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Taman opinnaytetydn tarkoituksena ja paatavoitteena oli kehittda kohdeyrityksen yhta rek-
rytointiprosessia selkedmmaksi ja nopeammaksi tavaksi tyollistyd. Toisena tavoitteena oli
selvittda, miten tyonhakijat suhtautuivat uuteen rekrytointiprosessiin ja sitd kautta saada
viela jatkokehittamisideoita prosessin kehittamiseen. Tydnhakijoilta oli tarkoitus selvittaa
prosessin sujuvuuden liséksi erityisesti ihmiskontaktin merkitystéa rekrytointiprosessin ai-
kana.

Opinnaytetyo toteutettiin kehittdmishankkeena. Menetelmana opinnaytetyéssa oli laadulli-
nen tutkimus, jossa selvitettiin tydnhakijoiden mielipiteita ja ajatuksia rekrytointiprosessista.
Tutkimusaineisto kerattiin haastatteluilla, jotka toteutettiin niille tydnhakijoille, jotka tyéllis-
tyivat uuden rekrytointiprosessin kautta. Tutkimuksessa kaytettiin strukturoituja haastatte-
lukysymyksié.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa aihealueet painottuivat rekrytointiprosessiin
seké tydnantajamielikuvaan ja niiden korrelaatioon. Tydnantajamielikuvassa keskityttiin eri-
tyisesti muutamaan vaikuttavaan osa-alueeseen, silla ilman rajausta aiheesta olisi tullut
lian laaja. Viitekehyksessa hyddynnettiin ammattikirjallisuutta rekrytoinnista ja tydnantaja-
mielikuvasta seka internetartikkeleita ja aiempia kyselytutkimuksia.

Opinnaytetyon kehittamistyd onnistui hyvin, mutta tutkimuksen osalta opinndytetyd onnistui
vain kohtalaisesti. Tutkimuksen perusteella kehittdmiselle on ollut tarvetta, ja kehittamistyd
on vienyt rekrytointiprosessia oikeaan suuntaan. Kehittdmishankkeen kulku on kuvattu
tédssa opinnaytetytssa lahtoétilanteesta prosessin pilotoinnin loppuun.

Avainsanat rekrytointi, rekrytointiprosessi, tyénantajamielikuva
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The main purpose of the development project described in this thesis was to improve one
of the recruitment processes in the target company to be clearer and more time efficient.
The secondary purpose was to research how the applicants felt about the new recruitment
process and to identify possible development ideas for piloting. The goal was to find out if
the process was smooth enough for the applicants and to understand how much weight the
applicants placed on the human contact during the recruitment process.

The theoretical framework of this thesis focused on recruitment processes, employer brand
and the correlation of these two. In addition, previous questionnaire surveys dealing with
recruitment processes and employer brand were utilized in the study. Qualitative research
methods were used to examine the applicants’ thoughts and opinions about the new re-
cruitment process. The research material was gathered by interviewing the applicants who
were employed through the new recruitment process. The study used structured questions.

Based on the study, the applicants felt that the recruitment process was successful. They
described the process being fast, agile and effortless. The applicants didn’t consider human
contact being needed during the recruitment process. They were satisfied with the process
and didn’t have any further development ideas for the recruitment process.

The study showed that the development process was needed, and it has taken the recruit-
ment process to right direction.

Keywords employer brand, recruiting, recruitment process.
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1 Johdanto

1.1 Alkusanat

Yritysmaailma on aina jatkuvassa muutoksessa, ja muutostahti nayttaa vuosi vuodelta
vain kiihtyvan. Yksi suuri muutos liittyy tyontekijoiden palkkaamiseen, silla yritykset palk-
kaavat tyontekijoita henkilostévuokrauksen kautta yha enenevassa maarin. Tama tar-
koittaa sita, ettd henkilostdpalveluja tarjoavien yrityksien tulee kehittyd koko ajan, silla
palkattavien henkildiden maaraa kasvaa ja heidat tulisi saada entistd nopeammin koh-

deyritykseen tdihin.

Sujuva rekrytointi- ja palkkausprosessi on avainasemassa tyontekijoiden saannissa.
Rekrytointiprosessin tulee olla ketterda ja nopeatempoinen, mutta samalla sen tulisi olla
tyontekijalahtéinen, jottei yritys jaa tydnantajan roolissaan liian etdiseksi ja kasvotto-
maksi. Mikali tydnantaja jaa kasvottomaksi, se vaikuttaa henkildstotyytyvaisyyteen vais-
tamatta negatiivisessa valossa. Tama taas ei ole millaan tavalla toivottavaa, silla toinen
yritysmaailmaa muuttava ilmié on ihmisten halu tehda mielekasta tyota miellyttavassa
yrityskulttuurissa.

Henkilostotyytyvaisyyden merkitysta ei siis voi tdna paivana liikaa korostaa. Henkilosto-
tyytyvaisyyden merkityksen kasvua ei voida ehka trendiksi kutsua, mutta se on ollut viime
vuosina esilla lahes megatrendin tavoin, silla henkilostotyytyvaisyyden merkitykseen
suhtautuminen on muuttunut vuosien varrella merkittavasti. Henkildstotyytyvaisyys on
muuttunut pakollisen pahasta vuosittaisesta kyselysta yritykselle elintarkeaksi voimava-

raksi, jota ei voi mitenkaan sivuuttaa.

Opinnaytetydn aiheen valitseminen tuntui aluksi hyvin haastavalta, mutta lopulta onnis-
tuin l6ytamaan juuri itseani kiehtovan aiheen. Téalla hetkelld olen mukana kehittamispro-
jektissa, jossa pyritaan yksinkertaistamaan palkkausprosessia sellaisten hakijoiden koh-
dalla, joita asiakasyritykset ovat toivoneet tydntekijoiksi. Tiimimme oli heti yhta mielta
siitd, etta tassa olisi mielenkiintoinen aihe opinnaytetydhon, silla siita olisi hybtya myos
yritykselle. Taman tyon tarkoituksena on siis tutkia asiakkaidemme toivomien tyonteki-
jéiden tyytyvaisyytta uuteen rekrytointiprosessiin. Teen opinnaytetyoni kohdeyritykselle
X.
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1.2 Opinnaytetyon tavoite ja rajaus

Taméa opinnaytetyd keskittyy kohdeyrityksen X rekrytointiprosessin uudistamiseen. Yri-
tys X valittdd henkilostovuokrauspalveluja asiakkailleen. Projektin tarkoituksena on yk-
sinkertaistaa rekrytointiprosessia sellaisten tyonhakijoiden kohdalla, joita yrityksen X
asiakasyritykset ovat toivoneet tyontekijoiksi. Tulen kdymaéan opinnaytetydssani tata pro-
sessia lapi tarkemmin, mita se on nyt, ja mita se tulee ainakin pilotointivaiheessa ole-
maan. Opinnaytetydn tutkimuksellisen osan aiheena on kuitenkin tyontekijoiden tyytyvai-

syys uuteen palkkausprosessiin.

Opinnaytetydn tutkimusongelma on, miten kohdeyritykseen palkatut asiakkaan ehdotta-

mat tyontekijat kokevat rekrytointiprosessin.

Tutkimuksen tavoitteena on siis selvittdd mahdollisimman laajasti, miten uusi palkkaus-
prosessi vaikuttaa tyontekijoiden tyytyvaisyyteen rekrytointiprosessin etenemisesta. Tut-

kimuksen tarkeimpid kysymyksia, joihin pyrin saamaan vastauksia, ovat:

e Onko prosessissa jotain, mita heidan mielestaan voisi muuttaa?
¢ Ollaanko uuteen prosessiin tyytyvaisempia sen nopeuden ja tehokkuuden takia
vai kokevatko tyontekijat sen liian etaiseksi tavaksi toimia?

Naiden kysymysten kautta voidaan lahtea selvittdm&an muun muassa sitd, minkalaista
lahestymistapaa kohdeyrityksen tyontekijat arvostavat. Tavoitteena on siis saada selkea
kasitys tyontekijoiden mielipiteista ja asenteista palkkausprosessia kohtaan ja sita kautta
saada kasitys myos siita, minkalaisen kuvan palkkausprosessi luo kohdeyrityksesta yri-
tyksena ja tydnantajana. Naiden tulosten perusteella on mahdollista suunnata pilotointi-
vaiheessa olevaa prosessia oikeaan suuntaan. Tuloksia voidaan mahdollisesti hyodyn-

taa myds muissa rekrytointi- ja palkkausprosesseissa.

Tassa tydssa en siis paneudu kohdeyrityksen henkildstotyytyvaisyyteen koko henkils-
ton osalta, vaan aihe on rajattu kasittelemaan niita tyotekijoita, joita yrityksen X asiakas-
yritykset ovat toivoneet tyontekijoikseen. Tassa tydgssa pyritaan selvittAmaan tyontekijoi-
den tyytyvaisyytta liittyen uuden rekrytointiprosessin kulkuun ja sen vaikutusta siihen,

miten tyontekijat kokevat kohdeyrityksen tydnantajana.
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1.3 Viitekehys ja tutkimusmenetelma

Opinnaytety6n viitekehys koostuu erilaisista ammattikirjallisuus- seka internet-lahteista.
Ammattikirjallisuutta lahteena kayttamalla saadaan kehittamisprojektille vankka teoria-
perusteinen pohja. Kirjallisuuden lisaksi lahteind ovat erilaiset internet-lahteet ja tutki-
mukset. Lahteiden avulla kasitella&n rekrytointiprosessia, tyontekijatyytyvaisyytta ja
tyonantajamielikuvaa, jotka ovat avainasemassa tassa kehittdmistydssa. Viitekehyk-
sessda madritellaan tarkeimmat kasitteet, niiden merkitys liiketoiminnalle nimenomaan
tydntekijan ja tydnhakijan mielikuvan rakentumisen valossa seka sita, miten ne ovat kyt-

koksissa toisiinsa.

Rekrytointiprosessia kaydaan lapi Sallin ja Takatalon (2014) maarittelemana. Salli ja Ta-
katalo ovat maaritelleet rekrytointiprosessin kulun, jota taméakin tyé mukailee. Viitekehyk-
sessa kaydaan lapi lyhyesti myds vuokrahenkiltston vuokrauksessa huomioitavat tekijat
Ty6- ja elinkeinoministerion (2017) kaaviota mukaillen. Viitekehyksen toinen paateema
on tydnantajamielikuva, joka on maaritelty Korven, Laineen ja Soljasalon (2012) mu-
kaan. Tyonantajamielikuvaa kasitellaan seka tydnhakijan etta tyontekijan nakdkulmasta

selvittden, mitka tekijat vaikuttavat kummankin mielikuvan syntymiseen.

Taman opinnaytetyon kehittamistutkimus on osa toimeksiantajan suurempaa kehittamis-
prosessia. Tutkimusmenetelméana tytssa kaytetddn kvalitatiivista eli laadullista tutki-
musta. Menetelma sopii tydhon parhaiten, silla tarkoituksena on saada mahdollisimman
tarkka nédkemys palkkausprosessista tyéntekijan nakékulmasta. Aineiston keraamiseen
on kaytetty strukturoitua haastattelua. Haastatteluiden avulla pyrin selvittdmaan, miten

vastaajat ovat kokeneet palkkausprosessin.

