvasti kerattavan asiakaspalautteen avulla entista pa-
remmaksi. Mahdollista edelleen kehittamistarvetta ja palvelun laajenta-
mismahdollisuuksia muihin yrityksen toimintoihin selvitetdan tassa opin-
naytetyossa puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden avulla. Haastatte-
luun osallistuivat liiketoiminnan HR ja rekrytoivat esimiehet. Opinnayte-
tyota varten haastatellaan myo6s konsernin toisen sisdisen yksikon tuotta-
maa vastaavaa palvelua tekevia ja kartoitetaan, olisiko sielld jotakin koh-
taa, jota voisi hyodyntaa kuvattuun rekrytointipalveluun. Asiakkaalla tar-
koitetaan tassa opinndytetyossa asiakasyhtion rekrytoivaa esimiesta.



1.3 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, miten rekrytointiprosessia voitai-
siin kehittaa ja miten palvelumuotoilun keinoin kehitettya asiakas X:lle tuo-
tettavaa rekrytointipalvelua voidaan edelleen laajentaa muualle konser-
niin ja miten sita voitaisiin edelleen kehittaa konsernin muita toimintoja
tukevaksi. Opinndytetyossa annetaan myos palvelumalliehdotuksia, joita
asiakkaalle voisi tarjota. Opinnadytetyon tavoitteeseen padasemiseksi ase-
tettiin kolme tutkimuskysymysta.

1. Miten rekrytointiprosessia voitaisiin kehittaa?

2. Miten esimiesta voitaisiin tukea rekrytoinnissa paremmin?

3. Minkalaisissa tehtavissa rekrytointipalvelua voitaisiin hyédyntaa konser-
nin muilla toimialoilla ja miten palvelua pitadisi edelleen muotoilla, jotta se
vastaisi asiakkaan tarpeita?

Tutkimuskysymyksiin 1, 2 ja 3 vastataan haastattelututkimuksen perus-
teella seka kysymykseen 2 haetaan vertailupohjaa benchmarkaamalla yri-
tyksen toista yksikkoa.

1.4 Tyossa esiintyvia kasitteita

Osaamisen johtaminen rekrytoinnissa

Osaamisen johtaminen on tarked osa yrityksen henkilostostrategiaa ja oi-
keanlaisia taitoja omaavat tyontekijat ovat olennainen tekija tuloksen ja
tuottavuuden saavuttamisessa ja johtamisessa. Tulevaisuuden muutokset
organisaatioissa vaikuttavat siihen, millaista tydvoimaa kannattaa rekry-
toida. Jatkuvasti muuttuva tyoymparistd edellyttdda osaamistarpeiden
suunnittelua ja vaikuttaa siihen, millaista osaamista yritykseen tulee rekry-
toida. (Kuntatyonantajat 2017 n.n.)

Rekrytointiprosessi

Yrityksen rekrytointiprosessiin kuuluu ne osa-alueet, joilla yritykseen saa-
daan hankittua sen tarvitsevat tyontekijat. (Viitala 2014, n.n.)

Palvelumuotoilu
Palvelumuotoilulla tarkoitetaan jarjestelmallista palvelun kehittamista tut-

kimuksia ja olemassa olevaa dataa apuna kadyttden seka tulevaisuuden
mahdollisuuksia huomioiden (Tuulaniemi 2016, 10-11).



2  OSAAMISEN KEHITTAMINEN OSANA REKRYTOINTIPROSESSIA

Osaamisen johtaminen on tarkea osa yrityksen henkilostostrategiaa ja oi-
keanlaisia taitoja omaavat tyontekijat ovat olennainen tekija tuloksen ja
tuottavuuden saavuttamisessa ja johtamisessa. Tulevaisuuden muutokset
organisaatioissa vaikuttavat siihen, millaista tyévoimaa kannattaa rekry-
toida. Jatkuvasti muuttuva tyoymparistd edellyttda osaamistarpeiden
suunnittelua ja vaikuttaa siihen, millaista osaamista yritykseen tulee rekry-
toida. (Kuntatyonantajat 2017 n.n.)

Tutkimusten mukaan yli 60%:ia tydnantajista arvostavaa rekrytointitilan-
teessa edelleen kokemusta ja taitoja, vaikka 90%:ia heista ymmartavatkin,
etta tydkulttuuriin sopeutuminen ja tydnhakijan arvot seka tulevaisuuden
suunnitelmat ja kehityspotentiaali ovat tarkeimpia menestystekijoita. Yri-
tysten markkinatilanteet aiheuttavat usein tilanteita, joissa hakijoiden luo-
vat ajattelutavat ja viestintataidot jaavat huomioimatta, kun katsotaan
pelkkda hakemusta ja siind mainittua kokemusta. Usein etsitdan samanlai-
sia teki-joita kuin yrityksessa jo on, vaikka tulisi rekrytoida ihmisid, jotka
ovat valmiita yrityksen strategisiin muutoksiin. Yritysten ei tulisi aliarvioida
koulutuksen ja osaamisen kehittdmisen merkitysta auttaakseen tyonteki-
joita saavuttamaan tavoitteensa. (Percy 2018, n.n.)

2.1 Rekrytoinnin merkitys yritykselle ja esimiestyolle

Uuden tyontekijan rekrytointi on suuri kuluera yritykselle, sisdltden rekry-
tointiprosessin, perehdyttamisen seka perehdytyksesta aiheutuvan tehok-
kuuden alenemisen ja mahdolliset virheet tyossa harjoitteluvaiheessa.
Lahtokohtaisesti rekrytoinnin tavoitteena on, ettd uusi tyontekija tuottaa
ainakin sen verran paljonko hanen palkkaamiseensa on mennyt kustan-
nuksia. Rekrytointi on kriittista yritykselle, koska se vaikuttaa yrityksen si-
saisen ja ulkoisen palvelun laatuun, toiminnan sujuvuuteen seka tehokkuu-
teen. Virheellinen rekrytointi vaikuttaa pitkaan valittuun henkiloon, orga-
nisaatioon ja nakyy pahimmillaan asiakkaalle asti. Uusi tyontekija voi olla
myos tuoda yritykselle uudenlaisia ajatuksia ja kehitysideoita, jolloin saa-
daan tuottoa. Tasta syysta uusi tyontekija on ajateltavana arvokkaana in-
vestointina, jonka avulla yritykseen saadaan uudenlaista osaamista. (Vii-
tala 2013, 98-101.)

Onnistuakseen rekrytoinnissa, yrityksen on maariteltava, millaisia ihmisia
he haluavat organisaatioonsa saada. Hyvista tekijoistda on pula ja esimer-
kiksi erityisosaajia on vaikea Ioytaa. Valittavien henkildiden tulee olla yri-
tyksen kulttuuriin ja arvioihin sopivia tai sopeutuvia. Rekrytoitava henkilo
voi kuitenkin olla my&s aivan pdinvastainen arvoihin ja kulttuuriin ndhden,
jos yritys haluaa uudistua. (Salli & Takatalo 2014, 21.)



Onnistuneen rekrytoinnin perustana nahdaan kriteerien asettaminen. Tar-
kat kriteerit rekrytoinnille ohjaavat rekrytointia ja sita millaisia ihmisia rek-
rytoinnilla halutaan saada valittua. On mietittava, millainen hakija on erin-
omainen ja mita taitoja hanelld tulee olla, jotta hdanet voidaan erottaa
muista hakijoista. Kriteereja mietittdessa on maariteltava mitka ominai-
suudet ovat valittavalle henkil6lle valttamattomia ja mitka sellaisia, jotka
voi oppia tyossa tai koulutuksen avulla. (Salli & Takatalo 2014, 15)

Keskeisten kriteerien eli osaamisen ja kompetenssien valintojen jalkeen
niille on tehtava maaritelmat. Maarittely on tarkeaa, etenkin jos rekrytoin-
tiin osallistuu useampi henkild yrityksesta. Kaikilla tulee olla samanlainen
kasitys kriteereista. Jos rekrytoijia on useita, on hyva kayttaa arviointias-
teikkoa, jossa on selkeat asteikon maarittelyt. Kompetenssilla tarkoitetaan
tyontekijan kayttaytymista, johon vaikuttavat mm. tietamys, kokemus, ar-
vot ja persoonallisuus. Kompetenssi on siis hakijan osaamisen ja persoo-
nallisuuden kokonaisuus. (Salli & Takatalo 2014, 16-18) Rekrytoinnissa on
tarkeda tiedostaa, etta hakijalla ei valttamatta ole tiettya taitoa valmiina,
vaan hanet on perehdytettava ja koulutettava tyotehtaviin. Oppimiskette-
ryydellad ja asenteella on siis isompi merkitys kuin rekrytointihetken osaa-
misella. (Salli & Takatalo 2014, 19.)

Asiakkaiden tarpeet muodostavat organisaatioiden henkildston osaamis-
tavoitteet. Jos asiakkaan liiketoiminta tai toimintatavat muuttuvat, organi-
saation on muututtava samaa tahtia ja pdivitettdvd osaamistarpeitaan.
Osaamistavoitteet luovat pohjan henkildstdn rekrytoinnille. (Kaijala 2016,
42.) Osaamisen madrittamisessa rekrytointitilanteessa on arvioitava kom-
petenssien lisdksi kehittymispotentiaalia, aloitekykyisyytta, yhteistyotai-
toja ja henkilén motivointikeinoja. Jos rekrytoidaan suorittavaan tyohon
tekijoitd, voi keskittya strategisten pitkan aikavalin tavoitteiden sijaan sel-
kedn tavoitteiden maarittelyyn. (Kaijala 2016, 46.)

Organisaation rekrytointistrategiassa maaritelladan, millaista osaamista or-
ganisaatioon halutaan ja maaritella se halutaanko tukea sisaisia urapolkuja
ja etenemista vai rekrytoida ihmisia organisaation ulkopuolelta. Rekrytoin-
tistrategiassa maaritellaan my6s mita hakukanavia kaytetaan, mita palve-
luita rekrytointiin liittyen ostetaan ja kuka yrityksessa hoitaa rekrytoinnin.
Yha useampi yritys on paatynyt ostamaan palvelut rekrytointiin liittyen
henkilostopalvelualan yritykselta. (Viitala 2013, 104.) On ehdottoman tar-
keaa, ettd yrityksella on rekrytointistrategia ja prosessikuvaus eika yksittai-
sen rekrytoinnin aloittamisessa tarvitse miettia kaytettavia hakukanavia,
kun ne ovat valmiiksi maariteltyna. (Salli & Takatalo 2016, 12)

Rekrytoijan on tiedettava, millaisia osaajia on rekrytoimassa ja mitka ovat
tyonhakijaa motivoivat asiat. Tulevaisuuden potentiaalit tyémarkkinoilla
ovat milleniaaleja. Milleniaalit ovat 18-34-vuotiaita nuoria ihmisia, joille di-
gitaalisuus ja sosiaalisen median kaytto on arkipadivaa. Milleniaaleille tek-
nologia ja prosessien automatisointi ovat elinehtoja ja ilman taman hakija-
ryhman tarpeiden ymmartamista, vyritykset eivat pysy mukana



tyomarkkinoiden kilpailussa. (Kaijala 151-152.) Rekrytoidakseen téllaisia
osaajia, yrityksen tarvitsee saada tyopaikat ja tyoyhteisot houkutteleviksi
sosiaalisen median avulla ja hakijakokemus rekrytointiprosessissa sel-
laiseksi, etta yrityksen kiinnostus tydnhakijaa kohtaan nakyy. (Kaijala 2016,
155-156)

2.2 Rekrytointiprosessin onnistumisen elementit

Yrityksen rekrytointiprosessiin kuuluu ne osa-alueet, joilla yritykseen saa-
daan hankittua sen tarvitsevat tyontekijat. Uusi tyontekija tuo organisaa-
tioon parhaassa tapauksessa sellaista positiivista energiaa, joka nakyy asi-
akkaalle asti (Viitala 2014, n.n).

Rekrytointiprosessi kokonaisuutena tulee kestdaa enintdaan 2 kuukautta si-
saltdaen valmisteluty6t, hakuajan, hakemusten lapikdaynnin, esikarsinnan,
haastattelut, mahdolliset soveltuvuusarvioinnit ja paatokset. (Salli ja Taka-
talo 2014, 11.) Tarkeimpia viestinnan paikkoja hakijalle ovat hakemuksen
vastaanottaminen (kiitosviesti ja prosessin etenemisaikataulu), haastatte-
luun kutsuminen tai jatkoon valitsematta jattamisesta viestiminen, haas-
tattelukierroksen jalkeinen viestinta etenemisesta ja lopullisista paatok-
sista viestiminen. (Salli & Takatalo 2014, 13)

Esimiehen tulee laittaa rekrytointi kolmen tarkeimman tehtadvan listalle sil-
loin kun rekrytointi on alkanut. Rekrytoitaville henkildille tulee varata ai-
kaa, ja aika on pystyttava jarjestamaan. Rekrytointiprosessin tulee olla no-
peaa ja ketterad, jotta hakijalle ei jaa mielikuvaa, etta yritys olisi kankea tai
hidas. Jos hakuprosessi venyy jostakin syystd, hakijoita on kontaktoitava
saannollisesti ja pidettdava heidat ajan tasalla. Potentiaalisimpiin hakijoihin
kannattaa pitaa astetta tiiviimpi suhde, jotta heidat saa sitoutettua haku-
prosessiin. Jos esim. kahteen viikkoon ei kuulu mitdan hakuprosessin ete-
nemisestd, hakijat tulkitsevat helposti sen hylkdykseksi. (Salli ja Takatalo
2014, 10-11.) Rekrytointi vaikuttaa tyonhakijoiden kasitykseen yrityksesta
ja jos jokin yksittdinen asia menee pieleen rekrytointiprosessissa, se voi
vaikuttaa hakijan mielikuvaan koko organisaatiosta. (Salli & Takatalo 2014,
43.)

Nuorten ammattilaisten rekrytointitutkimuksen mukaan tarkeinta rekry-
tointiprosessissa on tehokas ja oikea-aikainen viestinta hakuprosessin ete-
nemisestd. Toiseksi tarkeimpana nahdaan tyopaikkailmoituksen selkeys ja
todenmukaisuus. Nuoret toivovat, ettei hakuilmoituksissa kaytettaisi liikaa
mainoslauseita vaan annettaisiin todellinen kuva tyon arjesta. Nuoret
tyonhakijat toivovat myos, etta yrityksella ei ole kankeita rekrytointijarjes-
telmia kaytossaan vaan hakeutuvat mieluiten sellaisiin yrityksiin, joissa ha-
kulomake on helppo tayttaa ja jotka hyodyntavat samaa hakemusta muis-
sakin hauissa. (A-Talent 2018, 18.)



Hakuprosessin aikainen viestinta vaikuttaa tyonantajamielikuvaan, joten
huonolla viestinnalla on suuri merkitys. Tyonhakijat haluavat kehittya
tyonhakijoina ja 92 %:ia tutkimukseen osallistuneista kokikin valitsematta
jattamistilanteessa haluavansa palautetta tyonantajalta, mita voisi seuraa-
valla kerralla tehda paremmin tullakseen valituksi. (A-Talent 2018, 24.)

Rekrytointikanavien valinta on tarkeaa, jotta voidaan tavoittaa oikeanlai-
set hakijat. Nuorille ammattilaisille suunnatun rekrytointitutkimuksen mu-
kaan suosituimpia hakukanavia ovat sosiaalisen median palvelut kuten Lin-
kedin ja Facebook. Toiseksi suosituimpia ovat internetin niin sanotut job
boardit eli tyénhakusivustot ja kolmantena omat verkostot. Kanavien kay-
tossa on eroja aloittain. Kaupallisen alan osaajat kayttavat sosiaalista me-
dia tyonhaussa aktiivisemmin kuin tekniikan ja IT-alan osaajat. (A-Talent
2018, 9-11.)