Kvalitatiivinen tutkimus on vain yksi osa taman opinnaytetyénaiheena olevasta kehitta-
mishankkeesta. Kehittamishanke léhtee liikkeelle nykytilanteen analyysista. Analyysin
jalkeen tyd etenee prosessin kehittamisvaiheeseen. Tama opinnaytetyd keskittyy ensim-
maiseen versioon kehittdmisprojektista. Tydssa kaydaan lapi ensimmaisen version pilo-
toinnin onnistumista ja sen aikana saatuja vastauksia prosessin sujuvuudesta. Vastauk-
set ovat saatu kvalitatiivisen tutkimuksen avulla. Lopussa kdydaan 1api saatujen vastaus-
ten avulla, miten prosessia pitaisi kehittdd entisestaan ja mita tulisi ottaa huomioon pilotin

laajentuessa.
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelut on suoritettu vaan niille tyontekijéille, jotka
tyollistyvat kohdeyrityksen tyontekijéksi, yritys X:n asiakkaan eli heidan tybkohteensa
ehdottamana. Vaikka kehittamistyon tarkoituksena on parantaa erityisesti asiakkaiden
kokemusta prosessista, paadyttiin siitd huolimatta kysya juuri tyontekij6iltd nakemyksia
rekrytointiprosessista. Rajaus on tehty siité syysta, etta asiakkaille prosessimuutos ei
nayttaydy muuna kuin ehdottamislomakkeen ulkon&gdssa ja siina, etta tyontekijoita saa-
taisiin nopeammin tdihin, ja jalkimmaisen mittaaminen on mahdollista vasta, kun uusi
prosessi on ollut kaytdssa pidemmaéan aikaa. Asiakkaan ehdottamille tyontekijoille pro-
sessimuutos on kuitenkin selkea ja mielipiteitd voidaan keréata jo pienemmallakin otan-

nalla.

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Tama opinnaytetyt koostuu yhdeksasté luvusta. Ensimmaisessa alaluvussa johdatetaan
lukija aiheen aarelle. Seuraavissa alaluvuissa rajataan opinnaytetyén aihe seka maari-
telladn tutkimuksen tavoite, opinndytetydn muoto ja tutkimusmenetelméa. Viimeisessa

alaluvussa kaydaan lapi tyon rakenne.

Luvussa kaksi kasitellaan rekrytointiprosessia, luku alkaa kasitteen maarittelylla, jonka
jalkeen kaydaan lapi rekrytointiprosessin eri vaiheet. TAman jalkeen kasitellaan onnistu-
neen rekrytointiprosessin hyotyja seka tydnantajamielikuvan muodostumista rekrytointi-

prosessissa.

Tyonantajamielikuvan syntyminen rekrytointiprosessissa johdattelee lukijan neljanteen
lukuun, jossa kasitelldan tydnantajamielikuvaa. Ensimmaisessa alaluvussa kaydaan en-
sin lapi termin maaritelma, jonka jalkeen kasitellaan seka tydnhakijan etta tyontekijan
tydnantajamielikuvan muodostumista. Lopuksi kasitellaan sosiaalisen median vaikutusta

tydnantajamielikuvaan.

Neljannessa luvussa paastaan itse kehittamishankkeeseen. Luvussa kaydaan lapi pro-
sessin madritelma, kasitelladn kehittdmiskohteen lahtdtilanne ja nykyisen prosessin on-
gelmat. Neljannen luvun toisessa alaluvussa kaydaan lapi uuden prosessia ja sen pilo-
tointia sek& tavoitteita ja toimenpiteitd. Kolmannessa alaluvussa keskitytdéan tutkimuk-
selliseen osuuteen, jossa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset seké prosessin analysointia

ja johtopaatoksia.
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Viidennessa luvussa kasitelladn tydn onnistuneisuutta. Luvussa kaydaan lapi tutkimuk-
sen luotettavuus reliabiliteetin ja validiteetin avulla seka kehittdmishankkeen aikana
nousseita jatkokehitysehdotuksia.

2 Rekrytointi

2.1 Maaritelma

Rekrytointi ei ole yrityksen muusta toiminnasta irrallinen prosessi, vaan sen tulee linkittya
yrityksen strategiaan. Vaikka yksittaiselle rekrytointiprosessille voidaan katsoa olevan
alku- ja loppupiste, rekrytointi ei ole muutaman kerran vuodessa tapahtuva projektiluon-
toinen tapahtumaketju, vaan sen tulisi olla jatkuvasti kdynnissa. Menestyneimmat yrityk-
set ymmartavat rekrytointiprosessin olevan osa liiketoimintaa, joka kulkee mukana pitkin
vuotta muiden liiketoiminnan osa-alueiden kanssa. (Walliander 2017.) Yksittaiselle rek-
rytointiprosessille tulee kuitenkin asettaa aikataulu niin, etté prosessille on varmasti ai-
kaa. Prosessin pysyminen aikataulussa mahdollistaa sen kustannustehokkuuden seka
hyvan hakijakokemuksen. (Salli & Takatalo 2014, 10-14.)

2.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi kaynnistyy aina yrityksen tarpeesta uudelle tyontekijalle (Markkanen
2002, 12). Kun tarve tiimin vahvistajalle on havaittu, on maariteltava selkeéat kriteerit,
mit& lahdetaan hakemaan. Selkeat hakukriteerit ovat koko rekrytointiprosessin perusta;
ne helpottavat niin rekrytoijan ty6ta kuin varmistavat prosessin oikeudenmukaisuuden.
Kriteereja luonnosteltaessa tulee maaritelld ne kompetenssit ja yksittaiset taidot, jotka
ovat tehtavasta suoriutumisen kannalta oleellisia tai peréti valttamattomia. Tyonhakijan
kompetenssi muodostuu taman kokemuksista, tiedoista ja taidoista seka arvomaail-
masta ja persoonallisuudesta. Rekrytointikriteereja tulee myos verrata yrityksen toimin-
takulttuuriin. Rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta on oleellista, etta yrityksen ja
tydntekijan arvot kohtaavat. (Salli & Takatalo 2014, 15-20.)

Kun kriteerit ovat selvilla jokaisella rekrytointiprosessiin osallistuvalla, tulee valita ky-
seista yritysta ja avoinna olevaa paikkaa ajatellen parhaimmat hakukanavat ja raataloida

tyopaikkailmoitus valituille alustoille sopivaksi. Tydpaikkailmoitus on ennen kaikkea
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markkinointia, joten sen visuaalisuutta seka selkeytta ei voida korostaa liikaa. Rekrytoin-
tiprosessin sujuvuuden kannalta ilmoituksen tulee kuitenkin olla rehellinen, mita tehta-
vassa vaaditaan, mita tyo sisaltda ja miten hakijan tulee toimia paastakseen prosessissa
eteenpdin. (Salli & Takatalo 2014, 24-30.)

Hyvan hakijakokemuksen luomiseksi esikarsintaa ei tulisi jattda hakuajan umpeutumi-
seen. Mikali potentiaalisiin hakijoihin ei pideta tiivisti yhteytta tai prosessi nayttaytyy heille
muuten hitaana, kiinnostus yritysta ja haettua tehtavaa kohtaan laskee ja pahimmassa
tapauksessa Kilpailija ehtii vieda potentiaalisimmat hakijat. Tasta syysta olisi tarkeaa
kayda hakemuksia lapi ja tehda esivalintoja jo haun ollessa auki, eika odottaa hakuajan
umpeutumiseen. Esikarsintaan kaytettdavid metodeja ovat muun muassa hakemusten
huolellinen lapikaynti, puhelinhaastattelut, esittelyvideot, internetpohjaiset tilannepaatte-
lytehtavat tai ryhméhaastattelut. Esikarsinnalla on tarkoitus tehostaa rekrytointia, silla
vain patevimmat ja potentiaalisimmat hakijat kutsutaan haastatteluun. (Salli & Takatalo
2014, 10-14; 48-51.)

Haastattelun tavoitteena on muodostaa kokonaiskasitys hakijan soveltuvuudesta tehta-
vaan. Sen tarkoituksena on syventaa ja tarkentaa hakijasta muodostunutta kuvaa hake-
muksen ja mahdollisen esikarsinta metodin perusteella, jotta paatos palkkauksesta voi-
daan tehdd mahdollisimman riskittémasti. Haastattelulla haetaan siis paatoksenteon pe-
rusteita, mihin rekrytointiprosessi ratkeaa. (Markkanen 2002, 53.) Haastattelussa avain-
asemassa ovat lasnaolo, kuuntelu seka tietoisuus mahdollisista arvioinnin harhoista. Tal-
lainen harha voi olla esimerkiksi tykkdamisharha tai stereotyyppinen ajattelu. Haastatte-
lijan tulee olla myos tietoinen siita, etta esitettavien kysymyksien on oltava tehtavan kan-
nalta oleellisia. Tarpeettomien ja asiattomien kysymysten esittdminen johtaa helposti
syrjintaolettamaan, milla on erittdin negatiivinen vaikutus tydnantajamielikuvaan. (Salli &
Takatalo 2014, 66—-71; 103-104.)

Mikali paatdsta soveltuvimmasta hakijasta ei saada tehtya ensimmaisten haastatteluiden
jalkeen, mahdollisuuksina on toinen haastattelukierros tai soveltuvuus- seka henkildar-
viointi — tai molemmat. Soveltuvuusarvioinnin tarkoituksena on varmistaa paatdoksen-
teon luotettavuus. Se varmistaa sen, ettd paatoksenteossa on kaytetty erilaisia arviointi-
lahteitd, eik& valinta perustu vain yhden ihmisen luomaan kuvaan hakijasta. Jotta sovel-
tuvuusarviointi on onnistuisi, sen tulee olla suunniteltu tehtdvan mukaisesti, jotta arvioin-
timenetelmét tukevat tehtdvan vaatimusten tayttdmista. (Markkanen 2002, 95-97; Salli
& Takatalo 2014, 79.)

metropolia.fi WM etropolia



Rekrytointipaétds on samanaikaisesti ehdokkaiden vertailua keskenaan seka heidan
vertailuansa toimenkuvaa ajatellen (Markkanen 2002, 100). Paatoksen teon tulisi perus-
tua alussa laadittuihin rekrytointikriteereihin, mutta siihen vaikuttavat mahdollisesti myos
suosittelijoiden mielipide seka rekrytoijan intuitio. Suosittelijoiden mielipide ei kuitenkaan
saisi olla ratkaiseva tekija, silla suosittelija kertoo hakijan suoriutumisesta mahdollisesti
eri tehtavasta eri yrityksessa. Myos hakijan seka suosittelijan valinen henkilékemia voi
vaikuttaa suosituksiin. Omaan intuitioon taas tulisi luottaa, silla hakijan sanaton viestinta
voi olla paljonkin ristiriidassa hanen sanallisen viestintansa kanssa. (Salli & Takatalo
2014, 85-87.)

Rekrytointiprosessi voidaan katsoa paattyneeksi, kun tydésopimus on kirjoitettu valitun
hakijan kanssa. Toisaalta rekrytointiprosessi voi joskus myds paattya siihen, ettei kukaan
hakijoista tule valituksi. Tama tulisi aina muistaa rekrytointipaattsta tehdessa, ettei vir-
herekrytointeja syntyisi. Virherekrytointi voi tulla yritykselle hyvin kalliiksi, ja se voi vai-
kuttaa negatiivisesti tydnantajakuvaan. (Salli & Takatalo 2014, 13-14; 85-87.)

2.3 Vuokrahenkildston rekrytointi

Vuokratydssa on kolme osapuolta: vuokrayritys, kayttajayritys seka tyontekija (kuvio 1).
Vuokratydsuhteessa tyontekija tyollistyy vuokrayritykseen, mutta suorittaa itse tyon kéyt-
tajayrityksessa. Kayttajayrityksella tarkoitetaan tassa yhteydessa yritysta, joka tekee so-
pimuksen vuokrayrityksen kanssa tyontekijdiden vuokraamisesta. Vuokrayrityksella on
palkanmaksu- seka muut tydnantajaa koskevat velvoitteet, mutta kayttajayrityksella on

paaosin tydnjohto-oikeus. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2017, 6.)

Sopivat tyontekijan vuokrauksesta (nk. asiakassopimus)

kayttajayritys vuokrayritys

Johtaaja valvoo

Tydsopimus
tyon tekemista

tyontekija

Kuvio 1. Vuokratydsuhde. (Ty0- ja elinkeinoministerio 2017, 6.)
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Itse rekrytointiprosessissa ei ole suuria eroja verrattuna rekrytointiprosessiin, jossa tyon-
hakija tyollistyy samaan yritykseen, jossa ty0 suoritetaan. Prosessin aikataulutus seka
rekrytointikriteerit maaritelladn yhdessa kayttajayrityksen kanssa, mutta muuten prosessi
etenee samalla tavalla kuin muutkin rekrytointiprosessit. Haastatteluvaihe on usein vuok-
ratyontekijaa rekrytoidessa kaksivaiheinen; ensimmainen haastattelu on vuokrayrityksen
kanssa ja mikali hakija valitaan jatkoon, toinen haastattelu pidetaan yleensa kayttajayri-
tyksen toimesta. Lopullisen valinnan tekee yleensa kayttajayritys. (Korhonen & Pauni
2011, 23.)

2.4 Onnistunut rekrytointiprosessi

Onnistuneessa rekrytoinnissa valituksi tullut hakija on persoonaltaan, arvoiltaan ja asen-
teeltaan yhteensopiva yrityksen kulttuurin kanssa. Kulttuurinen yhteensopivuus synnyt-
taé korkeampaa tyotyytyvaisyyttd, vahvempaa sitoutumista yritykseen seka parempaa
suoriutumista tyotehtavista. Tyytyvainen henkilostd puolestaan luo positiivista tydnanta-
jamielikuvaa. Positiivinen tydnantajamielikuva korreloi usein hakijamaarissa seka hake-
musten laadussa. Tama tarkoittaa sita, etta yrityksella on mahdollisuus valita alansa par-
haat tyontekijat. (Salli & Takatalo 2014, 20.)

Kulttuurisesta yhteensopivuudesta puhuttaessa taytyy kuitenkin muistaa, ettei silla tar-
koiteta samalla tavalla ajattelevia ihmisia. Muutoslahettilaat ovat tasta hyva esimerkki.
Rekrytointi on aina mahdollisuus tuoda tuoreita, uusia ajatuksia yrityksen sisélle. Tasta
syysta olisikin suotavaa, ettd yrityksessa olisi mahdollisimman monitaustaisia tyonteki-
joita, jotta ajattelemisen urautuminen saataisiin minimoitua ja tuotua jopa mahdollisesti
uusia liiketoimintoja yritykselle. (Salli & Takatalo 2014, 20-21.)

Vaikka rekrytointi on kallis prosessi, se tulisi aina ndhda mahdollisuutena rikastuttaa tyo-
yhteisda ja liiketoimintaa. Onnistunut rekrytointi voi nimittain parhaillaan tuoda yritykselle
positiivisia taloudellisia vaikutuksia ja lisdksi se vaikuttaa myo6nteisesti tyontekijéiden hy-
vinvointiin seka tydnantajamielikuvaan eliimagoon. On tarkeata muistaa, ettei hyvan rek-
rytointiprosessin vaikutus nay heti, vaan se on pitkdjanteista tyota. (Markkanen 2002, 6;
Salli & Takatalo 2014, 13-14.)
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3 TyOnantajamielikuva

3.1 Maaritelma

Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 66) méaarittelevat tydnantajamielikuvan tarkoittavan tyon-
hakijoiden seka tydntekijoiden kasitysta yrityksesta tydpaikkana. Mielikuvat syntyvét val-
litsevasta totuudesta seka yrityksen viestimasta ja tavoittelemasta mielikuvasta seka nii-

den yhteensopivuudesta tai -sopimattomuudesta.

Tybnantajamielikuva on jaettavissa kahteen osaan: sisaiseen ja ulkoiseen mielikuvaan.
Sisainen mielikuva muodostuu tydntekijoiden mielissa siitd, miten he kokevat tyonanta-
jan. Ulkoinen mielikuva koostuu taas ulkopuolisten, kuten esimerkiksi yhteistydkumppa-
neiden sek& henkiloston perheenjasenien saamasta kuvasta. On kuitenkin tarkeata
muistaa, etta sisainen mielikuva vaikuttaa myos ulkoiseen mielikuvaan ja se voi pahim-
massa tapauksessa vaikuttaa niin rekrytoidessa uutta henkildkuntaa kuin muussakin lii-

ketoiminnassa, esimerkiksi yhteistydkumppanien saamisessa. (Korpi ym. 2012, 67-68.)

Korven ym. (2012, 69-72) mukaan eniten tytnantajakuvaan vaikuttavat tekijat ovat ura-
kehittymis- sekd oman tyon kehittdmismahdollisuudet, tydilmapiiri, tydn kiinnostavuus ja
kokonaispalkkaus. Nama osatekijat vaikuttavat sisdiseen tydnantajamielikuvaan ja sita
kautta valillisesti myos ulkoiseen mielikuvaan esimerkiksi yrityksen viestinnén kautta.
Tyonhakijan mielikuva yrityksesta syntyy naiden seké hakuprosessin aikana syntyneiden
mielikuvien perusteella. Hakuprosessin aikana mielikuviin voi vaikuttaa muun muassa
hankala seké hidas hakuprosessi. (Korpi ym. 2012, 69; Salli & Takatalo 2014, 15-20.)

3.2 Tyonhakijan mielikuvan muodostuminen

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan tydnantajamielikuvaa nimenomaan tyénhakijan na-
kokulmasta. Hakijan mielikuva yrityksesta voi muodostua seka ulkoisista etta sisaisista
mielikuvista. Mikali hakijalla on lahipiirissd henkildita, jotka tydskentelevat kyseisessa
yrityksessa he kuulevat viestityn totuuden lisdksi mahdollisesti myds niin sanotun oikean
totuuden tyontekijalta. Mikali oikea totuus on ristiriidassa viestityn totuuden kanssa, po-

tentiaalinen hakija saattaa jattaa hakematta yritykseen téihin. (Korpi ym. 2012, 66.)

Sallin ja Takatalon (2014, 10—-11) mukaan "hakijat tekevat nopeasti pitkalle menevia joh-

topaatoksia organisaatiosta rekrytointiprosessin pohjalta”. Hakuprosessissa kriittisinta

metropolia.fi WM etropolia



10

on hyva ja tiivis viestintd seka prosessin tehokkuus. Mikéli prosessi etenee hitaasti, se
muodostaa hakijalle kuvan jayk&sta organisaatiosta, jossa paatoksenteko on hidasta.
Hyvin tai huonosti hoidetulla kontaktoinnilla on suuri merkitys hakijan muodostamaan
mielikuvaan. Hyvin hoidettu kommunikointi hakijoiden suuntaan luo mielikuvaa yrityk-
sestd, joka vdlittaa ja arvostaa tyontekijoitddn — ja vastaavasti toisin pain. aTalentin
(2018) tekeman rekrytointitutkimuksen mukaan, 54 % vastaajista on ollut tyytymattomia
huonoon viestintdan rekrytointiprosessissa. (Salli & Takatalo 2014, 11-12; Rotko 2018.)

Viestinnan liséksi harhaanjohtavat tyopaikkailmoitukset seka raskaat hakujarjestelmat
korostuivat aTalentin tekemassa tutkimuksessa tyytymattomyytta aiheuttavina tee-
moina. Tyopaikkailmoituksiin toivottiin enemman tietoa yrityksen arjesta ja kulttuurista
seka selkeita esimerkkeja tydtehtavista. Hakujarjestelmissa tydnhakijoita taas turhautta-
vat jaykat jarjestelmat, jotka vaativat hakijan tayttaméaan samat tiedot useampaan ker-
taan. Monet ovat jattdneet haun jopa kesken, mikéali jarjestelméa on todettu kankeaksi.
(aTalent Recruiting: Rekrytointitutkimus 2018, 21.)

Hakuvaiheessa syntynyt tydnantajamielikuva on siis yrityksen kannalta kriittinen, silla
hakuprosessissa on monta vaihetta, jossa hakija saattaa jattaytyd pois hausta. Hakijan
mielikuva yrityksesta tulee olla positiivinen tai neutraali, jo ennen kuin hén edes harkitsee
l[Ahettdvansa hakemusta ja tata positiivista mielikuvaa on yllapidettava tai perati koros-
tettava koko rekrytointiprosessin ajan. Muussa tapauksessa riski potentiaalisten hakijoi-
den menetykselle kasvaa, mika taas saattaa aiheuttaa pitkakestoisiakin vaikutuksia yri-
tyksen liiketoimintaan. (aTalent Recruiting: Rekrytointitutkimus 2018, 18-24; Salli & Ta-
katalo 2014, 11-12.)

3.3 Tyotyytyvaisyys osana tydnantajamielikuvaa

Tyontekijatyytyvaisyys on tyontekijan kokema emotionaalinen tila, jossa positiiviset ko-
kemukset omasta tydsta ja sen arvostamisesta luo tyéntekijalle tyytyvaisyyden tunteen.
Naihin kokemuksiin vaikuttavat suuressa mittakaavassa samat tekijat, muun muassa yri-
tyskulttuuri, hyva johtaminen ja henkiléstoedut. (Juholin 1999, viitattu l&hteessa Peltola
2012, 12-15.) Tyontekijatyytyvaisyytta maaritellessa ja siihen vaikuttavia tekij6ita arvioi-
dessa tulee ymmartaa, etta jokainen kokee asiat eri tavalla ja jokainen tyontekija arvos-
taa eri asioita — positiivinen tunne ei siis synny kaikille samoista asioista, vaan tyotyyty-
vaisyydessa painottuvat eri tekijat ihmisen persoonan ja elaméantilanteen mukaan (Ke-
husmaa 2011, 114).
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3.3.1 Tyo6hyvinvointi

Kehusmaan (2011, 14) mainitsee kirjassaan Tyoterveyslaitoksen laatiman tydhyvinvoin-
nin maaritelman, jonka mukaan tyéhyvinvointi "tyd on mielekasta ja sujuvaa turvalli-
sessa, terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistdssa ja tydyhteistssa”.
Méaaritelmaa tukee Kehusmaan (2011, 112) luoma tydyhteisdkolmio, joka muodostuu
neljasta pienesté kolmiosta; kunnon olosuhteista, reilusta johtamisesta, mielekk&asta ja
sujuvasta tyosta seké tukea antavasta tyoyhteisosta (kuvio 2).

Kunnon

olosuhteet

Kuvio 2. Tydyhteison perusainekset (Kehusmaa 2011, 112).

Kunnon tydolosuhteet ovat Kehusmaan kolmiossa keskella, silla tydhyvinvoinnin ensias-
kel on turvallisen ja terveellisen tydympariston takaaminen henkilostélle. Kun tydvalineet
ja tyoolosuhteet ovat kunnossa ja tyon kuormittavuus sopiva, voidaan tyohyvinvointia
alkaa rakentamaan muilla osa-alueilla sen ymparille. Jotta henkildst kokee tydn mielek-
k&ana ja sujuvana, on taustalla usein kokemus, ettd omaan ty6hon ja sen kehittdmiseen
paasee vaikuttamaan. Tukea antavan tydyhteisdn perustana on yhteisollisyys, jossa jo-
kaisen tydn merkitys ymmarretdan ja sitd arvostetaan. Edella mainittujen tekijdiden on-
nistumisen mahdollistaa reilu ja osallistava johtaminen. Hyva johtaminen mahdollistaa
luottamuksen seka mielekkaan organisaatiokulttuurin rakentamisen. (Kehusmaa 2011,
113-120.)

Kehusmaan (2011, 114) mukaan tydhyvinvointi syntyy siitd, kun ty6, tyéolosuhteet ja -
yhteis® vastaavat yksilon tarpeita ja odotuksia eri elamantilanteissa. Esimerkiksi ylla ole-

vassa tydyhteisokolmiossakin (kuvio 2) mainitun mielekk&an ja sujuvan tyon kokee jo-
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kainen eri tavalla. Ty6hyvinvoinnin kivijalkana on sitouttava strategia, jonka tarkoituk-
sena on antaa merkitys tyon tekemiselle — tydhyvinvoinnissa on nimittain pitkalti kyse
sSiitd, etta tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi seka tuntee olevansa ihmisena ja
tyopanokseltaan tydyhteisolleen tarkea ja arvostettu. (Kehusmaa 2011, 225.)