Jos yrityksella on positiivinen tyénantajamielikuva, on mahdollisuus saada
enemman hyvia tydhakemuksia kuin sellaiseen yritykseen, jota tyénhakijat
eivat tunne. Hakemusmaara on myos todennakdisesti suurempi, mutta ha-
kemusmaaraa merkityksellisempaa on kuitenkin hakijoiden taso. Sosiaali-
sessa mediassa tydnantajana nakyminen saa myds potentiaaliset passiivi-
set hakijat kiinnostumaan tyopaikoista yrityksestd. Rekrytoinnissa ajan-
kohtaista ja tarkeda on pystya reagoimaan ja vastaamaan hakijoiden kysy-
myksiin tyOpaikasta ja muista uramahdollisuuksista, jotta saadaan parem-
pitasoisia hakijoita. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 76-78.)

Rekrytointiprosessi ei saisi venya liian pitkaksi, koska talléin menetetdan
potentiaalisia hakijoita ja annetaan huono tyonantajamielikuva hakijoille.
Rekrytointiprosessia saadaan nopeutettua hyvalla esikarsinnalla. Tehok-
kaita keinoja ovat mm. internetissa toteutettavat paattelytehtavat, hake-
musten tehokas lapikdynti, esittelyvideon tai ennakkotehtavan kaytto tai
puhelinhaastattelu ja ryhmaarviointi. (Salli & Takatalo 2014, 48-51)

Jotta rekrytointiprosessista saadaan mahdollisimman nopea ja tehokas,
kannattaa kdyttaa hakijoiden esikarsintaa. Esikarsinnalle on monia muo-
toja, joista tunnetuin on hakemusten huolellinen lapikaynti. On huomioi-
tavaa, etta pelkan hakemuksen perusteella ei saa valttamatta kovin hyvaa
kokonaiskuvaa hakijasta. Seuraavat asiat tulisi ottaa huomioon hakemus-
ten esikarsinnassa:

Kuinka tehtavaan maaritellyt kriteerit tulevat esiin hakemuksen perus-
teella?

Onko tyo -ja koulutushistoria tyétehtavaan soveltuvaa?

Onko opinto- ja ty6historia aukoton ja johdonmukainen?

Onko hakemus tehty huolellisesti?

Miten kokemus sopii yrityksen tarpeisiin?

(Salli & Takatalo 2014, 48-49)



Jos hakijoita rekrytointiprosessissa on vahankin suurempi maara, video-
haastattelutyokalun kdyttaminen on jarkevaa. Videohaastattelun alkuun
kannattaa kertoa muutama lause yrityksesta ja toiveista hakijalle ja vas-
tauksista voidaan nahda, onko tydnhakija ndhnyt vaivaa hakuprosessiin,
kuinka ytimekkaasti ja uskottavasti pystyy vastaamaan ja miten vieraiden
kielien aantaminen sujuu ja vastaako hakija siihen mita kysytdaan. Video-
haastattelun avulla pystytdaan karsimaan huonot hakijat pois ja tuomaan
tehokkuutta prosessiin. Sen avulla hakijakin saa vaivattomasti ensivaiku-
telman yrityksesta (Kaijala 2016, 195.)

A-Talentin rekrytointitutkimuksen mukaan yleisimmat rekrytointimenetel-
mat ovat ansioluettelon ja hakemuksen lahettaminen tyoantajalle seka
ty6haastattelut kasvotusten. TyOnantajat myds tutustuvat hakijan Lin-
kedin-profiiliin. Yha useampi tydnhakija toivoisi tutustumista tyoyhteis66n
ja tuleviin tyokavereihin haastatteluvaiheessa, mutta monet eivat ole tal-
laista paasseet rekrytointiprosessissa kokemaan. (A-talent 2018, 15.)

Tyb6haastattelussa tarkedaa on haastattelijan ldsndolo ja kiireettomyys,
jotta saa rakennettua avoimen luottamussuhteen tyénhakijaan Tydhaas-
tattelussa on tyypillisesti monta eri vaihetta. Ensimmaisessa vaiheessa
esittdydytdan puolin ja toisin, tydhaastattelija kertoo avoimesta tyotehta-
vastd, organisaatiosta ja rekrytointiprosessista. Taman jalkeen kdydaan
lapi hakijan urapolku ja saavutukset, motivaatio, osaaminen, elamanti-
lanne ja lopuksi tiedotetaan prosessin jatkumisesta sekd annetaan hakijalle
tilaisuus vastata kysymyksiin. (Salli & Takatalo, 2014 67.)

Kompetensseihin perustuvat haastattelukysymykset ovat monipuolisia ja
antavat luotettavaa tietoa hakijasta, kun hakijat pdaasevat antamaan esi-
merkkeja hoitamistaan tilanteista ja arvioimaan niissa suoriutumista.
Haastattelun jalkeen kannattaa kirjata yl6és muistiinpanot, jotta voi ver-
tailla hakijoita keskenaan ja tehda rekrytointipaatokset. (Salli & Takatalo
2014, 61-63.)

Rekrytointihaastattelun jalkeen on paatosten aika. Haastattelijan kannat-
taa kerrata tdssa vaiheessa rekrytointikriteerit, jotka on maaritelty ennen
rekrytoinnin aloittamista. Jos hakijoista ei |6ydy sopivaa, ketdaan ei kannata
pakosta rekrytoida. Usein paatoksilla on kiire ja tehdadan hatikoityja paa-
toksid. Tahan ei kuitenkaan kannata rekrytoijana lahtea, koska vaaralla va-
linnalla voi olla kauaskantoiset negatiiviset vaikutukset. Paatoksenteko-
hetkellda omaa intuitiota olisi hyva kuunnella ja tarvittaessa kayttaa apuna
soveltuvuustesteja, jos yhtaan eparoi jotakin asiaa hakijassa. Mahdollisuus
suosittelijoihin on suhtauduttava kriittisesti, koska aiempien tyénantajien
tyokulttuurit ja tehtdvat ovat voineet olla kovin erilaisia ja asennoituminen
tyohon sen mukaista. Hakijaviestinta valituille ja valitsematta jatetyille tu-
lee olla ripeda ja yhdenmukaista koko organisaatiossa. (Salli & Takatalo
2014, 85-87.)



3 PALVELUMUOTOILUN AVULLA KOHTI PAREMPAA ASIAKASPALVELUA

Palvelumuotoilu eli service design on koko ajan suositummaksi tullut orga-
nisaatioiden kehittamismenetelma. Menetelmaa sovelletaan yha useam-
min, kun yrityksiin kohdistuu taloudellisia paineita ja toiminnan pitaa olla
koko ajan asiakaslahtoisempaa. (Tuulaniemi 2016, 71-72.)

Palvelumuotoilun avulla saadaan asiakasnakdkulma paremmin esille pal-
veluiden kehittamisessa. Hertto et Alin (2010) mukaan palvelumuotoilu
voidaan jakaa eri osioihin. Kehitystilanteissa asiakkaiden toiveet ja tarpeet
pitdd muuttaa palvelutavoitteiksi, joiden onnistumista voidaan mitata. Pal-
velun kehittamista tulee seurata yhdessa liiketoiminnan tavoitteiden
kanssa, jotta nahdaan mita hyotya uudenlaisesta palvelumallista on liike-
toiminnalle. Palvelun tekeminen tulee organisoida niin, ettd voidaan saa-
vuttaa tavoitteet suunnittelemalla ja testaamalla, jotta huomataan mah-
dolliset sudenkuopat ja voidaan hioa palvelua entisestaan. Palvelua tulee
my0s arvioida jatkuvasti. (Miettinen 2011, 14-15)

Nykymaailmassa asiakkaalle tavaralla ei ole enda niin suurta arvoa, vaan
halutaan sellaisia palveluita, jotka helpottavat elamistd. Enda ei haluta
valttamatta omistaa jotakin kallista tavaraa, jos sen voi vuokrata jostakin
kayttoonsa silloin kuin sita oikeasti tarvitsee. (Tuulaniemi 2016, 16.) Palve-
luistuminen tarjoaa yrityksille todella paljon uusia liiketoimintamahdolli-
suuksia. Niiden avulla organisaatio voi tehda asiat paremmin kuin kilpaili-
jansa ja saada asiakkaan sitoutumaan palveluunsa entistd paremmin. Asi-
akkaalle on tarjottava kokonaisratkaisuja arjen ongelmiin yksittaisen pal-
velun tai tavaran sijaan. (Tuulaniemi 2016, 18.)

Palvelumuotoilun avulla tarkastellaan tuotetta tai palvelua asiakkaan na-
kokannasta. Tavoitteena on luoda palvelun kayttajan nakokulmasta mah-
dollisimman toimiva palvelumalli ihmislahtoisesti niin asiakkaan kuin pal-
velun tuottajan eli tyontekijan nakdkulmasta. Muotoilun onnistumiseksi
asetutaan organisaation rajoitteiden ulkopuolelle ja mietitdaan palvelua asi-
akkaan kannalta. (Innanen 2018 n.n.)

Palvelun keskitssa on asiakas ja asiakkaan palvelukokemus. Palvelukoke-
muksesta pyritddn saamaan mahdollisimman positiivinen suunnittele-
malla prosessit niin, etta tyoskentelytavat ja asiakaspalvelutilanne ovat
mahdollisimman selkeitd ja hairidtekijat on minimoitu. (Tuulaniemi 2016,
26.) Palvelumuotoilussa lahdetaan liikkeelle siita, etta palvelua lahestytdan
kokonaisvaltaisesti, mutta palvelumalli jaetaan my6s pienempiin osioihin,
jotta jokainen osiokin vastaa suunniteltuja tavoitteita. (Tuulaniemi 2016,
27.)

Yrityksen yksi keskeisimmista tehtavistd on luoda arvoa asiakkaalle. Arvon
takia asiakas kayttaa palvelua ja on valmis maksamaan siita. ”"Arvolla tar-
koitetaan hyoddyn ja hinnan valistd suhdetta.” Asiakkaan on koettava
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palvelu hyddylliseksi tai ratkaisuksi ongelmaan, jotta silla on arvoa. Arvo
voi olla laadullista tai maarallista. Laadullisella arvolla tarkoitetaan esimer-
kiksi asiakaskokemusta ja maaralliselld hintaa ja laatua. (Tuulaniemi 2016,
30-32.)

Palvelumuotoilussa keskeisintd on ymmarrys siitd, miten asiakkaan arvo-
kokemus muodostuu. Yrityksen arvolupaus maarittaan tarjottavan tuot-
teen tai palvelun, kohderyhman seka tuo ilmi asiakkaan saaman hyédyn ja
kilpailijoista erottautumistekijat. Jos luodaan uutta palvelumallia ja halu-
taan tuottaa arvoa asiakkaalle, on tarkeda muun muassa, etta palvelu on
helposti saatavissa, se on hinnoiteltu oikein ja jotakin asiakkaan arki hel-
pottuu hdanen kdyttdaessaan palvelua. (Tuulaniemi 2016, 33-35.) Kun palve-
lun keskitssa on ihminen tai olemassa oleva asiakas, palvelua suunnitel-
laan juuri heille, jotka palvelua kayttavat ja samalla pyritaan siihen, ettei
tule epaonnistumisia, koska taustalla ovat asiakkaiden todelliset tarpeet.
(Tuulaniemi 2016, 73.)

Tuulaniemen mukaan asiakkaan arvo muodostuu kolmesta asiasta: toimin-
nasta, tunteita ja merkityksesta, kuten alla olevasta kuvasta nakyy:

ARVON MUODOSTUMISEN PYRAMIDI

MERKITYS ] Miten konsepti
Vastaavuus mahdollistaa asioita,
identiteetin ja TEE joita asiakas haluaa
snkilokohtaisii MINUSTA i i
he nkll()koht‘nﬂ!!n PAREMPY M- oppia, olvf:xltaa,
merkityksiin NEN saavuttaa?

YMMARRA

TUNTEET
Vastaavuus
tunnetason

odotuksiin

Miten hyvin konsepti
sopii mielikuviin ja
tuntemuksiin, joita
asiakas haluaa kokea?

TOIMINTA
Vastaavuus Miten vaivattomasti
toiminnalliseen ja sujuvasti konsepti

tarpeeseen toteuttaa asiakkaan

tavoitteen?

Kuva 1. Arvon muodostumisen pyramidi (Tuulaniemi 2016, 75.)

Asiakkaan palvelukokemukseen vaikuttaa mielikuva yrityksesta, tuotteista
tai palvelun laadusta seka organisaation toiminnasta (Tikka & Gavert 2018,
23). Palvelumuotoilu on palveluiden ideointia, suunnittelua ja uudista-
mista. Muotoilu tarjoaa uudenlaista arvoa liiketoiminnalle, jota ei ole
aiemmin ymmarretty niin laajasti kuin nyt. Palvelumuotoilun keinot
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perustuvat asiakkaan ja lilketoiminnan syvalliseen ymmarrykseen, ja no-
peaa reagointia muutoksiin tdman tiedon pohjalta. (Tikka ym. 2018, 53-
58.)

Palvelumuotoiluprosessissa luodaan asiakkaan palvelupolku alusta lop-
puun niin, ettd siind konkretisoidaan asiakkaan palvelutilanteet ja mahdol-
liset kipupisteet. Palvelupolun avulla palvelun tuottajakin ymmartaa asia-
kasta paremmin ja kehitettava palvelu voi tuoda ratkaisun asiakkaan on-
gelmiin. Palvelupolun hahmottamisessa voidaan kayttaa keinona myds ha-
vainnointia, jos halutaan selvittaa mita asiakas oikeasti tekee eri vaiheissa,
eika vain sitd mita han sanoo tai ajattelee tekevansa. (Innanen 2018, n.n.)
Palvelumuotoilussa kuvataan kaikki olemassa olevat palveluun liittyvat
elementit kuten toimijat, yritykset ja yhteyspisteet. Taten voidaan havaita
arvottomat ja tai puuttuvat kohdat palvelusta. Elementtien pilkkominen
osiin auttaa hahmottamaan yksityiskohtia ja niiden mahdollisia ongelma-
kohtia. (Tuulaniemi 2016, 99.)

Palvelumuotoilussa on sallittua myos kokeilla ja testata erilaisia ideoita.
Talloin valtetaan resurssien hukkaamista turhaan ideointiin ja varmiste-
taan etteivat suunnittelijat jamahda vain yhdenlaiseen ajattelumalliin.
(Innanen 2018, n.n)

Parasta markkinointia on palvelu. Jokainen teko asiakaspalvelutilanteessa
on samalla markkinointitoimenpide. Myos palvelusta jatkuvasti saatava
palaute ja sen hyédyntaminen palveluprosessin muokkaamisessa on en-
siarvoisen tarkedd, ja osa markkinointia. Palvelun avulla saadaan kesta-
vampia asiakassuhteita kuin markkinointiviestinnalla. (Tuulaniemi 2016,
50-51.) Asiakaspalvelijat ovat yrityksen yksi tarkeimmista asioita brandin
luomisessa. Henkiloston tulee ymmartaa yrityksen arvot ja tavoitteet pal-
velulle, jotta ne siirtyvat asiakaspalveluhenkiléston toimintaan. Nama tu-
lee viestia henkilostolle konkreettisin esimerkein ja valmentavalla otteella.
(Tuulaniemi 2016, 54.)

Palvelumuotoilussa hyodynnetdaan monipuolisia menetelmia. Asiakkaiden
tarpeen ymmartamiseen kaytetdan usein havainnointia ja haastatteluja.
Haastattelut ja asiakkaan tai palveluntuottajan havainnointia pyritdan te-
kemaan todellisessa palveluymparistossa. Palvelun havainnointia sano-
taan palvelumuotoilussa varjostukseksi. Jos palvelumuotoilija ei itse paase
havainnoimaan palvelutilanteita, voidaan kayttaa luotaimia eli asiakas
tayttaa paivakirjoja tai materiaaleja havainnoidakseen palvelutilanteita.
(Tuulaniemi 2016, 76.)