Tyodhyvinvointiin panostaminen vaikuttaa tyon tehokkuuteen seka yrityksen talouteen po-
sitiivisesti. Erityisesti sairauspoissaolo- ja elakekustannukset laskevat huomattavasti, mi-
kali tydhyvinvointiin panostetaan ennakoivasti (Valtiokonttori 2012, 1). Suorien taloudel-
listen hyotyjen lisdksi hyvinvoiva tydyhteisd vaikuttaa myos tydnantajamielikuvaan. Tyo-
hyvinvointi onkin sisdisen tytnantajamielikuvan syntymisessa suurin tekija, joka valilli-
sesti vaikuttaa myo6s ulkoisen tydnantajamielikuvan syntymiseen. (Korpi ym. 2012,
67-68)

3.3.2 Johtaminen

Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan hyvassa johtamisessa yhdistyvat seka ihmisten etta
asioiden johtaminen. Hyvalla johtamisella pyritédéan ensisijaisesti mahdollistamaan henki-
l6stdn tydhyvinvointi seka tyotyytyvaisyys, mika toissijaisesti heijastuu tydnantajamieli-

kuvaan ja tulokseen. (Tyoturvallisuuskeskus; llmarinen 2015.)

Tyoterveyslaitos on méaaritellyt hyvan johtamisen kriteereiksi viisi kokonaisuutta. Ensim-
mainen kokonaisuus syntyy luottamuksesta ja arvostuksesta, johon kaiken johtamisen
tulisi perustua. Luottamuksen pohjana ovat henkiléston oikeudenmukainen kohtelu ja
paatdksenteko, mika edellyttaa avointa ja lapindkyvaa toimintaa yrityksen jokaisella ta-
solla. Kehittyva organisaatio edellyttaa luottamusta sekad henkildston ja johtajien valilla
seka yhteistytta ja verkostomaista tydskentelyd, jotta avoin keskustelu ja sen pohjalta
innovatiivisten ideoiden syntyminen ovat yrityksessd mahdollisia. (Ty6terveyslaitos
2014.)

Hyvassa johtamisessa tyoyhteisén moninaisuus ymmarretddn voimavaraksi, ja hyvan
johtajan tuleekin osata johtaa yksildllisesti erilaisia ja eri elamantilanteissa olevia tyonte-
kijoita, jotta jokainen kokee tulevansa arvostetuksi. Yksilollisyys tulee ottaa huomioon
myds osaamisen kehittdmisen johtamisessa. Kun osaamisen kehittdminen huomioi yk-
silon strategialahtoisyyden rinnalla, varmistetaan henkildston ja organisaation menesty-

minen myds tulevaisuudessa. Viimeisimpana kriteereind ovat osallisuus ja uudistumi-
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nen, jonka perustana toimivat kaikki edella mainitut kokonaisuudet, silla yrityksen uudis-
tuminen ei onnistu ilman tyytyvaisté, osaavaa ja osallistuvaa henkildsta. (Tyoterveyslai-
tos 2014.)

Hyva johtaminen ja tyontekijdiden tyytyvaisyys nitoutuvat tydnantajamielikuvan kanssa
yhteen hyvin vahvasti, silla ne rakentavat tydpaikasta houkuttelevan tytnhakijoiden mie-
lissa. Hyvamaineinen yritys houkuttelee potentiaalisimmat tyontekijat ja mikali johtami-
nen ei ole hyvaé, hakijat kuulevat siité ystavien ja tuttavien kautta. (Virtanen 2018, 35.)
Monster Cafén (2018) toteuttamassa mielipidekyselyssa 29,03 prosenttia vastanneista
pitivat nimenomaan ystavia seka tuttavia tarkeimpana lahteena tyénantajamielikuvan ra-

kentamiselle.

3.3.3 Henkilostoedut

Krusen (2012) mukaan henkilékohtainen tunneside yritykseen ja sen tavoitteita kohtaan
ovat henkildston sitouttamisen perusta. Sitouttamiskeinoja ovat esimerkiksi hyva henki-
l6stopolitikka — henkildstoedut ja palkitseminen ovat esimerkiksi yksi tyytyvaisten tyon-
tekijdiden sitouttamis- ja motivointikeino (Perkit 2017). Niiden tarkoituksena on helpottaa
tydn ja vapaa-ajan sovittamista tukemalla tydntekijan terveytta ja viihtyvyytta. Consumer
Compassin toteuttaman tutkimuksen (2016) mukaan 84 prosenttia vastaajista olivat sita
mielta, etta tydsuhde-edut vaikuttavat positiivisesti nimenomaan tydhyvinvointiin. (Eden-
red 2016; Kauhanen 2009, 204.)

Yritys voi itse madritella ne edut, joita se haluaa henkilostdlleen tarjota, mutta ne tulisi
kuitenkin suunnitella henkildstén tarpeiden seka yrityksen imagon mukaan. Henkilosto-
etuja voivat olla muun muassa loma-, virkistys-, ja harrastetoiminnan tukeminen seka
henkilostbalennukset. (Kauhanen 2009, 204-210) Henkilostbeduiksi katsotaan myos
perhe-elaman ja opiskeluiden tukeminen. Yritys voi tarjota tyontekijoilleen mahdollisuu-
den esimerkiksi lasten paivahoitoon kesa- tai talviloman ajaksi ja tukea opiskelua esi-
merkiksi maksamalla kurssimaksun tai opiskeluun tarvittavia oppikirjoja. Perhe-elaman
ja opiskeluiden tukeminen synnyttda myos positiivista mielikuvaa tyénantajasta, silla pie-
nillakin etuuksilla voidaan viestia henkilostolle, etté heista valitetaan. (Kauhanen 2009,
204.)

Henkildstoeduilla on siis suuri vaikutus yrityskulttuurin syntymisessa ja muokkaamisessa

ja ne vaikuttavat merkittavasta myds siihen, miten tyontekijat kokevat tyténantajan seka

metropolia.fi WM etropolia



14

siihen, miten henkildstd puhuu yrityksesta ystavilleen ja tutuilleen. Esimerkiksi Consumer
Compassin tutkimukseen (2016) vastanneista 83 prosenttia vastanneista kokivat lii-
kunta- ja kulttuuriedun vaikuttavan merkittavasti tydnantajamielikuvaan. (Edenred 2016;
Kauhanen 2009, 208-209.)

Suomessa on kuitenkin lakis&ateisiakin henkilostdetuja, kuten sosiaaliturvaetuudet, tyo-
terveyshuolto, sairas-, tapaturma- seké ty6ttémyysvakuutus, jotka tulee tarjota henkilds-
tolle — niita ei lakisaateisyytensa vuoksi voida kuitenkaan pitaé sitouttavana tai tyénan-
tajamielikuvaa parantavina etuuksina. Lakisaateisia henkildstbetuja voi kuitenkin muo-
kata henkiltstdlle edullisimmaksi; esimerkiksi tyéterveyspalveluita voidaan tarjota moni-

puolisemmin, mikali yritykselld on siihen halukkuutta. (Kauhanen 2009, 115; 205-206)

Vaikka henkilostoedut tuottavat huomattavaa iloa henkildstolle, ne eivat missaan ni-
messa riitd yksin sitouttamaan tyontekijoita tai saamaan alan potentiaalisimpia hakijoita
hakeutumaan yritykseen tdihin. Muiden onnistuneiden henkildstdpolitiikan osa-alueiden
ohella, kuten esimerkiksi hyvan johtamisen ja yrityskulttuurin rinnalla, henkildstéedut

ovat kuitenkin hyva ja toivottu lisd. (Kehusmaa 2011, 11.)

HenkildstOetuja suunnitellessa tulee muistaa, ettd niiden tulisi olla mahdollisimman r&a-
taloitavissa henkilékohtaisiksi, jotta niista on tyontekijdille iloa. Huonosti suunnitellut hen-
kildstbedut voivat pahimmassa tapauksessa kaantya yritysta vastaan ja tuottaa tyonte-
kijalle pahaa mielta. Esimerkiksi urheilua inhoavalle on taysin samantekevaa saada alen-
nuslippuja jaékiekko-otteluun, mikéli han toivoisi saavansa liput oopperaesitykseen.
Tarkkaan suunnitellut henkiléstéedut taas vaikuttavat hyvin positiivisesti tydnantajamie-
likuvaan. (Perkio 2017.)

3.4 Sosiaalisen median vaikutus tydnantajamielikuvaan

Tana paivana sosiaalisella medialla on erittdin suuri vaikutus tydnantajamielikuvaan
(Salli & Takatalo 2014, 37). Sosiaalinen media on yritykselle loistava mahdollisuus luoda
houkuttelevaa tydnantajakuvaa, mutta siina on myds omat riskinsa. Uhkia syntyy, mikali
ei tiedosteta sosiaalisen median toimintatapoja ja ennalta-arvaamattomuutta. Sosiaali-
nen media voi tuoda yritykselle siis nékyvyytta niin hyvassa kuin pahassa. (Kaita-aho
2016.)
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Sosiaalisessa mediassa viestintd korostuu entisestaén; viestien tulee olla harkittuja, sel-
keita ja kohdennettuja. Sosiaalisen median eri kanavien kautta voidaan maaritella, min-
kalaista sisaltoa jaetaan millekin rynmalle, ja sité kautta vaikuttaa eri ihmisryhmien mie-
likuviin yrityksesta. Se ei kuitenkaan yksin riitd, etté yrityksen omat sosiaalisen median
kanavat ovat tarkkaan suunniteltuja. Sosiaalisessa mediassa ovat yritysten ja niiden
viestintatiimien lisaksi myos yrityksen johto, entiset ja nykyiset tyontekijat seka asiakkaat,
jotka ovat voivat kaikki tasavertaisesti julkaista yritysta koskevaa sisaltda internetissa.
(Kaita-aho 2016; Korpi ym. 2012, 66-67.)

Tybnantajamielikuvan rakentamisessa tyytyvainen henkilésté on ehdoton valttikortti
my0s sosiaalisessa mediassa. Olisi suotavaa, etta tyytyvainen henkilosto jakaisi omalle
verkostolleen pilkahduksia arjestaan mukavan ilmapiirin parissa. (Korpi ym. 2012,
74-75.) Sisaisen tydnantajamielikuvan tulee kuitenkin olla kunnossa, mikali tydntekijoita
kannustetaan toimimaan sosiaalisessa mediassa. Vaikka tyontekijoiden kayttaytymista
sosiaalisessa mediassa rajataankin lainsaadannolla seka yritysten omilla ohjeilla, se ei
yksin riitd takaamaan positiivista viestintaa sosiaaliseen mediaan. Mikali yrityksen sisalla
on ongelmia, ne heijastuvat myds sosiaaliseen mediaan ja viestinnasta tulee luonno-
tonta. (Korpi ym. 2012, 67-68; Tytsopimuslaki 2001, 3 luku 1 8). Nesteen viestinta- ja
bréndijohtaja Kaisa Lipponen (2018) toteaakin luottamukseen perustuvan yrityskulttuurin
olevan eittamaton edellytys sille, etta tyontekijat voivat aidosti olla omina itsendéan vuo-

rovaikutuksessa sosiaalisessa mediassa.

Nykyisten ja entisten tyontekijoiden viestinnan merkitysté sosiaalisessa mediassa ei voi
liiaksi korostaa. Positiivisella tydnantajamielikuvalla saadaan houkuteltua enemman po-
tentiaalisia hakijoita yritykseen ja sitd kautta parempia ja sitoutuneempia tyontekijoita.
Tama edellyttdd kuitenkin sita, etta rekrytointiprosessi on myds kunnossa, silla hakijoita
ei velvoita sosiaalisen median saannét samalla tavalla kuin tyontekijaa. Mikali tyénhakija
on tyytyméaton prosessiin, hdnen huono kokemuksensa saattaa levitd sosiaalisen me-
dian eri kanavissa hyvinkin nopeasti. (Korpi ym. 2012, 75-77; Salli & Takatalo 2014,
43-45.)
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4 Kehittdmishanke

4.1 ’Asiakkaan ehdottaman” prosessin maaritelma

Taman opinnaytetyon kehittdmishankkeen ja tutkimuksellisen osuuden keskitssa on
kohdeyrityksen yksi rekrytointiprosesseista. Niin kutsuttu asiakkaan ehdottaman pro-
sessi lahtee asiakkaan tarpeesta tyontekijalle. Tarve vaihtelee yhden paivan sijaisista
pidempiin kokoaikaisiin maaraaikaisiin tydsuhteisiin. Asiakkaan ehdottama prosessi
eroaa normaalista rekrytointiprosessista siten, etta yritys X:n asiakkaalla on jo tiedossa
tydntekija, jonka he haluaisivat tyéllistdd omaan yksikkddnsa yritys X:n kautta. Ehdotetut
tyontekijat ovat lahes poikkeuksetta olleet aikaisemmin kohteessa toissa tai heidat on
ainakin haastateltu kohteen puolesta. Varsinaista tyopaikkailmoitusta asiakkaan ehdot-
tamille ei ole, vaan niin sanottuna rekrytointikanavana toimivat asiakasyrityksemme esi-
miehet. Prosessi eroaa siten huomattavasti tyypillisestad vuokratydntekijdiden rekrytoin-

nista.

4.2  Nykytila-analyysi

4.2.1 Lahtotilanteen kartoitus

Prosessi sisaltaa talla hetkella aivan liian monta vaihetta. Prosessi lahtee siita, etté asia-
kas lahettdd sdhkoisen lomakkeen kohdeyritykseen, jossa han ehdottaa uutta tyénteki-
jaa yritys X:n tyontekijaksi. Lomakkeessa ilmenee tyokohde ja esimies, palkattavan tyon-
tekijan yhteystiedot, tehtavanimike, tydsuhteen muoto seka tydsuhteen aloituspaiva-
maara. Lomakkeen saapuessa selvitetaan, mihin kohteeseen tyontekijaa on toivottu ja
lajitellaan sen perusteella alakohtaisiin sdhkdpostikansioihin, joita on siis kolme: sosiaali-
jaterveysala, opetus- ja varhaiskasvatus seka palvelualat. Kun lajittelu on tehty, konsultit
kayvat vield lomakkeet lapi ja lisddvat sahkdpostin otsikkoon ehdotetun tydntekijan su-
kunimen, puhelinnumeron ja aloituspaivamaaran. Joissakin lomakkeissa ehdotettuja

tydntekijoita voi olla my6s useampi.

Taman jalkeen ehdotetulle tyontekijalle [ahetetdén tekstiviesti, jossa kehotetaan varaa-
maan puhelinhaastatteluaika tyonhakijoille tarkoitetun asiakaspalvelunumeron kautta.
Assistentit varaavat puhelinhaastattelun ja ehdotetulle tydntekijalle soitetaan konsultin
toimesta sovittuna ajankohtana, jonka jalkeen hanen tulee lahettaa tarvittavat dokumen-

tit yritys X:lle. Kun assistentit ovat kasitelleet dokumentit, palkkausprosessi on vihdoin

metropolia.fi WM etropolia



17

paatoksessa. Kokonaisuudessaan prosessiin voi mennda peréati yli kuukausi, silla jokai-

sessa prosessiin vaiheessa on mahdollisuus viivastymiselle — syysta tai toisesta.

Taman prosessin tarkoitus on siis olla kaikille osapuolille mielekkaampi tapa saada ha-
luttu tyontekijd nopeasti toihin tydkohteeseen, mutta nykyisellaan prosessi on kuitenkin
aivan liian hidas, mika turhauttaa prosessin jokaista neljaéa osapuolta: yritys X:n asiak-
kaita eli tyokohteita, ehdotettavia tyontekij6itd seka yritys X:n henkildstbkonsultteja ja
assistentteja. Seuraavassa alaluvussa kasitellaan nykyisen prosessin ongelmakohtia,

joihin talla kehittamishankkeella on lahdetty hakemaan muutosta.

4.2.2 Nykyisen prosessin ongelmakohdat

Nykyisellddn prosessissa on monta kohtaa, mik& aiheuttaa joko turhautumista tai tyon
sumautumista. Jo prosessin ensimmaisesséa vaiheessa, jossa esimiehen tulisi tayttaa
ehdotettavasta tyontekijasta lomake, ongelmaksi muodostuu lomakkeen I6ytyminen ja
sen oikeaoppinen tayttaminen. Tasta saattaa aiheutua se, ettd esimies ei joko laheta
lomaketta laisinkaan tai viestii asiasta toisella kanavalla, jolloin on vaarana, etta ehdotus
jad@ huomaamatta muun tietotulvan alle. Toisena vaarana on se, etta lomakkeessa on

vaarat yhteystiedot ehdotettavalle tyontekijalle, jolloin h&neen ei saada yhteytta.

Seuraavana haasteena on lomakkeen ja sahkdpostin, jossa lahes kaikki tyd asiakkaan
ehdottamiin liittyen tehdaan, huono keskusteluyhteys. Jokainen lomake tulee avata erik-
seen, jotta se voidaan lajitella ja lisata tarvittavat tiedot sahkodpostin otsikkoon. Tama
vaihe tehdaéan siita syysta, ettd assistenttien on mahdollista I6ytaa kyseinen lomake va-
ratessaan puhelinhaastatteluaikaa ehdotettavalle tytntekijalle. Tama hidastaa prosessia

ja vie konsulteilta paljon tybaikaa.

Yhtena suurimpana ongelmana on kuitenkin puhelinhaastattelut. Ensimmaisena haas-
teena on, ettei hakija varaa puhelinhaastatteluaikaa heti saadessaan tiedon haastattelun
tarpeellisuudesta. Puhelinhaastattelun varaaminen aiheuttaa usein myés hammennysta,
silla ehdotettavat tyontekijat eivat aina ymmarrd, miksi heidat tulee haastatella, jos he
ovat tehneet tyokohteessa pitkaankin toitd. Haastatteluaikoja on myods melko niukasti,
joten haastatteluajat saattavat venya jopa kahden viikon paahan. Taméa aiheuttaa erityi-
sesti huolta niiss&, joiden on tarkoitus aloittaa tyokohteessa tytskentely jo ennen puhe-

linhaastattelua.
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Ehdottomasti aikaa ja vaivaa vievin prosessin osa-alue on kuitenkin dokumenttien k&sit-
tely. Nykyisellaan kaikkien rekrytoitujen tyontekijoiden dokumentit tulevat samaan sah-
kopostiosoitteeseen, josta ne lajitellaan toimialoittain. Lajitteluvaiheessa assistentit tar-
kistavat, onko tyontekija lahettanyt kaikki tarvittavat dokumentit. Assistenttien mukaan
l&hes jokaiselta puuttuu jokin tarvittavista dokumenteista ja niitd saatetaan pyytaa use-
aan otteeseen, mika tietysti hidastaa tyontekijéiden tyon aloittamista.

4.3 Uusi prosessi ja sen pilotointi

4.3.1 Kehittamishankkeen tavoite

Kehittamishankkeen paatavoitteena on luoda ja ottaa kayttdon ratkaisuja edellisessa
alaluvussa lueteltuihin ongelmiin. Prosessin uudistamisen tavoitteena taas on jokaisen
osapuolen tyytyvaisyyden parantaminen. Tyontekijan ehdottaminen taytyy tehda mah-
dollisen helpoksi asiakkaalle, jotta kynnys saada palkkausprosessi liikkeelle madaltuu.
Tyontekijan kannalta on taas tarkeaa, ettad hanelle jaa tunne, ettad han on tervetullut yritys
X:4an eika prosessi vaadi hanelta suuria ponnisteluja. Seka asiakkaalle ettd tyontekijalle
on tarkedd, ettei prosessi viivasty missdan vaiheessa ja ettéd tydénteko voidaan aloittaa
mahdollisen nopeasti esimiehen lahettdman lomakkeen jalkeen.

Kohdeyrityksen hallintohenkildston tyytyvaisyyden kannalta on mydskin tarke&d, etta
prosessi etenee jouhevasti. Talla hetkella prosessissa on monta vaihetta, joihin kuluu
aikaa, vaikka ovat lopputuloksen kannalta melko véah&patdisia. Siksi tavoitteena on
muuttaa lomakkeen muotoa ja kasittelyd seka jattaa turhia valivaiheita pois palkkauksen
nopeuttamiseksi. Tavoitteena on, etta tydntekija voisi muutaman paivan sisalla esimie-
hen lahettdman lomakkeen jalkeen aloittaa tydskentelyn kohdeyrityksen kautta — edel-
lyttéaen, ettd tydntekija on lahettanyt kaikki tyollistymiseen edellytettdvat dokumentit mah-

dollisimman pian.

Tarkoitus on siis luoda sujuvampi rekrytointiprosessi ja sen kautta parantaa tydnantaja-
mielikuvaa sekd mahdollisesti jopa tyontekijatyytyvaisyytta. Olisi myds toivottavaa, etta
kehittamishankkeen myo6ta aikaa vapautuisi enemman myods muihin tyotehtaviin, jotta

saataisiin rekrytoida uusia tyontekijoita asiakkaiden muihin tarpeisiin.
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Taman opinnaytetydn tavoite on vain osa koko kehittamishankkeen tavoitteesta. Tyon
tarkoituksena on selvittdd asiakkaan ehdottamien tyontekijoiden tyytyvaisyytta palkkaus-
prosessiin. Tyontekijoiden palaute on tarkeaa projektin pilotointivaiheessa, jotta saadaan
kasitys siita, viedaanko kehittdmishanketta oikeaan suuntaan.

4.3.2 Kehittdmishankkeen toimenpiteet

Tavoitteeseen paasemiseksi meidan oli ja on edelleen tehtdva huomattava maara toi-
menpiteita prosessin uudistamiseksi. Kehittdmistyota on tehty padosin pienemmassa tii-
missa eri toimialojen konsulttien, assistenttien, esimiesten seka ICT-johtajan kanssa.
Projektissa on osaltaan mukana asiakasvastaavia, viestinnan konsultteja seké nettialus-

tamme palveluntarjoaja.

Kehittamisprojektissa on siis ollut mukana monia tekij6ita. Projektin paaosallisina on ollut
minun, HR-koordinaattorin, liséksi yksi rekrytoinnin henkiléstokonsultti. Minun vastuullani
on ollut uuden lomakkeen luominen ICT-johtajan kanssa, pilotin kokonaisvaltainen pyo6-
rittdminen eli toisin sanoen rekrytointien suorittaminen seka tiedon keruu tyéntekijoilta
haastatteluiden muodossa. Olen my6s ollut mukana myds ohjeistusviestien laatimisessa

seka uuden prosessin esittamisessa muille konsulteille ja assistenteille.

Kehittdminen on tapahtunut kaikkien kanssa yhteistytssa eri kokoonpanoilla pidetyilla
palavereilla. Palavereissa on yhdessa pohdittu mihin suuntaan haluamme uutta proses-
sia vieda ja milla keinoilla saavutamme asettamamme tavoitteet. Palavereissa on usein
jaettu tehtavia vastuuhenkildittain, jolloin itse projektin tydstd on tapahtunut palavereiden

ulkopuolella.