Palvelumuotoilun tavoitteena on kaksoisvoitto: tyytyvainen asiakas seka
palvelun tuottaja. Asiakkaan nakoékulmasta palvelun tulee olla asiakkaan
tarpeita vastaava, helposti saatavilla ja kdytettavissa ja kilpailijoista erot-
tuva. Palvelun tulee olla myds yksilollista tai henkilokohtaista seka merki-
tyksellista. Yrityksen nakoékulmasta palvelun on oltava tuottavaa, teho-
kasta ja selkeasti kilpailijoista erottuvaa. (Tuulaniemi 2016, 101-102)
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Muotoiluajattelu on Satu Miettisen mukaan organisaation keino toimia
proaktiivisesti ja uudistuvasti ja pysya mukana koko ajan muuttuvassa tyo-
elamassa. Sen avulla voidaan kehittaa yrityksen toimintaa yli toimiala- ja
organisaatiorajojen. Muotoiluajattelun avulla voidaan osallistaa asiakkaat,
sidosryhmat ja organisaation eri lilketoimintojen osaajat tuote- tai palve-
lukehittamiseen. (Miettinen 2014, 11-13.) Muotoiluajattelussa on tarkoi-
tus lahtea etsimaan ratkaisua tilanteisiin, jotka perustuvat ihmisten arvo-
merkityksiin ja tavoitteena on |0ytaa asiakasta parhaiten auttava palvelu-
kokemus. (Miettinen 2014, 47.)

Kuva 2. Palvelumuotoilun elementit (Tuulaniemi, 2016, 103.)

Mattelmaen (2007) mukaan palvelun kehittamisessa yhteissuunnittelulla
tarkoitetaan mallia, jossa olemassa olevia asiakkaita, potentiaalisia asiak-
kaita ja eri alojen asiantuntijoita otetaan mukaan suunnitteluprosessiin
(Miettinen 2007, 78).

Palvelumuotoiluprosessi lahtee liikkeelle asiakasymmarryksestd. Mieti-
taan kehitysideoita olemassa olevaan tilanteeseen verrattuna mm. havain-
noimalla ja asiakkaiden kokemusten perusteella. Seuraavassa vaiheessa
ideoista kootaan selkea palvelumalli ja kuvataan palvelu tarkasti vaihe vai-
heelta. Kolmannessa vaiheessa mallinnetaan tuote tai palvelu ja tutkitaan
palvelun toimivuutta kdytdnnossa kokeilemalla. Neljannessad vaiheessa
palvelu lanseerataan tuotantoon. (Miettinen 2007, 37-38.)
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Palvelumuotoilusta on hy6tya liiketoiminnassa monella tasolla, esimerkiksi
sisdisten toimintojen kehittdmisessa, asiakassuhteiden vahvistamisessa, ja
uusien sekd olemassa olevien palveluiden kehittdmisessa. (Tuulaniemi
2016, 95.) Palvelumuotoilun avulla yrityksen uudet liiketoimintamahdolli-
suudet saadaan selvitettya ja havaittua sellaiset paikat, jossa palvelua saa-
daan enemman arvokkaaksi seka asiakkaalle, ettd organisaatiolle itselleen.
(Tuulaniemi 2016, 96.)
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4 REKRYTOINTIPROSESSIN KEHITTAMINEN PALVELUKESKUKSESSA

4.1

Rekrytointiprosessia lahdettiin kehittdmaan asiakkaan pyynndésta, yhdessa
asiakkaan kanssa. Asiakkaalla tarkoitetaan tassa opinndytteessa rekrytoi-
vaa esimiesta.

Opinndytteen tekija on avustanut rekrytointipalvelua tuottavaa tiimia rek-
rytointipalvelun toteuttamisessa suunnitteluvaiheesta laajentumisvaihee-
seen ja osallistunut asiakkaan ja palvelun tuottajan valisiin yhteistydpala-
vereihin jokaisessa kehittamistyon vaiheessa. Opinndytteen tekija on myos
raportoinut palvelun laatua ja rekrytoitujen henkildiden maaraa asiakas-
yrityksen johdolle ja kehittanyt yhdessa tiimin kanssa palvelua saatujen
asiakaspalautteiden perusteella.

Alla kuvattuna kehitystyon vaiheet ja niihin kdaytetyt menetelmat.

Laajentaminen kaikkiin Suomen

Mahdollinen jatkolaajentumisvaihe?

Haastattelututkimus toteutettiin
marraskuussa 1018 viimeksi syksylla
rekrytoineille esimiehille ja
liiketoiminnan HR:lle konsernin eri
toimialoilla ja tehtavatasoissa

Suunnittelu

toimipisteisiin

Pilottivaiheen aikana keréattyjen
havintojen ja palautteen perusteella
muokattiin toimintamalleja ja
lahdettiin laajentamaan palvelua
téllaisenaan

Pilottivaiheet 1 & 2

-asiakkaan koulutukset ja jatkuva
neuvonta prosessin eri vaiheista

palautteen kerdaminen ja palvelun
jatkuva edelleen kehittaminen

Yhteistyopalaverit (palvelun
toteuttaja ja asiakas)

-> palaverimuistiot

keino: palvelumuotoilu

Suunnitteluvaihe

Asiakkaan johtoryhma toivoi, etta kaupan esimiehilta vapautuisi aikaa hal-
linnolliselta tyolta esimiesty6hon ja rekrytointien hoitaminen olisi yhden-
mukaisempaa ja laadukkaampaa.

Uudenlaisen rekrytointipalvelun suunnitteluvaihe aloitettiin palvelumuo-
toilun keinoin heindakuussa 2017. Suunnitteluun osallistuvat asiakas ja pal-
velun tuottaja. Asiakkaalta suunnitteluun osallistui yrityksen johto ja kon-
sernin rekrytointipaallikko ja palvelun tuottajalta yksikon paallikko, tiimin
vetdja ja tiimin kaksi rekrytointialan ammattilaista.

Suunnitteluvaiheessa jarjestettiin yhteistyopalavereja palvelun tuottajan
ja asiakkaan valilla. Yhteistyopalavereista on tehty muistiot, joita on

benchmarking yrityksen toisen
yksikéiden rekrytointipalvelusta
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hyddynnetty myéhemmin. Opinndytteen tekija on ollut itse mukana pala-
vereissa palvelun tuottajan roolissa. Yhteistyopalavereissa pyrittiin kuvaa-
maan nykyprosessi ja vaihe vaiheelta miettimaan miten asiakaslahtdisem-
maksi palvelua saataisiin. Esimerkiksi rekrytointi-ilmoituspohjaa muokat-
tiin hakijaystavallisemmaksi ja myds hakemusten kasittelya helpottavam-
maksi.

Palvelusta haluttiin saada mahdollisimman asiakaslahtéinen ja toimiva.
Elokuussa suunnitelma saatiin valmiiksi ja esiteltiin seka asiakkaalle etta
tuleville palvelun tuottajille. Aluksi palvelua tarjotaan rekrytoimalla suorit-
tavan tason tehtaviin tyontekijoita.

Palvelun tuottajille suunniteltiin yhteisesti kayttéon tulevat mallivastauk-
set, ja ohjeistukset luotiin yhtenaisiksi, jotta palvelusta saatiin mahdolli-
simman toimiva heti alusta alkaen. Esimiehille rakennettiin ohjeet palvelun
kdayttamiseen vaihe vaiheelta ja ohjeistettiin miettimaan vastauksia alla
oleviin kysymyksiin ennen rekrytointiprossin alkamista.

e Millaisella aikataululla rekrytoinnin tulisi toteutua — mika on tyéntekijan
toivottu aloitusajankohta?

* Montako tyontekijaa tarvitset?

e Millaisia ominaisuuksia tyontekijassa arvostat ja millaista tekijaa haet?
(yrityksen rekrytointikriteerien lisaksi)

* Onko erityisvaatimuksia rekrytoitavalla hakijalle, esim. kielitaito?

e Millaiseen tiimiin ja toimenkuvaan tekija tulee?

» Kuinka usein toivot saavasi valiaikatietoja prosessin etenemisesta ja mi-
ten?

e Montako esikarsittua hakijaa haluat haastatella?

4.2 Ensimmainen pilottivaihe

Suunnitteluvaiheen jalkeen palvelua haluttiin testata pilotoimalla. Pilo-
tointivaiheeseen osallistui 7 asiakasyksikkoa Pirkanmaalta. Pilottivaihe to-
teutettiin talla alueella syyskuusta marraskuuhun vuonna 2017. Palvelua
testattiin, tutkittiin ja mitattiin tarkasti, jotta saadaan kerattya dataa siit3,
kuinka kannattava prosessi on asiakkaalle ja milla resursseilla se saatiin to-
teutettua palvelukeskuksessa. Asiakkailta keratiin palautetta koko pilotin
ajan niin suullisesti kuin kirjallisestikin.

Uutta palvelua markkinoitiin asiakkaille syyskuussa 2017 jarjestamalla
Skype-esittelyja palvelun sisallosta. Palvelun tuottajat esittelivat itsensa vi-
deon valityksella asiakkaalle ja vastasivat asiakasta askarruttavin kysymyk-
siin. Asiakkaille |ahetettiin tdman jalkeen ohje siitd, miten palvelu toimii.
Asiakas oli aikaisemmin hoitanut koko HR-prosessin itse, joten muutosvas-
tarinta ja asiakkaan oman tyon uudelleenorganisointi olivat haasteita pi-
lottivaiheessa. Palvelun tuottajat tyoskentelivat pilotin alussa Pirkanmaan
toimipisteissa 3 paivan ajan, jotta he ymmartavat millaiseen toimenkuvaan
rekrytoidaan henkil6ita.
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Uuden palvelumallin myo6ta, paatettiin myos toteuttaa marras-joulukuussa
2017 kausiapulaisten rekrytointi niin, ettd Pirkanmaan alueen asiakasyksi-
koihin (7) haettiin yhteiselld ilmoituksella kausiapulaisia ja jarjestettiin yh-
teiset rekrytointipaivat, joihin palvelun tarjoaja valitsi haastateltavat haki-
jat.

Marraskuun jalkeen, asiakas halusi, etta pilottia jatketaan toistaiseksi, kun-
nes he ovat tehneet paatoksen laajentamisesta. Tammikuussa 2018 tehtiin
paatos, ettd helmikuussa palvelua laajennetaan Pirkanmaan alueelta Jy-
vaskylan ja paakaupunkiseudun alueelle. Asiakasyksikoita tuli tassa vai-
heessa 7:n sijaan 30. Samalla rekrytointitiimiin valittiin nelja uutta tyonte-
kijaa, joista kahdella on aiempaa rekrytointikokemusta.

Tiimista kahdella tyontekijalla on kymmenen vuoden rekrytointikokemus-
tausta ja pilotti |ahti heidan toimestaan liikkeelle Pirkanmaan toimipistei-
den osalta. Kun palvelua paatettiin helmikuussa laajentaa, paatettiin, etta
koko 15 hengen tiimi l[ahtee tuottamaan palvelua asiakkaalle.

Pilottivaiheessa asiakkaan koulutukset ja jatkuva neuvonta prosessin eri
vaiheista oli erittdin tarkeda ja palvelusta kerattiin jatkuvasti palautetta
prosessin eri vaiheissa.

4.3 Toinen pilottivaihe

Toisessa pilottivaiheessa asiakasyksikoita otettiin enemman mukaan ja
isompi osa palveluntarjoajan tiimista paasi tuottamaan rekrytointipalve-
lua. Koska muut tiimissa eivat olleet aiemmin tehneet rekrytointityota,
osaamisen kehittamiselle oli tassd kohtaa tarvetta. Helmikuun alussa jar-
jestettiin rekrytointipaallikon pitdama koulutus siitd, millaista palvelua ha-
luamme asiakkaalle tarjota ja milld keinoin palvelu tulee tuottaa. Tiimin
kaksi rekrytointialan ammattilaista (pilotissa mukana aiemmin olleet) jar-
jestivat tiimille valmennusta ja koulutusta siihen, miten palvelumalli toimii
ja miten hakemuksia karsitaan.

Tukea tiimilaiselle oli tarjolla myos kahden rekrytointiammattilaisen toi-
mesta heti kun rekrytointitoimeksianto tulee kasittelyyn. Rekrytointiam-
mattilainen auttaa hakemusten karsinnassa ja hakemusvideoiden kasitte-
lyssa.

Tiimi toteutti vuoden 2018 kesatyorekrytoinnit laajennetulla pilottialueella
samalla mallilla kuin kausiapulaisten rekrytointi hoidettiin syksylla 2017.
Hakijamaarat kesatyorekrytoinnissa olivat suuria ja ty6aikaa meni naihin
paljon.

Asiakasyksikoiden esimiehet tuntevat toisensa, joten palvelun jalkauttami-
seen tarvittiin onnistumisia, jotta asiakkaat kayttavat palvelua uudelleen ja
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suosittelevat palvelua muille. Pilotin jalkeen arvioitiin, onko mahdollista
laajentaa palvelua koko Suomen alueen asiakasyksikoihin.

Uudesta palvelumallista on saatu hyvaa palautetta esimiehilta ja he koke-
vat, ettd palvelu sadstaa heidan aikaansa. Jokaisen rekrytointitoimeksian-
non yhteydessa asiakas voi antaa palautetta asiakaspalautejarjestelman
kautta. Lisaksi pilotti vaiheessa jokaiselle asiakkaalle soitettiin toimeksian-
non jalkeen palautepuhelu. Asiakaspalautejarjestelman avulla asiakkaalle
lahtee kysely, jossa han voi arvioida palvelua asteikolla 1-10 ja antaa
avointa palautetta.

Palvelun tuottajatiimissa olevat ovat tuoneet koko ajan esille omia ajatuk-
siaan ja kehitysehdotuksiaan siita, miten palvelua voitaisiin tuottaa tehok-
kaammin, hakijaystavallisemmin ja asiakaslahtéisemmin. Palvelua on py-
ritty muuttamaan koko ajan myo6s asiakkaan palautteiden avulla parem-
paan suuntaan.

Pilotin kokemusten perusteella palvelun avulla vahennettiin asiakkaan tyo-
aikaa rekrytoinnissa ja vapautettiin siten aikaa esimiestyéhon ja asiakas-
palveluun. Aiemmin asia-kas on kayttanyt rekrytointiin keskimaarin 8-17 h
ja nyt 3,5 h/rekrytointi. Lisdksi parannettiin rekrytointien laatua etenkin
hakijakokemuksen osalta. Tyo on systemaattisempaa, kaikki hakijat saavat
vastauksen hakemukseensa, prosessin kokonaishallinta on tehostunut ja
esimiehet ovat kokeneet saaneensa parempia uusi tyontekijoitd. Rekry-
tointeihin on saatu nopeutta, kun pystytty hakemaan useampaan toimipis-
teeseen teki-joita kerralla ja lisdksi on hyodynnetty aiempia hakuja alu-
eella, kun rekrytointitiimi kerda alueittain potentiaalisia ei-valittuja haki-
joita ja hyodyntaa hyvia hakemuksia muissakin hauissa jos joku ei ole toi-
seen hakuun tullut valituksi.

4.4 Palvelun laajentaminen koko Suomen alueelle

Elokuussa 2018 rekrytointipalvelua paatettiin laajentaa koko Suomen alu-
een asiakasyksikoihin. Taman jalkeen asiakasyksikoitda on 80 kpl aiemman
30:n sijaan. Aiemmin keratyn palautteen perusteella muokattiin toiminta-
malleja entistd paremmiksi ja otettiin uusia tyontekijoita tiimiin, jotta pal-
velun laajentuminen voitiin toteuttaa.

Laajentuvien alueiden esimiehille jarjestettiin syksyn 2018 aikana koulu-
tusta uudenlaisesta palvelumallista. Palvelun jalkauttaminen vaatii kuiten-
kin jatkuvaa opastamista ja neuvomista palvelua tuottavalta tiimilta, koska
toimintamalli on esimiehille uusi.