Pyrimme miettimaan mahdollisimman tarkasti askel askeleelta ratkaisuja havaitse-
miimme ongelmiin. Lomakkeen uusiminen oli toimenpiteiden karkipdassa. Lomakkeen
alusta ja osa sisallosta muuttuivat siten, etta se on helposti ymmarrettava ja taytettava
sekd yhteensopiva muiden tydskentelyalustojemme kanssa. Lomakkeen sijainti tulee
mahdollisesti muuttumaan pilotointivaiheen jalkeen niin, ettd se on heti ensimmaisena
nakyvissa alustamme etusivulla tdman hetkisen viiden klikkauksen sijaan. Pilotointivai-
heessa sahkoinen lomake julkistetaan pilotoinnissa mukana oleville asiakkaille kaupun-

geittain.
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Lomakkeen uusi alusta mahdollistaa sen, ettei séhkdposti enda tukkeudu asiakkaan eh-
dottama -lomakkeista, eika niita tarvitse lajitella toimialojen mukaan. Uuden alustan kom-
munikointi yhden paatydskentelyalustamme kanssa mahdollistaa sen, ettd lomakkeet ja-
kautuvat automaattisesti toimialojen mukaan. TAma& mahdollistaa myos sen, ettei jo-
kaista lomaketta tarvitse erikseen avata, vaan kaikki lomakkeen tieto on helposti saata-

villa ilman ylimaaraisia klikkauksia.

Kaytannossa prosessin kulku pysyy samanlaisena kuin aikaisemmin, mutta puhelin-
haastattelun pois jaadessa, toivottu tyontekija tayttaa itse hakemuksen kautta ne tiedot,
jotka tarvitsemme tyollistamispaatokseen. Aikaisemmin se on tapahtunut puhelinhaas-
tattelun kautta, joka on ollut todella paljon aikaa vievé vaihe. Uudessa prosessissa, mikali
tyontekija tayttaa hakemuksen ja lahettaa tarvittavat dokumentit heti pyydettya, han voi
aloittaa tydskentelyn muutama paiva sen jalkeen, kun esimies on esittanyt toiveen hanen

tydllistymisestansa.

Toinen suuri muutos uudessa prosessissa on puhelinhaastattelujen pois jattdminen niilta
asiakkaan toivomilta tydntekijoilta, jotka ovat aikaisemmin tydskennelleet kohteessa.
Tama vaikuttaa erityisesti prosessin sujuvuuteen ja pituuteen. Puhelinhaastattelujen si-
jaan tyontekijoille lahetetddn yhden paivan sisalla esimiehen lahettdman lomakkeen saa-
pumisesta ohjeistussahkdposti, joka on laadittu tarkasti ohjeistaen tyéntekijaa rekrytoin-
tiprosessia seuraavissa vaiheissa. Mikali toivottu tyontekijd on kuitenkin kiinnostunut
tydskentelemdan myds muissa tyokohteissa tai mikali hanen tiedoistansa nousee esiin
asioita, jotka puoltavat puhelinhaastattelua, jolloin tilanne arvioidaan uudelleen ja hakija

mahdollisesti puhelinhaastatellaan.

Lomakkeen muuttumisen seka tydskentelyalustan muuttumisen lisaksi yksi suurimmista
muutoksista taméan kehittamishankkeen myo6té oli prosessin niin kutsutun paakayttajan
vaihtuminen. Aikaisemmin prosessia ovat vetaneet henkildstokonsultit. Henkildstokon-
sulteilla on mennyt huomattava osa paivittaisesta tydajasta asiakkaan ehdottamien ka-
sittelyyn — erityisesti aikaa on kulunut rekrytoitavien niin sanotun tyéntekijakortin tekemi-
seen. Tydntekijakortti sisaltda muun muassa rekrytoitavan henkildtiedot, sekd koulutus-

ja tyotaustan. Tyontekijakortin kautta tydntekija voi myos varata itselleen tyokeikkoja.

Kehittdmishankkeen my6ta prosessin paakayttajaksi valittiin henkilostokoordinaattori.
Tama tarkoittaa kaytannossa sitd, etta henkilostokoordinaattori ottaa hoitaakseen ne

rekrytoitavat, joita ei ole tarve haastatella, vaan tyontekijakortti voidaan tayttaa hakijan
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tayttdman hakemuksen avulla. Taméa vapauttaa henkilostokonsulttien aikaa heidan paa-
tehtavaansa, joka on hakijoiden haastatteleminen. Henkilostbkoordinaattorin vastuulla
on huomata asiakkaan ehdottamina tulleista hakijoista ne, jotka tulisi kuitenkin haasta-
tella vanhan prosessin mukaisesti. Tallaiset hakijat henkiléstokoordinaattori siirtdd hen-

kilostokonsulttien vastuulle.

Myo6s dokumenttien kasittely muuttuu osaltaan. Asiakkaan toivomien tyontekijoiden do-
kumenteille on muodostettu oma sdhkdposti, jotta he ovat selkeésti erillaan muista séh-
koposteista, jolloin heidan dokumenttien kasittely on helpommin hallittavissa. Assistent-
tien kanssa on myos tultu siihen lopputulokseen, etté sahkdpostien lajittelusta toimialoit-
tain luovutaan, eli sosiaali- ja terveysalan, varhaiskasvatuksen ja opetuksen ja palvelu-
alojen sahkopostit ovat kaikki samassa kansiossa. Se vahentaa yhden tydvaiheen ja
mahdollistaa ajankaytdn priorisoinnin dokumenttien kasittelyyn. Tama lisaa osaltaan

tydnhakijoiden vastuuta toimittaa pyydetyt dokumentit maaraajassa.

Kehittamishankkeen myéta haluttiin myds paasta eroon termista "asiakkaan ehdottama”.
Se on todettu hdammentéavaksi niin kohdeyrityksen asiakkaille kuin tydnhakijoille. Viestin-
nan kanssa tultiin siihen lopputulokseen, etta jatkossa prosessia kutsutaan nimella Toi-
vetyontekija. Tama vaikuttaisi olevan asiakkaille helpommin ymmarrettavissa, ja se kuu-

lostaa hakijoiden korviin todennékoisesti miellyttivammalta.

4.3.3 ToivetyOntekija-prosessikaavio

Alla olevasta prosessikaaviosta (kuvio 3), voidaan nahda prosessin kulku kokonaisuu-
dessaan. Prosessi lahtee siita, etta asiakas eli tybkohteen esimies tayttaa sahkoisen lo-
makkeen toivomastaan tyontekijasta. Tama lomake siirtyy automaattisesti Teams-ohjel-

mistoon, jota kaytetaan yhteistydskentelyn alustana.

Lomakkeelta saatujen tietojen perusteella toivotulle tydntekijalle lahetetdén joko ohjeis-
tusviesti koskien tyollistymista yritys X:n tai viesti puhelinhaastatteluajan varaamisesta.
Mikali henkild ei ole tydskennellyt kohteessa aikaisemmin tai on menossa pidempaan
maéraaikaiseen tydsuhteeseen, han varaa puhelinhaastatteluajan ja siirtyy vanhaan pro-
sessiin. Jos tyontekija on tyokohteelle tuttu tyontekija, hanelle lahetetddn viesti, jossa
ohjeistetaan tayttamaan yritys X:n nettijarjestelman kautta CV ja hakemus, lahettdmaan
tarvittavat dokumentit sekéa vastaamaan mahdollisesti rokotesuojakyselyyn. Kuviossa 3

rokotesuojakyselyyn on viitattu lyhenteella TTL, joka on lyhenne tartuntatautilaista.
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Vanha
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Kuvio 3. Toivetyontekija-prosessikaavio.

Tyo6ntekijan taytettyd CV:n ja hakemuksen, ne siirtyvat yritys X:n hakujarjestelmaan. Ro-
kotesuojakysely ja tyontekijan lahettaméat dokumentit tulevat séhkopostiin, joten tietoja
kéasittelevan HR-koordinaattorin, konsultin tai assistentin on seurattava molempia jarjes-
telmid. Kun CV ja hakemus on taytetty ja dokumentit lahetty, tyontekijalle voidaan luoda
niin kutsuttu tyontekijakortti, jonka kautta tydntekija voi muun muassa nahda varattavia
tydvuoroja. Kun kaikki tarvittavat dokumentit on kasitelty ja rekrytointipdéatés on tehty,
lahetetaan viestit tyontekijalle ja asiakkaalle, jotta molemmat ovat tietoisia rekrytointipaa-
toksesta.

Koko prosessi on mahdollista suorittaa yhden paivan sisalla, mikali tyontekija on itse
aktiivinen ja toimii ohjeistuksen mukaisesti heti sen saatuaan. Prosessin mahdollinen
lapimenoaika on siis huomattavasti lyhyempi, kuin vanhassa prosessissa. Vanhassa

prosessissa pelkké puhelinhaastattelu saattoi venya kahden viikon paahan.
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4.4 Tutkimuksen toteutus

Pohjatydna ennen tutkimuksen toteutusta kehittdmishanke oli viety pilotointivaiheeseen.
Kehittamishanke oli kaynnistetty asiakkailta ja hakijoilta saatujen palautteiden perus-
teella, mutta varsinaista tutkimusta kehittamishankkeen taustalla ei ollut. Tulimme siihen
tulokseen, etta ensimmaisessa pilotointivaineessa olisi tarpeellista suorittaa laadullinen
tutkimus. Laadullisen tutkimuksen avulla saimme yksityiskohtaista tietoa siita, viemmeko
kehitystyota haluttuun suuntaan.

Haastattelut valikoituivat tiedonkeruumenetelmaksi, silla halusimme saada mahdollisim-
man tarkkaa ja yksityiskohtaista tietoa siitd, miten hakijat kokivat uuden rekrytointipro-
sessin. Haastateltaville esitettiin strukturoidut kysymykset, joten kysymykset olivat jokai-
selle samat sekéd samassa jarjestyksessa. Haastattelut suoritettiin puhelimitse. TA&méan
opinnaytetyon liitteessé 1. ovat haastateltaville esitetyt kysymykset.

Tutkimukseen haastateltavat henkil6t valikoituivat niin kutsutun eliittiotannan eli harkin-
nanvaraisen otantamenetelman kautta, jossa haastateltaviksi valikoituvat henkil6t, joilta
saadaan parhaiten tietoa tutkittavasta aiheesta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Haastatelluiksi valikoituivat siten ne henkil6t, jotka tydllistyivat uuden rekrytointi-
prosessin kautta. Tutkimukseen haastateltiin kahta henkilda. Haastateltavien henkil6i-
den valinnassa painottui nimenomaan tyénhakijoiden ndkdkulma ja, mita he toivoisivat

prosessilta.

Tutkimusongelma maéaadriteltiin seuraavasti:

¢ Miten asiakkaan ehdottamat tydnhakijat kokevat yritys X:n rekrytointiprosessin ja

miten voisimme parantaa sita tyonhakijoiden nakdkulmasta?

Tutkimuskysymyksina olivat seuraavat:

e Onko prosessissa jotain, mitéa heidan mielestédén voisi muuttaa?

¢ Ollaanko uuteen prosessiin tyytyvaisempia sen nopeuden ja tehokkuuden takia

vai kokevatko tyontekijat sen liian etaiseksi tavaksi toimia?
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441 Tutkimuksen tulokset

Pilotoinnin aikana meille ilmoitettiin uuden prosessin kautta yhdeksan Toivetydntekijaa,
joista kaikki tydskentelivat sosiaali- ja terveysalan kohteissa. Naista toivotuista tyonteki-
joista kaksi toimi ohjeiden mukaan heti ne saatuaan, yksi kahden viikon ja muistutus-
tekstiviestin jalkeen — loput kuusi eivat toimittaneet dokumentteja kolmen viikon sisalla,
joten heita ei paasty haastattelemaan tadhan opinnaytetydhon.