Laajentumisvaiheen yhteydessa, asiakas uudisti rekrytointikriteerejdan ja
tarkensi sita, millaisia tekijoita halutaan palkata. Asiakkaan rekrytointivas-
taava kavi perehdyttamassa rekrytointipalvelua tuottavalle tiimille uuden-
laista suuntaa rekrytoitavien ihmisten osaamistaustassa ja muita
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rekrytointipalvelussa vaadittuja rekrytointikriteereja. Rekrytoijat kavivat
harjoittelemassa tyota asiakasyksikoissa syksyn aikana ja tutustuivat siihen
toimenkuvaan, johon rekrytointipalvelussa haetaan tydntekijoita. Laajen-
tamisvaiheen haasteena oli saada asiakas kertomaan rekrytointikriteerinsa
tarpeeksi tarkasti, jotta oikeanlaisia tekijoita osattiin esitelld esimiehelle.

Asiakkaalta saadun palautteen perusteella uudistettiin palvelussa kaytet-
tavia toimeksi-antolomakkeita ja kuittausviestia asiakkaalle, jotta rekry-
tointitoimeksiannon vastaanottohetkelld saataisiin mahdollisimman pal-
jon asiakkaalta tietoja irti.

4.5 Uusi rekrytoinnin palvelumalli

Palvelun tuottajan normaaliin palvelumalliin kuluu asiakkaan tukeminen
rekrytointi-ilmoitusten julkaisussa ja uuden tyontekijan tydsopimuksen
laatiminen asiakkaan erillisesta tilauksesta. Palvelumalliin kuuluu myés pe-
ruskayttooikeuksien avaus ja muutama muu tyosuhteen alkuun liittyva toi-
menpide.

Uudenlaisessa palvelumallissa palvelun tuottaja tukee laajemmin esi-
miesta uuden tydntekijan rekrytoinnissa. Palvelutilanne asiakkaan yhtey-
denotosta palvelukeskukseen ja tassa yhteydessa kdydaan yhteisesti aika-
taulutavoitteet, rekrytointikriteerit ja esimiehen toiveet palvelulle. Taman
jalkeen palvelun tuottaja laatii rekrytointi-ilmoituksen ja julkaisee sen so-
vittuihin hakukanaviin. Palvelu sisdltdaa rekrytointihakemusten esikarsin-
nan ja haastatteluvideoiden lahettamisen seka katsomisen ja parhaiden
hakijoiden esittelyn asiakkaalle. Asiakas haastattelee itse parhaat hakijat
esivalintojen jalkeen, ja tekee rekrytointipaatokset. Taman jalkeen palve-
lukeskus hoitaa lisdtietojen kysymisen valituilta hakijoilta seka toimittaa
tyosopimuksen esimiehelle.

Alla kuvattuna palvelumallin tarkemmat vaiheet ja roolit palvelun tuotta-
jan ja asiakkaan valilla.
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Rekrytointilupa Potentiaalisten hakijoiden Rvhmahaastattelut tai
rekrytointijarjestelmassa esittely ja haastatteluaikojen ~yhmanaastatielut tai
. - yksilohaastattelut (asiakas)
(asiakas) varaus (palvelun tuottaja)
J/
™ N 4
el Thttetyt_iem“o X Hakemusten esikarsinta ja
palveluntuotiajaan — sovitaan videohaastattelut Rekrytointivalinnat (asiakas)
yhteiset toimintamallit ja .
aikataulu (asiakas) (palvelun tuottaja)
J \ / \
™ s B e
Haastattelemattomille
o o Tydpaikkailmoituksen laadinta hakijoille ei-kiitos viestien
Tyodhontulotarkastusaikojen ja julkaisu |ahettaminen. Lisatietojen
varaus (palvelun tuottaja) . kysyminen valituilta ja
(palvelun tuottaja) tybsopimuksen toimittaminen
asiakkaalle (palvelun tuottaja)
v . J .

J

Kuva 3. Rekrytointipalvelut vaiheet ja roolit

Rekrytointitoimeksianto Iahtee liikkeelle siitd, kun asiakas hakee rekrytoin-
tiluvan rekrytointijarjestelmassa. Siind maaritellaan, kuinka pitkaksi aikaa
haetaan uutta tyontekijaa ja montako tekijaa tarvitaan. Kun asiakas on saa-
nut hyvaksytettya rekrytointiluvan, han soittaa palvelun tarjoajalle ja kay-
daan lapi tarkat tarpeet ja aikataulut rekrytoinnin toteuttamiseksi. Puhe-
lun perusteella palvelun tuottaja laatii tyopaikkailmoituksen ja julkaisee
sen sovittuihin hakukanaviin. Kun asiakas tietdaa tarkan rekrytointitarpeen,
han varaa ajoissa tyohontulotarkastusajat tyoterveydesta uudelle tulok-
kaalle.

Palvelun tuottajan rekrytointipalvelussa on tarkkaan maaritellyt kriteerit,
jotta loydetdan oikeanlaisia tyontekijoita avoinna oleviin tehtaviin. Lisaksi
asiakkaalta tiedustellaan aina toimeksiannon alussa, mita erityistoiveita
hanelld on rekrytoitavalla henkil6lle yrityksen maarittelemien rekrytointi-
kriteerien lisdksi. Rekrytointikriteerien maarittely alussa on erittdin tar-
keaa palvelun onnistumisen kannalta. Seka esikarsintaa tekevalla palvelun
tuottajalla, ettd haastattelevalla asiakkaalla on oltava sama kasitys siita
mitd haetaan. Asiakasyhtion johtoryhma on maaritellyt kriteerit valmiiksi
haettaville tyontekijoille, mutta asiakkaalla on mahdollisuus kuitenkin vai-
kuttaa siihen, millaisia hakijoita haastatteluun kutsutaan ja millaista tekijaa
juuri heidan tyoyhteisoonsa tarvitaan.

Rekrytointipalvelun onnistumisen kannalta on tdrkeds, ettd rekrytoivan
esimiehen kanssa sovitaan mahdollisimman tarkat aikataulut rekrytoinnin
etenemiselle. Palvelun tuottajan ja asiakkaan on kummankin sitouduttava
aikatauluihin, jotta rekrytointi onnistuu.
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Kun tyohakemuksia on tullut tarpeeksi, rekrytoija kdy tulleet hakemukset
|api ja lahetetdan parhaille ehdokkaille linkin videohaastatteluun, jossa on
kaikille samat kysymykset. Videohaastattelun perusteella esitelldan rekry-
toivalle esimiehelle parhaat hakijat, joista han voi vield halutessaan karsia
kasvotusten tapahtuvaan haastatteluun kutsuttavia. Asiakasyrityksessa
kdytetdaan haastattelumuotona ryhmahaastatteluja, joihin kutsutaan noin
10 hakijaa kerrallaan. Haastatteluun sisaltyy kysymyksia ja kaytannon tyo-
tehtdvia ja niiden arviointia.

Asiakkaan tehtya rekrytointivalinnat, palvelun tuottaja ilmoittaa ei vali-
tuille hakijoille haastattelun ulkopuolelle jaaneille hakijoille valitsematta
jattamisesta ja hankkii valitulta tyontekijalta tydsopimusta varten tarvitta-
vat tiedot. Taman jalkeen ty6sopimus toimitetaan asiakkaalle heti kun tar-
vittavat tiedot on valitulta saatu.

Palvelumalli on edelleen muokattavissa muiden liiketoimintojen tarpeisiin.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa opinnaytetyossa tutkimusmenetelmana kaytetaan padosin puo-
listrukturoitua teemahaastattelututkimusta. Taman lisaksi benchmarka-
taan konsernin toisen yksikdon tuottamaa rekrytointipalvelua ja pyritaan
|[6ytamaan eroavaisuuksia ja yhtaldisyyksia.

Opinndytteen tekija on ollut alusta asti mukana kehittamassa rekrytointi-
palvelua, joten hanta kiinnosti myds palvelun jatkokehitysmahdollisuudet
ja edelleen laajentaminen. Teemahaastattelun avulla tutkimuskysymyksiin
saatiin tarpeeksi tarkkoja vastauksia ja konsernille konkreettisia kehityseh-
dotuksia.

Haastattelututkimuksen tavoitteena on selvittdaa, miten palvelumuotoilun
keinoin suunniteltua rekrytointipalvelua voitaisiin edelleen kehittada ja laa-
jentaa muihin tehtaviin konsernissa. Haastatteluun osallistui syksylla 2018
rekrytoineita esimiehia ja lilkketoiminnan HR:n edustajia. Haastattelututki-
muksen avulla vastataan tutkimuskysymyksiin 1 ja 2 ja sen perusteella teh-
daan tutkimuskysymyksen 3 vastaukseksi. Benchmarkaamalla verrataan
toisen konsernin yksikon tuottamaa palvelua opinndytteessa kuvattuun
palveluun ja pyritdaan [6ytamaan hyvina kaytantdja puolin ja toisin.

5.1 Tutkimuksen rajaukset

Selvitysty® rajataan tutkimaan rekrytointeja konsernin asiantuntijatehta-
vista paallikkotasoisiin tehtaviin. Johtaja-tasoisten rekrytointien toteutta-
misen mahdollisuudet jatetdan tassa tutkimuksessa selvittamatta, koska
niissa haetut kriteerit ovat sellaisia, joissa esim. suorahakupalvelut ovat
varteenotettavampia, koska haettavan henkilon profiili on hyvin tarkka.

5.2 Tutkimusmenetelmat

Tiedonkeruumenetelmand tdssa opinnaytteessa ovat laadullisen tutki-
muksen mene-telmida eli teemahaastattelu seka benchmarking-mene-
telma. Menetelmat valittiin, koska haluttiin saada avoimia kommentteja ja
ajatuksia rekrytointiprosessin teemasta hetki sitten rekrytoineilta esimie-
hilta ja yrityksen rekrytoinneista vastaavilta henkil6ilta. Tavoitteena on
ymmartaa, millaisia erilaisia kdaytantoja yrityksen eri yksikéiden rekrytoin-
nissa on. Opinndytety6ssa benchmarkataan sellaisen yksikén rekrytointi-
prosessia, joka kuuluu samaan konserniin, mutta jolla on oma itsendinen
rekrytoinnin tukipalvelunsa ja henkildstéhallinnon ratkaisunsa.
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Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan tarkastella ja ymmartaa merkityk-
sid. Tavoitteena on selvittdd haastateltavien omia kokemuksia tutkitta-
vasta ilmiosta. Tutkija valitsee, tutkiiko han kokemuksia vai kasityksia. Ko-
kemus on henkil6kohtainen ja kdsitys ennemminkin yhteison tapa toimia.
(Vilkka 2015, 118.) Tassa opinndytteessa tutkitaan kokemuksia, ei kasityk-
sid.

Teemahaastattelussa esitetaan tiettyyn teemaan liittyvia tarkentavia kysy-
myksid. Teemahaastattelun aikana kysymyksia voidaan selittaa tarkemmin
tai syventaa riippu-en siita mitd haastateltava vastaa. Teemahaastatte-
lussa korostetaan ilmididen merkityksia ja haastateltavan tulkintoja ai-
heesta. Siina pyritdaan 16ytamaan tutkimuskysymysten kannalta merkityk-
sellista tietoa. (Tuomi & Sarajadrvi 2018, 87-88.) Teemahaastattelut kesta-
vat tyypillisesti 1-2 tuntia ja on varauduttava siihen, etta haastateltavat ei-
vat ole yhta puheliaita ja idearikkaita. Tasta syysta on hyva testata haastat-
telukysymykset koehaastatteluissa. (Hirsijarvi, Remes ja Sajavaara2009,
211))

Teemahaastattelu valittiin opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi, koska
haastateltavat olivat kokemustaustaltaan erilaisia eli osalla oli enemman
kokemusta rekrytointiprosessista kuin toisilla. Haastattelija pystyi myos sy-
ventdmadan haastattelukysymyksia tarkentavien lisakysymysten avulla.
Teemahaastattelu oli puolistrukturoitu, koska siina oli tarkkaan maaritelty
teema; rekrytointi ja kysymykset olivat osittain tarkasti maariteltyja, mutta
riippuen haastattelun kulusta, jotkut kysymykset saatettiin kysya eri jarje-
tyksessa tai jattaa kokonaan pois, jos niihin tuli muuten rekrytointiteeman
avulla vastauksia ilman kysymistakin. Teemahaastattelun lisdksi haluttiin
benchmarkaamalla hankkia tietoa siita, miten yrityksen toinen yksikko to-
teuttaa rekrytointipalvelua erilaisessa tehtavaymparistossa.

Benchmarkingilla tarkoitetaan jatkuvaa kehitysprojektia, jossa pyritaan et-
simaan hyvia toimintatapoja muista organisaatioista tutkimalla eroja ja yh-
talaisyyksia. (Tuomi 2016, 119.) Benchmarking-prosessi koostuu viidesta
vaiheesta: kehityskohteen valinta, vaiheiden ja sisadllon rajaus, benchmar-
king-kohteen valinta, mittareiden valinta ja tutkimuksen aloittaminen.
(Tuominen 2016, 17.) Tietojen kerdysmenetelmavaihtoehtoja on seka va-
lillisia, etta valittomia. Valillisia menetelmia ovat puhelinhaastattelu, kir-
jeitse tehtdva kysely, ulkopuolisten haastattelu, yritykseen tutustuminen
kirjallisesti, tuotteen hajottaminen osiin, asiakkaana oleminen ja julkisissa
seminaareissa kuunteleminen. Valittdmida menetelmida ovat haastattelu
kasvotusten ja havaintojen tekeminen. (Tuominen 2016, 82.)

Laadullisen tutkimuksen nauhoitettu haastatteluaineisto muutetaan tut-
kittavaan muotoon eli tekstiksi litteroimalla. Litteroitua aineistoa voidaan
analysoida ja haastattelija voi kdyda helpommin vuoropuhelua tulosten
kanssa. Tekstin tulee vastata haastateltujen henkiléiden vastauksia ja vas-
tausten merkityksia totuudenmukaisesti. (Vilkka 2015, 137-138.)
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Laadullisen aineiston analyysissa on kaksi eri vaihetta: havaintojen yksin-
kertaistaminen ja johtopaatosten tekeminen tuloksista. Kun tutkimusai-
neistoa kay lapi, tulee aineistosta poimia sellaiset asiat, joilla on merkitysta
teorian tai kysymyksenasettelun kannalta, jotta koko aineistoa ei tarvitse
ottaa huomioon johtopaatosten tekemisessa. Tarkoituksena on muodos-
taa koko aineistoa koskevia sdant6ja ja suhteuttamaan poikkeukset koko
aineiston kokonaisuuteen. (Alasuutari 2011, 40-41) Toinen vaihe vaatii tul-
kintaa eli tutkimusongelman ratkaisemista. Tuotetun aineiston perusteella
tulkitaan merkityksellisia asioita ja muodostetaan niista jasennelty koko-
naisuus. (Alasuutari 2011, 44)

5.3  Tutkimuksen toteuttaminen

Opinndytteessa tutkimustieto perustuu loka-joulukuun 2018 aikana toteu-
tettuihin haastatteluihin, joita oli yhteensa 15 kappaletta. Haastattelut jar-
jestettiin jokaiselle rekrytoineelle esimiehelle ja liiketoiminnan HR:n edus-
tajalle yksitellen, jotta jokaisen kanssa paastiin mahdollisimman syvalle ko-
kemustaustaan ja toiveisiin. Liiketoiminnan HR:lle muokattiin kysymyksia
hiukan yleisempaa tasoa koskeviksi kuin yksittadiselle esimiehelle. Liiketoi-
minnan HR:n edustaja on rekrytoivan esimiehen tukena rekrytointiproses-
sissa, mutta rekrytointiprosessin tuen tarve ja saatavuus vaihtelee toimi-
aloittain ja tehtavatasoittain. Benchmarking-haastatteluun osallistui yhta
aikaa kolme naapuriyksikdn rekrytoinnista vastaavaa henkil6a ja haastat-
telu jarjestettiin Skypen valityksella.

Rekrytointijarjestelman tiedon pohjalta analysoitiin, millaisia rekrytointeja
konsernissa tehdaan ja mietittiin, mitka olisivat palvelun todennakoisim-
mat kohderyhmat. Haastatteluihin pyrittiin valitsemaan mahdollisimman
erilaisia tehtavatasoja, jotta pystyttdisiin mahdollisimman laajasti ja tar-
kasti selvittamaan minka tasoisissa rekrytoinneissa palvelumallista olisi
esimiehelle hyotya.

Haastattelukysymykset suunniteltiin haastateltavien kokemuspohjan, tut-
kimuskysymysten ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Rekrytointipro-
sessia ja merkitysta esimiestyblle pyrittiin tuomaan kysymysten asette-
luun. Opinndytteen toimeksiantajalta pyydettiin kommentteja ja ideoita
haastattelukysymyksiin sisaltoon ja heille jarjestettiin koehaastattelu.
Opinndytteen tekija otti yhteytta haastateltaviin ja kertoi tutkivansa rekry-
tointiprosessia ja sen mahdollisia tukitarpeita. Haastattelukysymykset laa-
dittiin Powerpoint-esityksen muotoon, jotta niita voitiin ndyttaa haastat-
teluissa haastateltaville. Palvelumallin esittely oli myds tuossa samaisessa
Powerpointissa. Haastatteluista tehtiin kalenterivaraukset ja haastatelta-
vat saivat vaikuttaa haastatteluajankohtaan. Haastattelut nauhoitettiin ja
litteroitiin jalkikateen.



24

Benchmarking-tutkimus jarjestettiin ottamalla yhteytta naapuriyksikon
henkilostopaallikkdon, joka kutsui haastatteluun myds rekrytointivastaa-
vat. Kysymyksina kaytettiin soveltuvin osin samoja kysymyksia kuin yrityk-
sen esimiehille ja henkildstopaallikdille. Benchmarking-haastattelu myds
litteroitiin.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta eli sita tu-
lisiko seuraavalla kerralla samat tulokset, jos tutkimus toistettaisiin. (Hirsi-
jarviym. 2013, 231)

Opinndytteen haastattelussa on pyritty valitsemaan mahdollisimman eri-
laisissa tehtavissa olevia rekrytoivia esimiehia eri toimialoilta, joten tutki-
mustulos pitdisi olla mahdollisimman luotettava. Tutkimusotoksen ja haas-
tateltavien erilaisten taustojen perusteella tutkimustuloksia voidaan pitaa
kattavina.

Validius tutkimuksessa tarkoittaa sita, ettda kysymysten avulla on onnis-
tuttu tutkimaan tutkimusongelman mukaisia asioita. Tarkeaa on, esimer-
kiksi, ettd haastateltava ymmartaa kysymykset siten kuin haastattelija on
ne tarkoittanut. (Hirsijarvi ym. 2013, 231-232.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1

Tutkimustulokset jaettiin aihealueittain kuuteen osioon.

Rekrytointimaarat ja rekrytointiin kuluva tyoaika

Suurimmassa osassa haastatelluista asiantuntija/paallikkotiimeista on rek-
rytoitu vuonna 2018 1-8 henkil6a. Vaihtuvuus on normaalisti pienta,
mutta jostakin syysta useissa haastatelluista tiimeista oli tullut paljon hen-
kilévaihdoksia vuonna 2018. Tiimien koot vaihtelevat kymmenen henkilén
kummallakin puolen. Rekrytointimaarat vaihtelevat vuosittain ja kyseessa
on useimmiten korvausrekrytointi poislahteneen tilalle, joten rekrytointi-
maaraa vuositasolla on vaikea ennustaa. Vaativuustasoltaan kevyempiin
asiantuntijatehtaviin rekrytoidaan kausiapulaisia, joka nostaa rekrytointi-
maaria noin 20:lla vuodessa.

Osaan asiantuntijatehtavista rekrytoidaan muutamia harjoittelijoita tai ke-
satyontekijoitd, mutta vaativampiin asiantuntija- ja paallikkdtason tehta-
viin ei yleensa rekrytoida kausiapulaisia, koska niihin on hankala saada
osaajia johtuen lyhyesta tyosuhteesta. Jos yksikoissa on kdynnissa joitakin
projekteja, rekrytointimaarat kasvavat riippuen projektin laajuudesta.

Muutama esimies kommentoi, ettd vuonna 2018 on rekrytoitu enemman
kuin yleensa. tavoitteena on, ettd rekrytoidaan 0-2 henkil6d vuodessa,
koska tyontekijoiden pysyvyys on tuloksen tekemisen kannalta kriittista
etenkin myyntiin liittyvissa tehtdvissa. Paallikkotason rekrytointeja on
muutamia vuodessa jokaisessa yksikossa.

Esimies kayttaa rekrytointiin konsernissa tydaikaa keskimaarin 15-30 tun-
tia ja jos rekrytoinnin haluaa toteuttaa huolella, silhen voi menna useita,
jopa kymmenia tunteja enemman. Haastatteluiden perusteella rekrytoin-
tiin kuluu sitda enemman aikaa mitda enemman tyéhakemuksia on, mita har-
vemmin rekrytoi, mita uudempi esimies on kyseessa ja mitda enemman ha-
luaa panostaa hakijaviestintaan. Esimiehet ja liiketoiminnan HR kokivat,
ettd rekrytointi on esimiesten yksi tarkeimmista toista ja siihen tulee pa-
nostaa ja kayttaa paljon tyoaikaa.

6.2 Rekrytointiprosessin vaiheet

Rekrytointiprosessi alkaa aina rekrytointitarpeen arvioinnista ja rekrytoin-
tikriteerien madrittelysta. Yleensa kyseessa on korvausrekrytointi, joten
rekrytointikriteerit ovat etukateen tiedossa, mutta niitd on syyta tarken-
taa, jos toimenkuvaan on tullut muutoksia tai tehtava taytetaan taysin eri-
laiseen toimenkuvaan. Hakuilmoituksen laatii aina esimies itse konsernin
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kdytossa olevien mallipohjien tuella. Oikeanlaisten hakukanavien valinta
on tarkedssa roolissa ja on todettu, etta sisdiselld haulla ei I6ydeta oikean-
laisia hakijoita kaikkiin tehtavin. Paallikkotasoisissa rekrytoinneissa osaa-
mista talon sisdlta arvostetaan ja sisaisilla hakijoilla on valmiiksi arvokkaita
kontakteja talon sisalta.

Hakemuskarsintavaihe on kaikista aikaa vievimmaksi koettu vaihe rekry-
toinnissa. Esi-miehet lukevat hakemukset useimmiten itse ja kayttavat hy-
vin vahan ulkopuolisen rekrytointiyritysten apua rekrytoinneissaan. Video-
haastatteluja kayttaa hyvin harva esimies ja useimmiten pelkan hakemuk-
sen perusteella kutsutaan haastatteluun soveltuvimmat hakijat. Jos hae-
taan yhta tekijaa, henkilékohtaisia haastatteluita jarjestetaan yleensa 5-10
ja 2-3 parasta laitetaan mahdollisiin soveltuvuustesteihin. Kumppanin
kautta toteutettavat soveltuvuustestit ovat tarkea tuki rekrytointipaatok-
sen tekemisessa, jos rekrytoivaan vaativampiin asiantuntijatehtaviin tai
esimiestehtaviin. Ajanvaraus soveltuvuustesteihin hoituu useimmiten esi-
miehen toimesta. Ryhmahaastatteluita ei juurikaan konsernissa suosita,
mutta kahdessa haastatelluista yksikoista jarjestetdaan rekrytointipajoja,
joissa hakijat laitetaan suorittamaan erilaisia tyétehtavia. Valintavaihe on
viimeisin rekrytointiprosessin vaihe.

Viliaikatietojen antaminen hakijoille rekrytoinnin etenemisesta ja aikatau-
lusta nahdaan tarkeana osana rekrytointiprosessia, mutta viestinta haki-
joille rekrytointiprosessin aikana on hyvin kirjavaa eika siihen ole yhteista
toimintamallia. Asiantuntijatason ja paallikkdtason rekrytoinneissa hakijat
haluavat kuulla myds miksi eivat tulleet valituksi tehtavaan. Ei kiitos- vies-
tien ldhettaminen henkiloille, jotka eivat tulleet valituksi, tehdaan rekry-
tointijarjestelman kautta. Haastatelluille ei valituille hakijoille, esimies
soittaa rekrytointipdaatoksestaan.

Ty6hontulotarkastus suoritetaan tyosuhteen alussa tai jo hyvissa ajoin en-
nen tydsuhteen alkua. Valinnasta ilmoittaminen, luottotietojen tarkistus,
tydsopimustilaus, tavarahankinnat, oikeudet eri jarjestelmiin ja perehdyt-
taminen yleisiin talon kadytanteisiin ovat esimiehen vastuulla.

6.3 Haasteet rekrytointiprosessissa

Lahes kaikkien rekrytoineiden esimiesten ja liiketoiminnan HR:n mukaan
esimiesten haasteena rekrytoinnissa on kankea ja epalooginen rekrytoin-
tijarjestelma, joka ei neuvo kdyttdjadansa eteenpdin seuraavaan vaihee-
seen, eikd painikkeita ole loogisesti nimetty jarjestelmassa. Valmiit haki-
joille [ahetettavat viestimallit rekrytointijarjestelmassa koettiin hankaliksi,
kun ei tieda mita viestimallia missakin tehtdvassa tulee kayttda ja ei ole
varmuutta, millaisena ne nakyvat hakijalle lahettamisen jalkeen.

Haasteena rekrytointiprosessissa esimiesten mielestda on myos se, etta ei
tieda mita kuulusi ohjeistusten mukaan tehda missakin vaiheessa rekry-
tointia, mista ohjeistukset |0ytyvat ja kenelta saa tukea missakin vaiheessa
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rekrytointiprosessia. Tama koetaan haasteita etenkin, jos rekrytointeja ei
ole jatkuvasti pitkin vuotta eika ohjeistuksia ndin ollen tule kaytettya saan-
nollisesti. Liiketoiminnan HR:n edustajat kokevat myos, etta talla hetkella
rekrytointiprosessissa todella moni asia on yksin esimiehen vastuulla ja on
hankalaa saada varmistettua, etta jokainen esimies toimii samoilla ohjeis-
tuksissa ja myds heidan mukaansa rekrytointiohjeistusten etsimiseen me-
nee turhan paljon tydaikaa.

Rekrytointiprosessin tulisi edeta nopeasti ja usean haastatellun esimiehen
mielesta haasteena tassa nahtiin omien aikataulujen sovittaminen ja esi-
miehen oma kiire, kun esimiehen muutkin tyot tulee hoitua samalla.
Useimpien liiketoiminnan HR:n edustajien mielesta tyénantajamielikuvan
kannalta esimiehen suunnitelmallisuus ja aikataulutus on todella tarkeaa
rekrytoinnissa, jotta rekrytointiprosessi ei veny. He pohtivat, osaako esi-
mies aikatauluttaa rekrytointia oikein ja viestia hakijoille oikeissa kohdissa.

Haastateltujen mukaan yhtena haasteena rekrytointiprosessissa on ollut
|6ytaa osaavia hakijoita nopeasti pois lahteneen tilalle. Osaavista hakijoista
joihinkin erikoisosaamista vaativissa tehtavissa on myos pula. Markkinoilla
ei ole kokeneita hakijoita, vaan ainoastaan vastavalmistuneita. Vastaval-
mistuneita ei saada houkuteltua tehtaviin pelkilla tyopaikkailmoituksilla.
Monet esimiehet pohtivat, etta valillad tulee vian 20 hakemusta tehtaviin,
ja tdma johtuu usein siitd, etta ei ole ndytty oikeissa hakukanavissa esimer-
kiksi Oikotiella.

Liiketoiminnan HR:ssa pohdittiin pitdisikd hyodyntdaa enemman suoraha-
kuja. Useimpien haastateltujen esimiesten mielesta yrityksen pitaisi nakya
enemman sosiaalisessa mediassa esimerkiksi Linkedinissa, Facebookissa ja
Instagramissa, jotta tyonhakijat kiinnostuisivat yrityksesta tyonantajana.
Tehtdvasta riippuen, pitdisi nakya enemman myds ammatillisissa fooru-
meissa.

Esimiesten mukaan hakijoiden pysyvyyden kanssa on my6s haasteita var-
sinkin erityisosaajille. Kilpailijat kosiskelevat erityisosaajia muualle parem-
man palkan, ty6paikan sijainnin tai tydsuhde-etujen verukkeella. Osa haas-
tatelluista Liiketoiminnan HR:n edustajista koki, ettd urakehitysmahdolli-
suuksia tai palkkakehitysmahdollisuutta konsernissa, ei valttamatta ole
tarpeeksi, jotta tyontekijat saataisiin pysymaan talossa. Hakijoiden pysy-
vyyden syyksi koettiin myds se, ettd hakijan tulee ymmartaa, millaiseen
ty6hon on hakemassa ennen kuin han laittaa hakemusta. Hakijalle tulisi
antaa realistinen kuva tehtavasta, tyoymparistosta ja tiimista.

Joissakin rekrytoinneissa on ollut haasteita 16ytdd pitkdaikaisia hakijoita.
Yksi iso tekijé on se, millainen kuva tyépaikasta annetaan rekrytointitilan-
teessa. Olen oppinut, ettd tyépaikkailmoituksessa tulee olla realistinen ja
rehellinen kuva tehtdvdstd, emme voi myydd pilvilinnoja vaan tehtdvd
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tulee olla totuudenmukaisesti kuvattu, jotta hakijat saadaan pysymddn
tehtdvissddn. Hakijan tulee myés tietdd, millaiseen tiimin on hakemassa.
Osallistutan usein tiimié haastatteluvideoihin ja rekrytointihaastatteluun.

esimies

Olen huomannut monesti, ettd kannattaa neuvotella varhaisessa vai-
heessa perus tyosuhteen ehdoista ja jos palkkatoiveita ei ole hakemuksella
kerrottu niin jo ennen videohaastatteluun kutsumista tulisi olla selvilld
siitd, ovatko hakijat palkkapyynteineen realistisia palkkapolitiikan mu-
kaan. Jos palkkatoive on ylékantissa, niin soitan hakijoille, etté tilanne on
nyt tdmd, ettd palkkapyynti on liian kova, ettd onko siité mahdollista neu-
votella ja jos ei niin ei kannata edetd téssd prosessissa. Esimiestd kannat-
taa ohjeis-taa toimimaan ndin, jotta ei tule tilanteita, ettd rekrytointipro-
sessin loppuvaiheessa tulee ndmd asiat vasta ilmi ja on kéytetty turhaan
hakijan ja rekrytoijan aikaa.

esimies

Liiketoiminnan HR:n edustajien mielesta viestinta tulisi saada yhdenmukai-
semmaksi tyonhakijoille, jotta saataisiin hyva hakijakokemus. Hakijavies-
tinnassa olisi paljon kehitettavaa ja kaikki mallit ei kaikissa rekrytoinneissa
toimi. Esimiesten ohjeistaminen viestinndssa koettiin tarkedaksi.

Monet esimiehet kokevat haasteena myds kdyttdoikeuksien tilaamisen.
Jokaisen kayttooikeuden joutuu tilaamaan yksitellen kdyttéoikeuksien hal-
lintajarjestelmasta. Esi-miehet toivoivat, etka kayttooikeuksia saisi tilattua
paketteina tai automatisoitua tilausprosessia.