Ensimmainen haastateltava oli 64-vuotias nainen. Haastateltavan mukaan rekrytointi-
prosessi oli kokonaisuudessaan hyvin sujuva. Hakija koki prosessin ohjeistuksen ja sen
aikana suoritetun viestinnan hyvin selkeéksi ja loogiseksi. Ohjeistusviestisséa oli hanen
mukaansa riittavasti ja oikeanlaista tietoa rekrytointiprosessista selviytymiseen ilman,
ettd olisi ollut tarvetta olla yritys X:&dan yhteydessa puhelimitse.

Hakija ei missdan nimessa kokenut tarpeelliseksi tulla puhelinhaastatelluksi. H&n on ollut
tyokohteessa useamman vuoden ajan tydsuhteessa, joten han tietdd paikan, ihmiset ja
tydtehtavat, ja nain ollen han ei kokenut mahdollisen haastattelun tai muun ihmiskontak-
tin tuovan mitaan lisdarvoa prosessille. Han oli ehdottomasti sitd mieltd, etta hakemuk-
sen tayttaminen oli parempi vaihtoehto kuin se, ettéa hanet olisi puhelinhaastateltu — sii-

takin huolimatta, ettd hakemuksen tayttaminen oli jokseenkin aikaa vievaa.

Hanen mukaansa hakemuksen tayttdminen oli helppoa, kunhan vain eteni ohjeistuksen
mukaan. Hakija mainitsi miellyttavaksi sen, etta hakemuksen pystyi tayttamaan omaan
tahtiin seka keskeyttamaan ja jatkamaan siita, mihin oli vimeksi jaanyt, milloin vain. Ha-
kemuksen positiivisista puolista huolimatta dokumenttien l&hettaminen tuntui hakijasta
haasteelliselta. Han ei kuitenkaan osannut vastata siihen, mita yritys X voisi tehda pa-

remmin, jotta dokumenttien toimittaminen tuntuisi yksinkertaisemmalta.

Rekrytointiprosessin kestosta hakija oli erittain positiivisesti yllattynyt. Han oli erittain
mielissaan siitd, ettd haneen oltiin heti saman paivan aikana yhteydessa, kun han toimitti
dokumentit ja olisi pystynyt aloittamaan tydskentelyn samana paivana, mikali olisi ollut
tarpeellista. Kokonaisuudessaan hanen rekrytointiinsa kului yhdeksan paivaa, josta suu-

rin osa ajasta kului dokumenttien odottamisessa.

Toinen haastateltavista oli 42-vuotias nainen. Han oli kaiken kaikkiaan erittain tyytyvai-

nen prosessiin. Prosessi sujui hanen mukaansa todella nopeasti ja vaivattomasti. Han
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oli tyytyvainen myaos yritys X:n viestintdén prosessin aikana. Hakijaa kiteytti oman koke-

muksensa rekrytointiprosessista sanoihin: "kerrankin meni niin kuin Strémsdssa”.

Kuten ensimmainenkin haastateltava, hakija ei kokenut tarvetta puhelinhaastattelulle.
Perusteluiksi h&n antoi samat kuin ensimmainen haastateltava: tyokohde tuntee hanet
useamman vuoden ajalta. Myoskaan muunlaiselle inmiskontaktille hakija ei kokenut ole-
van tarvetta, vaan koki hakemuksen tayttamisen ja dokumenttien lahettdmisen ehdotto-

masti parempana vaihtoehtona.

Toisin kuin ensimmainen haastateltava, han ei kokenut dokumenttien lahettamista lai-
sinkaan haasteellisena — péainvastoin. Hanen mielestddn dokumenttien lahettdminen
sahkopostilla oli ohjeistuksen perusteella helppo tehda. Hakija painotti haastattelun ai-
kana helppouden liséksi sitd, miten nopea prosessi oli. Hanella ei ollut mitdén negatii-
vista palautetta eika kehitysehdotuksia jatkoa varten. Kaiken kaikkiaan hakijan rekrytoin-

tiin kului 3 paivaa, josta kaksi paivaa kului dokumenttien odottamisessa.

Pilotoinnin lahtiessa hitaasti kayntiin paatimme tutkimukseen osallistuneiden liséksi soit-
taa kahdelle kohdeyritykseen tyontekijaksi siirtyvalle Toivetyontekijalle. Soitettavat hen-
kilot valikoituivat sen perusteella, olivatko he toimineet ohjeistuksen mukaisesti kahden
viikon sisalla. Mikali eivat, soitimme tyontekijat 1api ja kuulostelimme, oliko esimerkiksi
ohjeistuksessa epaselvyyksia tai oliko yritys X:n tyontekijaksi siirtyminen ylipaataan ajan-
kohtaista heille. Puheluiden aikana nousi esiin kysymyksia muun muassa siité, kuinka
paljon yritys X:n kautta tulisi tydoskennelld, jos ei tytkohteen kanssa ei ole erikseen

sovittu tiettyd maaraa seka dokumenttien toimittamisesta.

4.4.2 Prosessin analysointi ja johtopaatokset

Jo siita, etta kaksi yhdeksasta toimi ohjeistuksen mukaan heti ne saatuaan, voidaan ve-
t&d& useampia johtopaéatoksia. Yksi mahdollisuus on se, ettd siirtyminen yritys X:n tyon-
tekijaksi ei ollut heille viela ajankohtaista. Yhdeksasta toivotusta tyontekijasta kahdeksan
oli tydskennellyt tydkohteessa aikaisemmin, joten heilla saattoi olla vield tydsuhde ty6-

kohteen kanssa tai esimerkiksi opintoihin liittyva harjoittelu kesken.

Toinen vaihtoehto on se, etta ohjeistus oli epaselva tai tydllistyminen yritys X:aan tuntui
liilan tyolaalta ja aikaa vievalta tyontekijan nakokulmasta. Toisaalta, [ahes mihin tahansa

haettavaan tyOpaikkaan hakijan on lahes poikkeuksetta taytettava jonkinlainen CV seka
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hakemus ja l&hetettava tyonantajalleen mahdollisesti tarvittavia dokumentteja, kuten esi-
merkiksi tutkinto- ja tyotodistuksia, joten voisi kuvitella, etta jo pelkk& haastatteluvaiheen
poistaminen vaikuttaisi hakijoille ketterammalta tavalta tyollistya.

Yhtena johtopaatoksena voidaan miettia myds sita, mita tamankaltainen toimimattomuus
tyontekijoiden kohdalta kertoo suhtautumisesta yritys X:&&n tydnantajana — tai kokevatko
he yritys X:44 tyonantajanaan ylipaataan. Erityisesti niiden henkildiden kohdalla, jotka
ovat tydskennelleet tybkohteessa useampia vuosia ja jatkavat tydskentelyd samassa
kohteessa yritys X:n kautta, yritys X:n rooli saattaa jaada tyontekijalle hamaraksi varsin-

kin alkuvaiheessa.

Haastatteluiden perusteella voitaisiin kuitenkin paatella, ettd olemme vieneet prosessia
oikeaan suuntaan. Saadut vastaukset olivat juuri niitd, mitd lahdimme prosessin uudis-
tamisella hakemaan ja ne vastasivat asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Haastatteluista
toinen osallistunut osuu ikahaarukkaan 56-64-vuotiaat, jotka muodostavat yritys X:n
vuokratyontekijoista 8,87 prosenttia. Toinen haastatelluista taas on ikdhaarukassa 36-
45-vuotiaat, jotka muodostavat jopa 19,64 prosenttia yrityksen vuokrahenkiltstdsta. Po-
sitiiviseksi voidaan nadhda sen lisaksi se, etta haastateltavat kuuluivat maarallisesti tar-
keadan tyontekijasektoriin, saimme myos vastaajiksi ei-diginatiiveja tyonhakijoita. Ei-digi-
natiivin mielipiteella on valtava merkitys, silla jo suhteellisen pienellékin otannalla voi-

daan todeta, ettd prosessin uudistamisessa on otettu huomioon muutkin kuin diginatiivit.

Huolimatta hakijan tyytyvaisyydesta prosessiin, han mainitsi hakemuksen olevan tyolas.
Tyolaan hakemuksen puolesta puhui myds haastateltavan toiminta, silla hakija toimitti
dokumentit noin viikon kuluttua ensimmaisesta kontaktista, ja vasta ensimmaisen muis-
tutustekstiviestin jalkeen. Toisaalta toinen haastateltavista ei kokenut dokumenttien la-
hettamista lainkaan haastavana. Han toimitti dokumentit kahden péaivan sisélla ensim-

maisesta kontaktista.

Voitaisiin myos paatelld, ettd ne toivetyontekijat, jotka eivat muistutusviestista ja puhe-
linsoitosta huolimatta ole toimineet ohjeistuksen mukaisesti, kokevat hakemuksen tayt-
tamisen ja dokumenttien toimittamisen yhta ty6laana tai tydldadmpéna kuin haastateltu.
He, jotka taas toimittavat dokumentit muutaman paivan sisalla, kokevat prosessin yksin-

kertaiseksi, eivatkad koe dokumenttien l&dhettdmista vaivalloiseksi.
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Haastateltujen nédkemykset puhelinhaastatteluiden tarpeellisuudesta ovat linjassa sen
kanssa, millaista palautetta olemme saaneet esimerkiksi puhelinhaastatteluiden varaa-
misen yhteydessa. Pitkddn samassa kohteessa tydskennelleet eivat selvastikédén koe
tarpeelliseksi tulla haastatelluiksi, mikali jatkavat tydskentelyd samassa tyokohteessa.

Haastateltavat olivat siis tyytyvaisempi& uuteen prosessiin sen nopeuden ja tehokkuu-
den ansioista, eivatké kokeneet uutta prosessia liian etéiseksi tavaksi toimia, joten tulok-
set vastasivat tutkimuskysymykseen. Kummallakaan haastateltavalla ei mydskaan nous-
sut esille asioita, joita prosessissa tulisi muuttaa, joten myds toiseen tutkimuskysymyk-

seen saatiin vastaus.

Haastateltujen liséksi myds niihin toivottuihin tydntekijoihin, jotka eivét olleet toimittaneet
dokumentteja, oltiin puhelimitse yhteydessd. Naiden puheluiden perusteella voidaan
my0s tehda johtopaatoksia. Vaikka ohjeistusséhkdpostissa on annettuna puhelinnumero
sekad sahkopostiosoite, joista voi kysya apua ongelmatilanteissa, vaikuttaisi silta, etta

kynnys kysya apua oma-aloitteisesti on lilan korkea.

Puhelut saivat miettimaan, pitaisiko jatkossakin soittaa niille hakijoille, jotka eivét ole toi-
mineet ohjeistuksen mukaisesti tavoiteajassa. Naiden puheluiden perusteella nimittain
ainakin osa tyontekijoistd kaipaisivat ihmiskontaktia rekrytointiprosessin aikana, silla
vaikka tyontekijat olivat hieman yllattyneita puhelinsoitosta, he vaikuttivat olevan otettuja
siitd, ettd heihin oltiin yhteydesséa. Naiden puheluiden perusteella voitaisiin siis ajatella,
etta osa tyontekijoista kaipaa edelleen inhimillisempaa otetta rekrytointiprosessiin.

Haastateltavilta ei kysytty haastattelussa suoraan, miten rekrytointiprosessi vaikutti hei-
dan tydnantajamielikuvaansa yritys X:std. Haastatteluiden perusteella voitaisiin kuitenkin
tehda johtopaatds, ettei hakijoilla ainakaan rekrytointiprosessin osalta ole huonoja mieli-
kuvia yritys X:sta. Molemmat hakijat vaikuttivat haastatteluissa suhtautuvan erityisen po-
sitiivisesti rekrytointiprosessiin, joten se voidaan nahda positiivisena kehityksena mieli-
kuvalle, joka ei ennen kehittamishankkeen aloittamista kuultujen kommenttien perus-

teella nauttinut kovinkaan positiivista huomiota.