6.4 Rekrytointituen saatavuus

Yritys X:ssd. Esimiesten tukitoiminnot rekrytoinnissa on jaettu kahteen osi-
oon: Liike-toiminnan HR:lle ja palvelukeskukselle. Liiketoiminnan HR:n
rooli on tukea esimiesta kaikissa rekrytoinnin vaiheissa, mutta rooli on hy-
vin erilainen eri toimialoilla riippuen siita mihin kaikkeen liiketoiminnan
HR:n aika riittaa. Palvelukeskus auttaa ldhinna rekrytointijarjestelman kay-
tossa, tyopaikkailmoituksen julkaisussa ja tyosopimuksen laatimisessa
seka perus kadyttooikeuksien tilaamisessa.

Liiketoiminnan HR:n tukee esimiesta rekrytointitarpeen maarittelyssa, rek-
rytointiluvan laatimisessa ja hyvaksyjien valinnassa. He saattavat olla mu-
kana myo6s hakemuskarsintavaiheessa tekemassa hakemusten esikarsin-
taa. Esimiehet rekrytoivat pddosin itse tai lilkketoiminnan HR:n avustuk-
sella, eikd heilld useinkaan ole kaytossaan ulkopuolisen rekrytointiyrityk-
sen apua. Ulkopuolisen rekrytointiyrityksen apua on kaytetty esimerkiksi
harjoittelijahauissa vaativuustasoltaan kevyempiin asiantuntijatehtaviin.
Jos rekrytointiyritys on rekrytointiprosessin tukena, he auttavat tyopaik-
kailmoituksen julkaisussa, hakemuskarsintavaiheessa ja tuottavat raportin
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suositeltavista hakijoista. Haastatteluvaraukset ja ei valituille ilmoittami-
nen hoituu heidan kauttaan.

Suorahakuja tehdaan paallikkdtasoisiin tehtdviin, mutta niiden tekeminen
on haastateltujen mukaan harvinaista ja jos niitd kdytetdan, ne ovat eri-
koistapauksia. Yhden yksikon liiketoiminnan HR tekee itse suorahakuja,
muut eivat ole kokeilleet suorahakua kuin ihan yksittaisia kertoja.

Joidenkin yksikdiden Liiketoiminnan HR Kouluttaa oman yksikkdnsa esi-
miehia rekrytoinnissa paljon ja sparraa esimiesten kanssa siita, miten saa-
daan parhaita hakijoita, ja miten vastataan palkkakilpailuun. Liiketoimin-
nan HR on usein apuna myos rekrytointi-ilmoituksen laatimisessa ja missa
ikind esimies tarvitseekin tukea.

Jos normaalien hakukanavien kautta ei I6ydy hakijoita, koitetaan tehdd
itse suorahakua ja sen jélkeen vasta hyédynnetdén ulkopuolista head hun-
ting -apua. Emme ole riittdvdésti some-kanavissa ndkyvissd alan keskuste-
lufoorumeista puhumattakaan. Pitdisi laajemmin nékyd ja olla esilld eten-
kin Facebookissa ja Instagramissa. Omien tyéntekijéiden tulisi olla myés
soihdunkantajina tyépaikkailmoitusten jakamisessa. On rekrytoi-van esi-
miehen vastuulla tietdd missé kanavissa juuri hénen alallaan pitdisi nékyd.

Liiketoiminnan HR

Liiketoiminnan HR on usein mukana rekrytointiprosessin haastatteluaiko-
jen sopimisessa ja mukana tyOhaastatteluissa varsinkin, jos haastattelu-
kierroksia on useita tai kyseessa on haastava rekrytointi. Liiketoiminnan HR
avustaa soveltuvuusarviointien perusteella tyontekijoiden valinnoissa.
Usein aika ei riitd kaikkien rekrytointien avustamiseen haastatteluvai-
heessa vaan on joutunut priorisoimaan esimerkiksi korkeamman tason
tehtavien rekrytointeja.

Yhdella toimialalla liiketoiminnan HR julkaisee nimitysuutiset konsernin si-
saisessa intrassa. My0s tyosopimusten tilaus saattaa joskus olla Liiketoi-
minnan HR:n tehtdvana. Rekrytointijarjestelmaan liittyva neuvonta on joil-
lakin toimialoilla myds liiketoiminnan HR:n tehtavana, vaikka sen kuuluisi
olla keskitetty palvelukeskukseen.

Yhdellad toimialalla liiketoiminnan HR on tukena ldhettamassa lisatietoky-
selyja hakijalle tyosopimuksen laatimista varten ja mukana esimiehen tu-
kena myds tyosopimuksen allekirjoitushetkella. Liiketoiminnan HR.n rooli
perehdyttamisessa on myds iso. Konsernilla on hyvat ohjeistukset pereh-
dyttdmiseen, mutta yhteiset perehdytysmateriaalit eivat pade kaikilla toi-
mialoilla. Perehdytyssuunnitelma pitdisi olla kaikille samanlainen alussa,
riippumatta siita millaisessa tyonkuvassa onko myymaladssa vai tukitoimin-
noissa. Yleiskuva yrityksestd on hyva tietda ihan jokaisen. Liiketoiminta-
suunnitelma ja missio taytyy kayda kaikille, ettei esim. myymalassa tule
sellaista oloa, ettd olen vain myyja.
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Neuvontaa rekrytointiprosessiin voisi ohjata palvelukeskukseen kylld
enemmdnkin, koska tdllé hetkelld aikani ei riitd kaikkeen sparrailuun rek-
rytoinnissa. Rajaa palvelukeskuksen ja Liiketoiminnan HR:n vastuunjaossa
on varmasti vaikea tehdd, koska osa rekrytointiprosessin neuvonnasta on
oltava joka tapauksessa Liiketoiminnan HR:ssd, esim. palkkasuunnittelu.
Koska rekrytoinneilla on yleensd kiireaikataulu, esimies tarvitsisi enemmdn
tukea ja apua rekrytoinnin ldpiviemiseen, jotta sen saisi hoidettua mahdol-
lisimman nopeasti ja tehokkaasti.
Liiketoiminnan HR

HR:n tasolla pitdisi pystyd valvomaan, sité ettd jokainen esimies tekisi tie-
tyt stepit rekrytoinneissa yhteisten ja muuttuneiden toimintamallien mu-
kaan, jotta tybénantajakuvaa saataisiin parannettua. HR:n sisélld pitdisi li-
satd ymmdirrystad siitd, miksi tehddcén mitéikin asioita, ja jakaa tietoa puolin
ja toisin, jotta kaikki ymmdirtéé mitké ovat nykyiset ohjeistukset.

Liiketoiminnan HR

Liiketoiminnan HR:n roolit ovat hyvin erilaisia eri toimialoilla. Roolit Liike-
toiminnan HR:n ja palvelukeskuksen valilla ovat epaselvat ja osittain teh-
daan paallekkaista tyota. Esimies ei tieda rekrytoinnin alussa, mistda HR:n
yksikosta han voi saada tukea rekrytointiprosessin aikana. Jos rekrytoi har-
voin, ei useinkaan tieda mista pitaisi [ahtea liikkeelle ja mita ottaa huomi-
oon rekrytoinnin aikana.

6.5 Koulutustarpeet ja ohjeistukset

Lahes kaikki haastatelluista esimiehista olivat sitd mieltd, ettd kaipaavat
apua ja tukea rekrytointiin. Varsinkin rekrytoinnin aloitushetkella tulisi 10y-
taad ohjeet ja saada tukea siihen, miten aikatauluttaa rekrytointi ja mita
tyohaastattelussa saa kysya. Vain yksi haastatelluista esimiehista koki saa-
neensa tarpeeksi ohjeistusta ja tukea ja rekrytoinnin lapivienti sujuu on-
gelmitta eika lisdkoulutukselle ole tarvetta. Kyseessa on pitkdan esimie-
hend toiminut haastateltava.

Rekrytointiprosessien tueksi olemassa olevat koulutusvideot koetaan toi-
miviksi, koska niita padsee katsomaan, kun on itselle ajankohtaista. Jos
koulutusvideoita on, ne taytyisi olla kaikille toimialoille ja henkil6storyh-
mille soveltuvia eli auttaa asiantuntijoiden esimiesta siina missa myds suo-
rittavan tason henkildstén esimiesta.

Varsinaiselle rekrytointikoulutukselle ei koettu tarvetta, koska yksittaiset
koulutukset unohtuvat helposti ja jos rekrytoi vain pari kertaa vuodessa,
koulutukset eivat suurella todennakoisyydella ajoitu juuri oikealle hetkelle.
Tulisi kuitenkin varmistaa, etta rekrytointikoulutus on osana esimiesval-
mennusta, johon osallistutaan yleensa esimiesuran alussa. Koulutusvideot
koettiin kuitenkin hyodyllisiksi, koska niitd paasee katsomaan, kun on
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itselle ajankohtaista. Jos koulutusvideoita on, ne taytyisi olla kaikille toimi-
aloille ja henkilostoalaryhmille soveltuvia eli auttaa asiantuntijoiden esi-
miesta siind missa myos suorittavan tason henkildston esimiesta.

Videohaastatteluiden tekoon kaivattiin ohjeistusta ja tietylla toimialalla
voisi olla yhtendiset toimintatavat videoiden kuvaamiseen tai valmiita vi-
deoita, joita voisi kdyttaa omiin tarpeisiin ja nauhoittaa tarvittaessa lisaa
kysymyksia.

Toivon, ettd olisi olemassa sellainen lista misté voisin tsekata, miten rekry-
toinnissa esimiehen tulisi toimia tai sitten jonkun pitdisi neuvoa rekrytoin-
nin alussa, mité minun tulisi rekrytoivana esimiehend tehdd missdkin koh-
taan, jotta osaisin toimia yhteisen mallin mukaan, tietdisin etenemispolun
ja osaisin viestié hakijoille oikeassa kohdassa. Tdlld hetkelld prosessi on
hiukan hajanainen ja en tiedd mistéd saan apua mihinkin.

esimies

Olen juuri aloittaneena esimiehend kaivannut apua tehtévdn vaativuuden
mdidirittdmiseen ja hakemusten kdsittelyyn rekrytointijdrjestelmdssd. Kai-
paisin videota rekrytointijdrjestelmén kédytdn avuksi, koska satunnaiset
koulutukset unohtuvat helposti. Ohjeistusta on varmasti jossakin saata-
villa, mutta en osaa etsid oikeasta paikasta ja siihen kuluu turhaa aikaa.
Voisiko olla joku aloittelevan esimiehen kdsikirja rekrytointiin?

esimies

Rekrytointiohjeita ei ole helposti I6ydettdvissd, ja usein ohjeita ei ole aikaa
Helpottaisi huomattavasti, jos rekrydd harvoin, ettd saisi soittaa rekrytoin-
tiasiantuntijalle ja saisi ohjeistusta siihen, miten prosessi etenee ja mistd
ohjeistukset I6ytyvdt. Mddrdaikaisuuden perusteisiin tarvitsisin myds oh-
jeistusta, ettd missd tilanteissa mitdkin voi kdyttdd.

esimies

Haastatteluiden perusteella esimies kaipaa ohjeistusta/tietopankkia, josta
Ioytyy rekrytointiohjeiden lisdksi, loma-ajan kertymissaannot, maaraaikai-
suuden perusteiden kayttoohjeistukset, perehdytysohjeistukset, ohjeita
ty6haastatteluun ja valmiita tyohaastattelukysymyslistoja ja ohjeistusta vi-
deoiden tekoon.

Esimiehet toivovat proaktiivista koko prosessin lapikdayvaa neuvontaa rek-
rytoinnissa ja tydsuhdeasioissa tydsuhteen alussa. Lisaksi voitaisiin pereh-
dyttdd tyohaastattelun pitdmistd esimiehelle - mitd kannattaa kysya ja
mita kertoa. Yksi haastatelluista pohti, voisivatko kokeneet rekrytoijat
konsernissa tarjota mentorointiapuna rekrytoinneissa uusille esimiehille
esimerkiksi videon valityksellda. Ndin uudet esimiehet saisivat varmuutta
omaan tekemiseen ja yhteiset toimintatavat tulisivat tutuiksi.
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6.6 Palvelumallin soveltuvuus erilaisiin tehtaviin

Esimiehille esiteltiin olemassa oleva palvelumalli kuvan (kuva 3) avulla ja
kerrottiin mitd rooleja esimiehelld ja mita rooleja nykyisen palvelun asiak-
kaalla ja palvelun tuottajalla siind on. Palvelumallin esittelyn jalkeen haas-
tatelluilta kysyttiin, miten palvelumalli vastaisi heidan tarpeitaan ja olisiko
jotakin mita toivoisi lisaksi palvelumallilta.

Padosin esitelty rekrytoinnin palvelumalli vastaisi esimiesten ja liiketoimin-
nan tarpeita hyvin sellaisissa asiantuntija tehtavissa, joihin rekrytoidaan
usein ja lahes samanlaisella hakuilmoituksella. Palvelumallin etuna nahtiin
se, etta esimies ulkoistettaisiin muutenkin kankeasta rekrytointijarjestel-
masta kokonaan. Moni oli sita mielta, etta helpottaisi esimiehen arkea, kun
muulle esimiestydlle jaisi enemman aikaa. Suurin osa haastatelluista koki,
ettd on hyotya, ettd esimiehen puolesta tehdaan sellaisia asioita, joita esi-
mies tekee itse tosi harvoin, esimerkiksi tyésopimuksen tilaus ja ei-kiitos
viestien laittaminen. Kun esimies ei tee niitda usein, han joutuu keskitty-
maan ja varmistelemaan ja se on hidasta.

Kuulostaa upealta ja fiksulta mallilta! Koska téité voi kokeilla?! Olisi loista-
vaa, jos joku tekisi asioita puolesta etenkin hakemuskarsintaa. Veto-oikeus
ja hakijoiden perkaaminen itse olisi hyédyllistd, mutta ei jarkevdd. Térkedd
on itse kuitenkin kertoa mitd haluaa, jotta tyé voitaisiin tehdd muualla.
Jotta saataisiin oikeanlaisia hakijoita, toimialallamme tulisi sopia yhtei-
sesti, millaisia hakijoita halutaan ja olisi joku lomake rasti ruutuun meinin-
gilld haetaan tietynlaista tekijéid ja mddriteltdisiin, halutaanko vastaval-
mistunut tai kokeneempi tekijd. Rekrytoijalle tulisi vakiomuotoisena sisddn
data. Ei olisi haittaa, jos joku muu tekisi asioita puolesta. Kun luottaa sys-
teemiin, kaikki toimii, kun yhdessd ollaan samaa mieltd siité mitd haetaan.

esimies

Osa haastatelluista lisaisi alkupaan toimiin sparrauksen ja neuvomisen rek-
rytointiprosessissa, jotta esimies voisi onnistua rekrytoinnissa mahdolli-
simman hyvin. Lisdksi soveltuvuustestien ja terveystarkastusaikojen va-
rausta ehdotettiin palvelumallin jatkoksi. Moni haastatelluista esimiehista
on valmis testaamaan palvelua ja sitten kayttaessa tulisi mieleen kehitys-
ehdotuksia. Muutama haastateltu toivoi, etta palvelukeskus olisi mukana
videohaastatteluiden tekemisessa. Yksi haastatelluista esimiehista kom-
mentoi, ettd tyonhakijalle toisi paremman tyonantajamielikuvan se, jos
saisi sopia haastatteluajan suoraan rekrytoivan esimiehen kanssa. Laite-
hankinnat ja oikeuksien hakemisprosessi koettiin myds todella hankalana,
joten jos nama pystyttaisiin jotenkin hoitamaan keskitetysti palvelukeskuk-
sesta, se helpottaisi esimiehen ty6ta huomattavasti.

Osa erityisasiantuntijuutta vaativista tehtavista on haastateltujen mukaan
sellaisia, ettd esimiehen olisi valttamatonta itse tehda hakemuskarsintaa,
koska rekrytointikriteereja ei pysty ulkopuoliselle kuvaamaan tarpeeksi
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tarkalla tasolla, hakemuksia tulee suhteellisen vahan ja rekrytointeja on
yhdella esimiehelld harvoin hoidettavanaan. Tata perusteltiin myos silla,
ettd asiantuntijatehtaviin kuitenkin helpompi maaritella kriteerit kuin paal-
likkbtason ja esimiestehtdviin. Malli toimisi sellaisissa rekrytoinneissa,
jossa kaikki ovat samanlaisia tekijoita ja vaaditaan samoja kompetensseja.
Asiantuntijarekrytoinneissa usein ei ole helppo tietda hakijasta olisiko so-
veltuva tehtavaan pelkan kokemuksen perusteella vaan pitaisi pystya tul-
kitsemaan oliko edellytyksia kasvaa osaajaksi ko. tehtavaan ja tata on vai-
kea tietda muun kuin rekrytoivan esimiehen.

Naidenkin haastateltujen mielesta pystyttaisiin kuitenkin karsinaan kai-
kista soveltumattomimmat hakijat pois ja vahentamaan nadin esimiehen
tyota. Tasta olisi paljon apua, jos hakemuksia tulee yli sata tai useampia
satoja. Jos hakemuksia on alle 20, tasta ei koettu olevan hyotya. Palvelu-
malliin kriittisimmin suhtautuneet kokivat kuitenkin, ettd jonkinlainen
kone, joka karsisi automaattisesti sellaiset hakemukset pois, joissa ei ole
esim. ansioluetteloa tai palkkatoive puuttuu, olisi hyva.

Hakemusjarjestelman mukaan hakemuksia asiantuntijatason tai paallikko-
tason tehtaviin tulee usein vain 20-50 kpl per haku. Jos hakemuksia tulee
yli 50, apu hakemuskarsintavaiheessa on enemman kuin tarpeen, koska
rekrytointi saattaa venya esimiehen ajanpuutteen takia.

Jos hakuilmoituksella ei mddritelty tarkkoja kriteerejé niin hakemuksia tu-
lee keskimdicirin 45 kappaletta ja jos haetaan spesifimpdd osaamista niin
tulee noin 20 kpl.

Esimies

Asiantuntijarekryissé tétd mallia voitaisiin varmasti hyddyntdd, en nde es-
tettd. Selked toimenkuva ja selkedt kriteerit sille millaista ollaan hake-
massa voisi helposti hoitaa teilld. Erityisasiantuntijatehtdviin ei vdlttd-
mdttd pysty rekrytoimaan kukaan muu kuin esimies, koska kriteereitd on
hankala selittdd ulkopuoliselle. Esimieheltd kannattaa kysyd alussa, millai-
seen tiimiin haetaan tekijdd, jotta saadaan mahdollisimman soveltuvia ha-
kijoita juuri sille esimiehelle. Esimies hakee joskus omanlaisiaan tekijéitd,
mikd ei vdlttémdttd ole hyvd. On tervettd, jos joku muu katsoo hakemuksia
tuorein silmin, koska esimies on usein kaavoihinsa kangistunut eiké osaa
hakea uudenlaisia tekijéitd.

Liiketoiminnan HR

Erityisasiantuntijoiden ja pddllikéiden roolit ovat niin speciaaleja, ettd rek-
rytoijan tarvitsisi olla perilld siitd, mitd osaamisesta tulee olla. Meiddn pi-
tdisi pysty mddrittéimddn kriteerit ja taustakokemuksen tarve. Hdn pohti
miten rekrytoinnin tekijd saisi esimieheltd varmistettua ndmd asiat, kun
jotkut esimiehet ovat puheliaampia kuin toiset. Miten esimiehet saavat
vdlitettydi liiketoiminnan ymmdirryksen rekrytoijalle? Pitdisi olla yhteydessd
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liiketoimintaan esim. viililld myyntipalavereissa ja tdrkedd olisi, ettd rekry-
toija tietdisi mitd liiketoiminta tarvitsee eikd esimiehen tarvitsisi aina selit-
tdd uudelleen asioita. Rekrytoijien tulisi olla erikoistuneita tiettyyn aluee-
seen ja pitdisi olla tietyt toimintatavat ja toiveet kerdttynd johonkin tiet-
tyyn paikkaan ja ne olisi kaikkien kédytossd. Kokemuksen kautta tulisi esiin
asioita, joita liiketoiminnasta pitéisi ymmdrtéd. Tdmd prosessi voisi hyvin-
kin toimia asiantuntijamyyjdrekryissd meilld.
esimies

Pitdisi pystyd mddrittelemdién kriteerit, joita hakijalta edellytetdiéin tyoko-
kemuksen kannalta. Koulutus ei ehkd ratkaise niin paljon. Hakemuskar-
sinta pitdisi olla mekaanista eli voitaisiin karsia pois soveltumattomimmat
hakijat. En koe tdlli hetkellé mahdollisena, ettd tdllaista prosessia istutet-
taisiin erityisasiantuntijan rekrytointiin. Jos hakemuksia olisi 200 niin sitten
olisi hyvd esikarsia hakemuksia, mutta en koe lisGarvoa siind, jos hakemuk-
sia on 20. Jos rekrytoitaisiin it-ammattilaisia eikd ole it:sté kokemusta, pys-
tyyké henkil6 arvioimaan, téyttddko kyseiset kriteerit. Ehké vaatisi kohtuul-
lisen hyvdd kokemusta eri tyyppisiltd aloilta.

esimies

Yleisesti haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd mitd nopeammin ja jouhe-
vammin rekrytointi hoituu mahdollisimman vahilla valikasilla niin sen pa-
rempi. Kaikki mekaaninen ty, joka saataisiin esimiehen taakasta pois, ko-
ettiin hyvaksi.

6.7 Benchmarking yksikén Rekrytointiprosessi ja rekrytointituki esimiehille

Rekrytointiprosessi lahtee benchmarkattavassa yksikdssa liikkeelle rekry-
tointitarpeen maarittelysta ja tyopaikkailmoituksen laatimisesta ja julkai-
susta tietyn mallipohjan mukaisesti. Rekrytointiluvituksia ei ole suorittavan
tason tyossa, mutta esimies- ja paallikkotehtavissa on lupamenettely sdh-
kopostin kautta. Tyopaikat julkaistaan aina monsterissa ja oikotiella yrityk-
sen kotisivujen lisaksi. Yksikolla on koko ajan haku varastotehtaviin paalla,
koska tarve on jatkuvaa eli ihan melkein joka viikko aloittaa uusia tekijoi-
ta. Yksikko rekrytoi massoja, koska tarvitaan monia uusia tyontekijoita ker-
ralla.

Rekrytointimaarat vaihtelevat vuosittain riippuen Yritysostoista tai kam-
panjoista, jotka lisdavat maaria. Yksikk6on on rekrytoitu yli 600 uutta tyon-
tekijaa vuonna 2018 ja haastateltu yli 300 tyonhakijaa. Vuosi 2018 oli en-
natysvuosi, viimeksi 11 vuotta sitten on rekrytoitu nain paljon. Rekrytoin-
titiimi ennakoi, ettd vuosi 2019 on rauhallisempi rekrytointimaarien osalta.

Seuraava vaihe rekrytoinnissa on hakemuskarsintavaihe, jonka jalkeen on
vuorossa esimieshaastattelu. Esimieshaastattelu tarkoittaa varastokier-
rosta, jossa kierretdaan tyotiloja, esitelladn tyota ja keskustellaan hakijan
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kanssa. Hakijoille ilmoitetaan hakuilmoituksella soittoaika, jolloin ilmoite-
taan valituille henkil®ille. Ei kiitos -viestit lahetetdan niille hakijoille, jotka
eivat tulleet valituiksi.

Haasteena rekrytointiprosessissa on se, etta esimiehet viestivat hyvin vaih-
televasti véliaikatietoja rekrytoinneista, joten tdma olisi hyva olla yhden-
mukaista. Meilla on my0s haasteita |0ytaa pienituntisiin osa-aikaisiin toihin
hakijoita. Loppuvuonna on hankala saada hyvia hakijoita, kun tyonhaku ei
ole aktiivista. Yksikon rekrytointimaaraan vaikuttaa nostavasti armeijasta
paluu ja valivuoden viettajat syksylla. Yksikolla on kuitenkin isot tarpeet
ympari vuoden. Opiskelijat eivat taivu kahden viikon perehdytysjaksoon,
joten osa-aikaisten tyontekijoiden aloitus on esim. syksylla haasteena.
Esimiesten tukeminen rekrytointiprosessissa

Benchmarkattavan yksikon rekrytointitiimi tukee yksikon logistiikan esi-
miehia suorittavan tason tyontekijoiden tyopaikkailmoituksen laatimi-
sessa ja julkaisussa. Asiantuntija- ja esimiesrekrytoinnit hoitaa esimies itse,
mutta rekrytointitiimi julkaisee tydpaikat ja neuvoo jos esimies tarvitsee
tukea rekrytointi-ilmoituksen laadinnassa tai tukea rekrytointiprosessissa.
Rekrytointitiimi tukee logistiikan esimiehia tyéhakemusten lukemisessa ja
haastattelee ja tekee esivalinnan. Soveltuvimmat haastatellut menevat
esimiehen nahtaville. Esi-mies valitsee hakijoista soveltuvimmat. Ei kiitos-
viestit laitetaan valitsematta jaaneille hakijoille siina vaiheessa, kun valitut
tekijat ovat tiedossa. Tyonhakijoille on puhelinajat ilmoitettuna rekry-
tointi-ilmoituksella, jolloin hakija voi varata haastatteluajan. Video-haas-
tattelutyokalu ei toimi yksikon tehtavissa, koska tyo on fyysista ja tulee ta-
vata hakija kasvotusten, jotta tietda kykeneeko fyysiseen tyohon.

Esimiesrekrytoinneissa emme ole karsimassa hakijoita, olemme kuitenkin
valilla jeesanneet haastattelukutsuissa. Esimiehet saavat rekrytointitii-
milta tukea, jos tarvitsevat ja pyytavat. Yleensa esimiehet pyytavat apua
hakuilmoituksen kanssa ja haastatteluaikojen varaamisessa ja ei-kiitos
viestien lahettamisessa sellaisille keita eivat ole tavanneet kasvotusten.
Valintapaatokset tekee esimies ja rekrytointitiimi ilmoittaa valituille haki-
joille. Kun henkilot on valittu logistiikan tehtaviin, syotetdan tiedot eri jar-
jestelmiin ja ohjeistetaan valittua henkil6a tyohontulotarkastuksen osalta.
Rekrytointitiimi laittaa infopaketin tyon aloituksesta tyontekijalle ja tilaa
kulkuavaimet seka laittaa tiedot tyoterveyteen ja esimiehelle.

Tyon aloituspaivana rekrytointitiimi on mukana perehdytyksessa: Tervetu-
loa taloon-tilaisuudessa. Yleensa eri osastojen uudet tyontekijat kootaan
yhteen ja 3-4 henkil6a aloittaa samaan aikaan. Rekrytointitiimin osuus kes-
taa tunnin ja esittelemme yritysta ja tyoterveyden hoitajat tulevat pita-
maan infon ja jakamaan ty6hontulotarkastusajat kaikille uusille. Yksikossa
perehdytdan lopulta omaan tyonkuvaan loppuaika. Tyontekijoille jaetaan
infopaketti. Jos huumetestin tulos on positiivinen, tydsuhde paattyy silloin
kuin testin tulos on tyonantajan tiedossa. Tyosopimuksella mainitaan tasta
ja testit on suoritettava ennen koeajan paattymista. Rekrytointitiimi on
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hionut rekrytointiprosessia 10 vuotta, mutta oli halukas kuulemaan kom-
mentteja ja ideoita rekrytointiprosessiinsa.

YksikOssa on jarjestetty rekrytointikoulutusta esimiesvalmennusten yhtey-
dessa, mutta ei sdannollisesti. Esimiesvalmennukseen on tulossa tahan liit-
tyen koulutusta. Uuden esimiehen kouluttamista rekrytointiprosessiin saa
apua HR:ssa jos on tarvetta. Toimi-henkil6t/esimiehet vaihtuvat niin har-
voin, etta on poikkeus, jos tulee uusi esimies ja perehdyttdminen ei ole ru-
tiinia. Saiman kayttoon liittyvat ohjeet tulevat myos rekrytointitiimilta var-
sinkin niille, jotka rekrytoivat harvoin. Kaikki esimiehet eivat kayta Saimaa.
Riippuu alueesta, miten rekrytointi hoidetaan. Osittain tyonhakijoita tulee
suoraan puhelimitse, ja hakemuksia ei laiteta rekrytointijarjestelman
kautta.

Rekrytointiprosessi on paljon yksinkertaistetumpi kuin yrityksen X muissa
yksikoissa, mutta yhtaladisyyksiakin 16ytyy. Rekrytointimaarat ovat suurem-
pia tdssa vertailun kohteena olevassa yksikdssa ja esimerkiksi avoin haku
tehtdviin on koko ajan kdynnissa ja avoimia hakemuksia hyodynnetdaan
saanndnmukaisemmin kuin yritys X:ssa muuten. Rekrytoinnin tukipalvelua
tarjotaan enemman keskitetysti esimiehille kuin muualla Yritys X:ssa. Yritys
X:n liiketoiminnan HR ja palvelukeskus on ikdan kuin yhdistetty tdssa
benchmarkattavassa yksikossa.
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7 JOHTOPAATOKSET

Yrityksen rekrytointistrategian ja tyokulttuurin, tulisi nakya jokaisessa rek-
rytoinnissa. Ne luovat perustan sille millaista osaamista halutaan ja miten
sellaista saadaan. Rekrytointistrategiassa maaritellaan se, halutaanko tu-
kea sisdista kehittymista vai hakea osaajia talon ulkopuolelta. Rekrytointi-
haastatteluissa tulisi ndkya myos yrityskulttuuri ja yhtenaiset toimintata-
vat esimerkiksi yrityksen ja tyokulttuurin esittelyssa. Haastattelukysymys-
ten tulisi olla myds strategian mukaisia ja tyontehtavan perusteella valikoi-
tuja.

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten rekrytointiprosessia voitai-
siin kehittaa ja esimiestd tukea paremmin rekrytoinnissa. Lisdksi selvitet-
tiin, miten palvelumuotoilun keinoin kehitettya rekrytointipalvelua voitai-
siin edelleen laajentaa yritys X:n muihin yksikoihin ja toimintoihin. Saatu-
jen tutkimustulosten ja teoriaosuuden perusteella pohdittiin mita asioita
kehittamalla ja milla toimintatavan muutoksilla rekrytointiprosessia saatai-
siin kehitettya oikeaan suuntaan. Rekrytoivien esimiesten seka liiketoimin-
nan HR:n nakemykset tukivat toisiaan. Haastatteluilla saatiin hyva kuva ny-
kytilasta ja haasteista esimiehet ja lilkketoiminnan HR kokevat rekrytointi-
prosessin aikana. Haastatteluiden pohjalta on tehty konkreettisia ratkai-
suehdotuksia rekrytoinnin tukemiseen ja onnistumisen edellytyksiksi. Osa
kehitysehdotuksista on toimenpidesuosituksia rekrytointiprosessiin ja
osaksi lista ohjeistusta vaativista asioista.

Haastattelututkimuksen perusteella rekrytointiprosessia voitaisiin kehit-
taa lisaamalla rekrytointituen mahdollisuuksia ja selkiyttamatta Liiketoi-
minnan HR:n ja palvelukeskuksen rooleja, selkiyttamalla ohjeistuksia ja
kayttooikeuksien hakemisen keskittamisen/automatisoinnin avulla. Jotta
saadaan varmistettua, etta rekrytointiprosessi voidaan vieda ldapi mahdol-
lisimman tehokkaasti, ja etta kaikki toimivat yhteisten ohjeistusten ja saan-
tojen mukaisesti, ohjeistukset tulisi I6ytya helposti. Kaikki rekrytoinnissa
on talla hetkella esimiehen vastuulla, joten erilaisia toimintamalleja on va-
litettavan paljon.