Vastausten positiivisuudesta huolimatta, tulee muistaa, ettd haastattelutilanne saattaa
vaikuttaa hakijoiden vastauksiin. Mikali kysymykset olisi kysytty anonyymisti esimerkiksi

kyselylomakkeella, vastaukset olisivat voineet luotettavampia. Toisaalta haastattelut
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suoritettiin vasta rekrytointiprosessin jalkeen, joten hakijat eivat ole voineet luulla tyollis-
tymisensa olevan vastauksista riippuvainen, joten suurta eturistiriitaa ei todennakoisesti

ole syntynyt.

Kaiken kaikkiaan projektin pilotoinnista ja haastatteluista voisi paatella, etta kehittamis-
tyd on ollut tarpeen. Uskon myg@s, ettd prosessia voitaisiin soveltaa muissakin vuokra-
henkilostoa valittavissa yrityksissé toimialaa katsomatta. Oli nimittain mik& toimiala ta-

hansa, asiakkaat ja tyénhakijat arvostavat nopeaa ja ketteraa rekrytointiprosessia.

Omaa suoriutumista kehittamishankkeessa pitéisin kohtalaisen hyvana. En ole aikai-
semmin ollut vastaavanlaisessa kehittdmistydssa mukana, joten kaikki on ollut minulle
taysin uutta. Kehittdamiskohteeksi itselleni nostaisin organisoinnin ja sita kautta laajojen
kokonaisuuksien hallinnan. Se mité itseni, ja muiden vastaavaan aiheeseen tarttuvan
olisi hyva ottaa jatkossa huomioon on se, etta tekee selkean aikataulun alusta loppuun.
Meilla ei ollut selkeda aikataulutusta alusta lahtien, mika vaikutti osaltaan pilotoinnin on-

nistumiseen.

5 Lopuksi

5.1 Tyon tavoitteen onnistuminen

Taman opinnaytetyon paatavoitteena oli kehittda kohdeyrityksen yhta rekrytointiproses-
sia selkedmmaksi ja nopeammaksi tavaksi tydllistya. Prosessiin on tehty muutoksia mu-
kaillen Sallin ja Takatalon (2014, 10-14) ohjeita onnistuneeseen rekrytointiprosessiin.
Erityisesti huomiota on kiinnitetty prosessin nopeuteen seka selkeaan ja tiiviiseen vies-

tintdan hakijoiden suuntaan.

Talta osin opinnaytetyd onnistui tavoitteessaan hyvin. Talla hetkella rekrytointiprosessin
l&apimenoaika on parhaimmillaan yksi paiva, mikali tyontekija toimii heti ohjeistuksen mu-
kaisesti, joten parannus aikaisempaan mahdolliseen kuukauden lapimenoaikaan on
huomattava. Uusi prosessi on saastanyt aikaa niin konsulteilta kuin assistenteiltakin mui-
hin tehtaviin. Pilotoinnissa mukana olleilta asiakkailtakaan ei kuulunut muutaman raken-
tavan palautteen lisksi negatiivista palautetta, mité voidaan pitd& hyvin positiivisena tu-

loksena.
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Toisena tavoitteena oli selvittdd, miten tydnhakijat suhtautuivat uuteen rekrytointiproses-
siin ja sita kautta saada viela jatkokehittamisideoita prosessin kehittAmiseen. Tarkoituk-
sena oli saada muutaman tyontekijan ndkemys prosessista ja korjata siita selkeimmat ja
suurimmat ongelmakohdat, jotta pilotointia voitaisiin laajentaa suuremmalle alueelle il-
man suuria ongelmia. Saimme haastatteluista prosessin kehittamisen kannalta arvo-
kasta tietoa ja padsimme tekema&én taman haastattelututkimuksen avulla korjaukset pro-

sessiin.

Pilotoinnin lahtiessa arveltua hitaammin liikkeelle — toisin sanoen Toivetydntekijoita il-
moitettiin meille asiakkaan toimesta odotettua vdhemman, mika vaikutti merkittavasti
haastateltavien Toivetydntekijdiden maaraéan. Vaikka lahtokohtana olikin saada muuta-
man tyontekijan nakemys, odotimme suurempaa Toivetyotekijdiden maaraa pilotin
alussa. Saimme kuitenkin vastaukset tutkimuskysymyksiin, vaikka vastaukset jaivat va-
haiseksi. Tutkimuksellisesta néakdkulmasta ty6 ei siis onnistunut odotuksien mukaisesti,
mutta haastatteluista saatiin irti paljon arvokasta tietoa, jota paastiin kayttamaan kaytan-
ndssa, joten siltd osin ty6ta voidaan pitaa onnistuneena. Tutkimuksen osalta opinnayte-

tyd onnistui kohtalaisesti.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

5.2.1 Reliabiliteetti

Tutkimuksen luotettavuutta ja toistettavuutta ilmaisee reliabiliteetti. Toisin sanoen relia-
biliteetti tarkoittaa tutkittavan aiheen tutkimustuloksien pysyvyytta, ja sitd voidaan arvi-
oida esimerkiksi toistomittauksilla. Kaytannossa se tarkoittaa sita, etta vaikka tutkimuk-
sessa kaytettaisiin eri indikaattoreita, tutkimustulos pysyisi samana. Tutkimustulos on
sitd vakuuttavampi, mitd useampaa indikaattoria voidaan kayttada saamalla samat tulok-
set. Talla tavalla voidaan todistaa, etteivat tutkimustulokset syntyneet sattumalta. (Hiltu-
nen 2009.)

Reliabiliteetin alhaisuus voi johtua esimerkiksi vaarasta tulkinnasta tai virheellisesta tut-
kimusmenetelmésta. Tulkinnan virheellisyys korostuu erityisesti haastattelututkimuk-
sissa, silla vastaaja voi muistaa tai ymmartaa kysymyksen vaarin tai ainakin eri tavalla
kuin haastattelukysymys on alun perin alun perin ajateltu. Myds haastattelija voi merkita

vastauksen vaarin tai tulkita vastauksen vaarin. Alhainen reliabiliteetti ei kuitenkaan ole

metropolia.fi WM etropolia



30

tutkimukselle tuhoisa, mutta se laskee my6s tutkimuksen validiteettia. On kuitenkin muis-
tettava, etta vaikka tutkimus olisi reliaabeli, se ei automaattisesti tarkoita, etta tutkimus
olisi validi. Silloin tutkimuksesta on saatu luotettavaa tietoa, mutta eri asiasta kuin alun

perin oli tarkoitus mitata. (Hiltunen 2009.)

Taméan opinnaytetyon reliabiliteetti on heikohko. Heikohko reliabiliteetti johtuu vastaus-
ten vahyydestd, joten tassa tyossa ilmenevat tutkimuksen tulokset voivat johtua sattu-
masta. Heikkoon reliabiliteettiin vaikutti myods tiedonkeruumenetelma. Tiedonkeruume-
netelméana oli tassa tydssa haastattelut, joten toistettavuus ei todennakdisesti tuottaisi

samoja vastauksia.

5.2.2 Validiteetti

Se, miten tutkimuksessa kaytetty tutkimus- ja mittausmenetelma mittaa tutkittavaa il-
midta ja sen ominaisuutta, ilmaistaan validiteetin avulla. Validiteetilla eli tutkimuksen pé&-
tevyydella tarkoitetaan sitd, mittaako tutkimus sita, mitéa tutkimuksen avulla on tarkoitus
selvittaa. Validiteetin taydellinen puuttuminen tutkimuksesta tekee tutkimuksesta taysin
mitattoman, silla validiteetin puuttuessa taysin tutkitaankin taysin eri asiaa kuin mita oli
tarkoitus tutkia. (Hiltunen 2009.)

Mikali tutkimuksen kysymykset ja kohderyhma ovat oikeat, validiteetti on hyva. Tutki-
muksen validiteettia voidaan arvioida siten, kuinka paljon tutkimusote ja menetelmat vas-
taavat tutkittavaa ilmiéta. Validiteetin osalta ei ole oleellista, kuinka patevilla mittareilla
tulokset saadaan, vaan menetelma tulee valita sen mukaan, mité ja millaista tietoa tutki-
muksesta halutaan. Tutkimuksen tulokset ovat valideja, mikali tulokset osoittavat vallalla
olevan teorian oikeaksi tai tutkimustuloksilla pystytdan parantamaan tai tarkentamaan
teoriaa. (Hiltunen 2009.)

Taméan opinnaytetydn validiteetti on kohtalainen. Tulokset vastasivat tutkimuskysymyk-
siin. Validiteettia arvioitaessa on huomattava, etta vastaukset vastaavat niitd komment-
teja, joita tydnhakijoilta on tullut aikaisemmin haastatteluiden yhteydessa, joten voidaan
nahda, ettd tutkimustulokset tukevat aikaisempaa tietoa. Toisaalta haastateltavia olisi

pitanyt olla enemman, jotta korrelaatio teorian ja vastausten valilla voitaisiin todentaa.
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5.3 Jatkokehitysehdotukset

Pilotoinnin seuraavassa osassa Vvoitaisiin kokeilla olemaan yhteydessa niihin tyontekijoi-
hin puhelimitse, jotka eivét ole lahettaneet dokumentteja tavoiteajassa. Kyseessa ei olisi
vanhan toimintamallin tapainen puhelinhaastattelu, vaan enemminkin tilannekatsaus ja

avun tarjoaminen mahdollisissa ongelmatilanteissa.

Pilotoinnin jatkuessa laajemmin olisi jatkokehityksen kannalta tarkeaa, etta suurimmille
massoille toteutettaisiin maarallinen tutkimus kyselylomakkeen avulla. Tama mahdollis-
taisi tiedonkeruun suuremmalla otannalla ja saisimme tarke&a tietoa siitd, kokeeko
enemmistd ihmiskontaktin vahyyden rekrytointiprosessin aikana positiivisesti vai nega-
tiivisesti. Tarke&a olisi saada enemmiston mielipide myds siihen, kokevatko he prosessin
edelleen liilan raskaana ja hitaana tapana tyéllistya.

Vastausten perusteella voitaisiin kehittd& prosessia entisestéaén, erityisesti hakemuksen
nakokulmasta. Talla hetkelld itse hakemusta ei hakujarjestelmén takia voida muokata
aina yksittaisten tarpeiden mukaisesti, mutta tulevaisuutta ajatellen vastauksista saatai-

siin hyva pohja myds uuden hakujarjestelman kehittamiseksi.

Koko tdman kehittdmishankkeen perustana on ollut asiakkaiden tyytyméattomyys rekry-
tointiprosessiin, joten jatkossa pilotoinnin laajentuessa olisi erityisen tarkeaa keréata
my0Os heidan nakemyksiansa prosessin ketteryydesta ja nopeudesta. Tassa taytyy kui-
tenkin ottaa huomioon, etta asiakkaalle prosessi ei kuitenkaan nayttaydy muuttuneen
muuten kuin lomakkeen ulkomuodon muodossa, silla he eivat ole tietoisia sisaisen pro-
sessimme muutoksesta. Tasta syysta dataa ei ole viela keratty asiakastyytyvaisyydesta.
Muutokset nayttaytyvat asiakkaille viela hyvin piening, silla todelliset erot, esimerkiksi
tydnhakijoiden lapimenoajoissa, alkavat nakymaan vasta, kun rekrytoitujen tyénhakijoi-

den méaara kasvaa.
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Haastattelu kysymykset

1. Mielipiteesi rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan?

N

Miten yritys X onnistui viestinnéssa rekrytointiprosessin aikana?

3. Saitko riittavasti ohjeistusta prosessin aikana?

B

Mielipiteesi rekrytointiprosessin kestosta

5. Olisitko halunnut tulla haastatelluksi puhelimitse prosessin aikana?

6. Olisitko kaivannut jotain muuta ihmiskontaktia prosessin aikana?

7. Miten koit dokumenttien lahettamisen?

8. Muuta kommentoitavaa rekrytointiprosessista. Sana on vapaa positiiviselle ja ne-
gatiiviselle palautteelle.
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