7.1 Konkreettiset kehitysehdotukset

Opinndytteen tulosten perusteella ehdotetaan, ettd Yritys X:n esimiehille
laaditaan rekrytoinnin tarkistuslista esimiesten yhteiseen tyo6tilaan. Lista
voisi olla muistilista tyyppinen ja jos haluat lisatietoja niin otsikon alta paa-
sisi oikeaan kohtaan ohjeistuksia. Muistilista ohjaisi esimiestad ajattele-
maan kokonaiskuvaa rekrytoinnissa, ja valtyttadisiin tydajan kdyttamiselta
ohjeiden etsintdan ja muistelemiseen.
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Luonnos tarkistuslistasta

Rekrytoinnin suunnittelu

e rekrytointilupa

e aikataulutuksen suositukset

e yhteiset viestintdakdytdannot ja viestimallit (prosessin etenemisaika-
taulu, haastattelukutsut, valinnat ja valitsematta jattamiset)

Rekrytointi-ilmoituksen laatiminen ja julkaiseminen

e rekrytointi-ilmoitusten mallipohjat ja vinkit siihen, miten luoda realis-
tinen kuva tyotehtavasta ja tyoyhteisosta hakijalle

e sisdinen haku vai ulkoinen haku?

e julkaisukanavavaihtoehdot ja sosiaalisen median kanavat seka suosi-
tukset toimialoittain ja tehtavittain

Hakemuskarsinta ja videohaastattelut

- ohjeet rekrytointijarjestelman kayttéon

- videohaastattelutytkalun hyédyntaminen rekrytoinnissa

- toimialojen suositukset ja tyoyhteison/tiimin osallistaminen videoihin

Ty6haastattelu

- vinkkeja haastatteluun - mita voin kysya?

- haastattelukysymyslistat - mita kannattaa kysya?
- tiimin osallistaminen haastatteluun

Soveltuvuustestit
- toimintamallit
- yhteistyokumppanit ja yhteystiedot

Tydsopimuksen allekirjoittaminen ja allekirjoitustilaisuudessa huomioita-
vat asiat.

Moni haastatelluista koki, ettd urakehitysmahdollisuuksia tai palkkakehi-
tysmahdollisuutta konsernissa, ei valttamatta ole tarpeeksi, jotta tyonteki-
jat saataisiin pysymaan talossa. Haastattelututkimuksen perusteella ehdo-
tetaan, etta sisdista osaamisen kehittamista ja urapolkuja tuodaan parem-
min esiin, jotta tyontekijat kokevat, etta konserni voi tarjota kehittymis-
mahdollisuuksia. Liiketoiminnan HR:n edustajien tulisi tehda tiivista yhteis-
tyota, jotta potentiaaliset henkilot tulisi huomioitua sisdisissa rekrytoin-
neissa. Sisdista liikkuvuutta ja tyonantajamielikuvaa voitaisiin kehittaa
myos silld, ettd olemassa olevat tyontekijat voisivat hakea avoimella hake-
muksella yritys X:ssa mahdollisesti tulevaisuudessa avoinna olevia tyopaik-
koja. Liiketoiminnan HR kasittelisi sisdisia avoimia hakemuksia saannolli-
sesti ja kartoittaisi potentiaalisia hakijoita, jos paikkoja vapautuu. Jos talon
sisalla olisi valmiina tyontekija, hakuja ei valttamatta tallaisiin tehtavaan
tarvitsisi laittaa organisaation ulkopuolelle auki.
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Haastattelujen perusteella esimiehet kaipaavat rekrytoinnin tueksi koulu-
tusvideoita, joita voi katsoa silloin kun rekrytointi on itselle ajankohtaista.
Koulutusvideoita tulisi olla rekrytointijarjestelman kaytosta, videohaastat-
telutyokalun kaytosta ja rekrytointikdaytannoista. Ne tulisi raataléida eri
toimialojen tarpeisiin sopiviksi.

Rekrytoinnin aloittaminen olisi esimiehelle vaivattomampaa, jos han voisi
soittaa rekrytoinnin tukipuhelimeen, jossa kdaydaan kaikki rekrytoinnissa
huomioon otettavat asiat ja ohjeistetaan jokainen vaihe seka se, mista saa
apua missakin vaiheessa. Liiketoiminnan HR:n ja palvelukeskuksen roolit
tulee kirkastaa, jotta esimies tietdada missa tilanteessa voi saada apua mis-
takin HR:n sisdlla. Rekrytointipuhelussa voitaisiin hyddyntaa rekrytoinnin
tarkastuslistaa ja neuvoa esimiesta seuraavissa asioissa mista tulee lahtea
liikkeelle, mita rekrytoinnissa tulee huomioida ja mista saa tukea missakin
vaiheessa?

7.2  Palvelumalliehdotukset

Tutkimuskysymyksiin saatujen haastatteluvastausten perusteella rekry-
toinnin olemassa oleva palvelumalli soveltuisi pienilla lisayksilla asiantun-
tijatason rekrytointeihin ja erityisasiantuntijuutta vaativiin ja paallikkére-
krytointeihin voitaisiin tarjota tukea hieman kevyemmalla palvelumallilla.
Palvelukeskus pystyisi tukemaan esimiesta rekrytoinneissa niin, etta rekry-
tointiprosessi saataisiin toteutettua nopeammin ja tehokkaammin ja haki-
javiestinta olisi yhdenmukaisempaa.

Vaatimustasoltaan kevyemmat asiantuntijarekrytoinnit yksikoissa, joissa
rekrytoidaan maarallisesti paljon vuosittain

Padosin asiakkaalle tarjottaisiin vastaava palvelumalli kuin palvelumuotoi-
lun keinoin kuvattu rekrytointiprosessi, mutta ryhmahaastattelut korva-
taan henkilokohtaisilla haastatteluilla. Lisataan palvelumallin alkuun rekry-
toinnin aloituspalaveri palvelun tarjoajan ja asiakkaan valilla. Aloituspala-
verin kesto on noin 15-20 minuuttia ja tassa yhteydessa kaydaan lapi pro-
sessit ja vastuut seka opastetaan eri rekrytointivaiheissa seka lisatdan ha-
kijaviestintdaa muille kuin esimiehen haastattelemille kandidaateille. (rek-
rytoinnin etenemisaikataulu, valiaikatiedot ja valitsematta jattamiset) Li-
saksi asiakkaalle tarjottaisiin Avointen hakemusten kasittelypalvelua asian-
tuntijatehtaviin. Tahan laadittaisiin erillinen tydpaikkailmoitus, jossa ker-
rottaisiin minka tyyppisid tehtdvia konsernissa on mahdollisesti tarjolla.
Mikali tehtavaan halutaan kayttaa soveltuvuusarviointeja, palvelun tuot-
taja varaisi esimiehen puolesta soveltuvuustesteihin ajat.

Erikoisosaamista vaativat asiantuntija — tai paallikkérekrytoinnit, joissa
rekrytointi on satunnaista ja hakemuksia tulee vahan

Rekrytoinnin alkuun esimies soittaa rekrytoinnin neuvontapuhelimeen,
jossa kaydaan lapi prosessin eteneminen seka se, mista saa tukea missakin
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rekrytoinnin vaiheessa. Lisdksi tarjotaan hakemuksen esivalintapalvelua,
jossa kaytaisiin hakemukset lapi ja karsittaisiin pois ne hakemukset, jotka
eivat vastaa hakijaprofiilia. Esimiehen puolesta hoidettaisiin hakijavies-
tintda muille kuin esimiehen haastattelemille kandidaateille (rekrytoinnin
etenemisaikataulu, valiaikatiedot ja valitsematta jattamiset). Kun esimie-
hellad olisi vain muutama kandidaatti jaljella, palvelun tarjoaja voisi varata
soveltuvuustesteihin ajat ja kun esimies on tehnyt valinnan hakijoista, pal-
velun tarjoaja pyytaisi hakijalta lisatietoja tydsopimuksen laatimista varten
ja laatisi tyosopimuksen.

7.3 Opinndytetyon tavoitteiden ja tulosten arviointi

Opinndytetyon tavoitteeseen on paasty hyvin ja se on palvelukeskukselle
erittdin ajankohtainen vaihe. Rekrytointipalvelua on juuri laajennettu koko
Suomen asiakasyksikoéihin tietyssa liiketoiminnossa, joten jatkolaajennus-
mahdollisuuksia ja palvelun laajennusmahdollisuuksia oli mielenkiintoista
selvittda tassa vaiheessa. Koen aiheen erittdin mielenkiintoisena, koska se
koskettaa omaa tiimiani ja sen tulevaisuuden tydomahdollisuuksia.

Opinndytetyon edetessa teoriaosuuden ja haastattelujen perusteella olen
oppinut rekrytointiprosessista todella paljon ja olen oppinut uudella ta-
valla ymmartamaan asiakkaita ja sidosryhmia. Koen, etta naista opeista on
hyva jatkaa nykyisessa tyOssani ja pystymme tarjoamaan asiakkaalle en-
tistd parempaa palvelua.

Syksylla 2018 toteutettujen esimiesten ja liiketoiminnan HR:n teemahaas-
tatteluiden ja naapuriyksikon benchmarkingin perusteella saatiin katta-
vasti tietoa ja ymmarrysta rekrytoinnin nykytilanteesta ja uskon, etta tal-
laisesta tiedosta on paljon hyotya opinnaytteen toimeksiantajalle. Haastat-
telut sujuivat hyvassa hengessa ja moni haastatelluista oli todella innois-
saan aiheestani. Avoin keskustelevakin ilmapiiri sai haastateltavat puhu-
maan avoimesti ja luottavaisesti myos hankalimmistakin aiheista rekry-
tointiin liittyen. Moni antoi haastatteluiden aikana tai jalkeen myods pa-
lautetta palvelukeskuksen nykyisesta toiminnasta, mika oli toki ihan luon-
nollista, kun tietda missa roolissa opinndytteen tekija on palvelukeskuk-
sessa. Haastateltavien mielesta aihe on ajankohtainen ja tarkea, koska yri-
tyksen on yhda enemman panostettava tyonantajamielikuvaan, jossa rekry-
tointiprosessissa onnistuminen on isona tekijana.

Vaikka opinndytteen tekemiseen kului aikaa puoli vuotta aloituksesta, aihe
on edelleen ajankohtainen ja rekrytointiprosessin kehittaminen nahdaan
yritys X:ssa tarkedna. Naiden kehitysehdotusten pohjalta [ahdetdan vie-
maan muutoksia kdytantéon mahdollisimman pian, kunhan muutoksille
loytyy toteuttaja.
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LIITE 1 Teemahaastattelurunko esimiehille

Haastattelukysymykset rekrytoiville esimiehille:
Millaisia maaria vuodessa rekrytoitte yksikkdonne tai tiimiinne ja onko reK-
rytointimaarissanne kausivaihteluita riippuen vuoden ajasta esim. kesa-
rekrytoinnit ja sesongit?
Mita eri vaiheita rekrytointiprosessissa on yksikéssanne alusta loppuun ja
mitka ndista vaiheista tyollistavat sinua erityisesti -> esimerkkina voit kayt-
taa hetki sitten toteuttamaasi rekrytointia.
Kauanko kaytat kokonaisuudessaan aikaa rekrytointiin tunteina?
Mitka ovat suurimmat haasteet talla hetkella nykyisessa rekrytointiproses-
sissanne?
Alakysymykset: Mihin tehtaviin teilld on ollut haasteita |0ytda A) osaavia

hakijoita B) henkil®, joka jaa tehtavaan? — Mista tdma mielestasi johtuu?

Olemassa olevan palvelumallin esittely — rekrytointiprosessin vaiheet
(haastattelija)

Kuinka hyvin tama palvelumalli vastaisi sinun yksikkosi/toimialasi toiveita
ja tarpeita ja mitd mahdollisesti lisdisit tai poistaisit palvelumallista?

Koetko siitda olevan hyotyd vai haittaa, ettd joku tekee asioita puoles-
tasi/puolestanne? Perustelut

Kaytatteko rekrytoinnissa ulkopuolisen rekrytointiyrityksen apua ja jos niin
missa vaiheissa?

Alakysymys: Paljonko ulkopuolinen palvelu kustantaa keskimaarin?

Millaista koulutusta tai perehdyttdamistd kaipaisit rekrytointiprosessin tu-
eksi?
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LIITE 2 Teemahaastattelurunko liiketoiminnan HR:lle

Millaisia maaria vuodessa rekrytoitte toimialallanne ja onko rekrytointi-
maarissanne kausivaihteluita riippuen vuoden ajasta esim. kesarekrytoin-
nit ja sesongit?

Mita eri vaiheita rekrytointiprosessissa on yksikdssanne alusta loppuun ja
missa naista vaiheista olet esimiehen tukena? -> esimerkkina voit kdyttaa
hetki sitten toteutettua rekrytointia.

Kauanko kaytat kokonaisuudessaan aikaa rekrytoinnin tukemiseen tun-
teina?

Mitka ovat suurimmat haasteet talla hetkella nykyisessa rekrytointiproses-
sissanne?

Alakysymykset: Mihin tehtaviin teilld on ollut haasteita |0ytda A) osaavia
hakijoita B) henkil®, joka jaa tehtavaan? — Mista tdma mielestasi johtuu?

Olemassa olevan palvelumallin esittely — rekrytointiprosessin vaiheet
(haastattelija)

Kuinka hyvin tama palvelumalli vastaisi sinun toimialasi toiveita ja tarpeita
ja mitd mahdollisesti lisaisit tai poistaisit palvelumallista?

Koetko siitd olevan hyotya vai haittaa, ettd joku tekee asioita rekrytoivat
esimiehen puolesta? Perustelut

Kaytattekd toimialanne rekrytoinnissa ulkopuolisen rekrytointiyrityksen
apua ja jos niin missa vaiheissa?
Alakysymys: Paljonko ulkopuolinen palvelu kustantaa keskimaarin?

Millaista koulutusta tai perehdyttamistd esimiehet toimialallanne kaipaa-
vat rekrytointiprosessin tueksi?



LIITE 3 Kehittamissuunnitelma

Kehittamiskohde

Toimenpide

Hyodyt

Vastuutaho
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Etenemissuunnitelma

Esimiehen ohjeistaminen

Rekrytointineuvonta

Rekrytointipalvelun
laajentaminen asteittain
kahdella erilaisella
toimintamallilla

Urakehitysmahdollisuudet

Koulutusvideot ja
rekrytoinnin tarkistuslista,
josta linkitykset ohjeisiin

Keskitetaan
rekrytointineuvontaa
enemman
palvelukeskukseen

Kerrotaan Liiketoiminnan
HR:lle
palvelumallivaihtoehdoista
laajemmin ja ldhdetaan
testaamaan asteittain
aloittaen
asiantuntijarekrytoinnista

Sisdisten avointen
hakemusten
jattamismahdollisuus
rekrytointijarjestelmain

Yhtenevaiset ja
rekrytointistrategian
mukaiset toimintatavat
Esimiehen helpompi l6ytaa
ajantasaiset ohjeet
kayttoonsa

Esimiehelle enemman tuke
rekrytointiin ja tietoa siita
mista [6ytyy ohjeita ja kuka
auttaa missakin vaiheessa
rekrytointia

Esimiehelle ja& enemman
aikaa muuhun
esimiestydhon,
hakijaviestintd on
yhtendisempda ja prosessi
on tehokkaampi ja
laadukkaampi

Tuetaan sisdista
urakehitysta ja on jo
rekrytoinnin
suunnitteluvaiheessa
helpompi arvioida
tarvitseeko rekrytointi-
ilmoitusta laittaa ulkoiseen
hakuun

Palvelukeskus

Palvelukeskus

Palvelukeskus ja

liilketoiminnan HR

Liiketoiminnan HR

Toteutetaan
mahdollisimman pian
rekrytointitiimissa

Selvitetaan
rekrytointivastaavalta
olisiko mahdollista
toteuttaa

Selvitetaan
rekrytointivastaavalta miten
olisi mahdollista toteuttaa

Selvitetdan
rekrytointivastaavalta
olisiko mahdollista
toteuttaa



