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Abstract

The quality of recruitment affects companies in many ways. In a competition between
companies, recruitment can give you a competitive advantage if it is at a good level,
as hiring a new employee is a big decision and involves risks. A new employee is a
big expense for the company and the recruitment process takes time. That is why re-
cruitment seeks to find the person who best meets their needs.

The thesis deals with the whole process of recruitment and its background factors and
seeks to highlight their challenges and opportunities. The aim is to find ways to get a
good result in recruitment. The text focuses on considering and examining a wide
range of recruitment issues.

The research utilizes a qualitative data collection method, and the research material
includes a theme interview expert who has experience in recruiting. Thematic inter-
view questions have been carefully considered to provide answers to the issues that
are part of the objectives of this work.

The thesis contains five main chapters and the introduction is the first one. The sec-
ond main chapter covers the employment situation in different sectors. After the em-
ployment situation, the recruitment process is considered, from the planning phase to
the orientation. The theory after the session will be followed by the theme interview
and review of its results, while looking at how well the research objectives were
achieved.
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1 JOHDANTO

Rekrytoinnin tarkoitus yksinkertaistettuna on loytaa yritykselle osaavin henkilo tiettyjen
tyotehtavien hoitamiseen. Johdon paaasiallinen tehtavé on tehda ratkaisuja, jotka ovat yri-
tykselle hyddyksi liiketoiminnassa ja se on tavoitteena rekrytoinnissakin, kun lahdetaan et-
simaan uusia tyontekijoita. Siksi henkildstohankinnat ja niiden suunnittelu on erityisen tér-
keaa, silla mikali ei Ioydeta sopivia henkilbité oikeisiin rooleihin, yrityksen toiminta karsii.
Yritysten brandistd, tuloksista seka ylipaataan liiketoiminnasta on vastuussa nimenomaan
sen henkildsto, joten johtajan on mietittdva tarkkaan ketka pystyvat viemaan sita haluttuun
suuntaan. Osaaminen seka ammattitaito ovat haluttuja asioita, joita varsinkin kasvavat yri-
tykset pyrkivat etsimaan. Koulutukset seka tydbkokemus antavat osviittaa henkilén potenti-
aalista, mutta kaikkea ne eivét kerro, vaan on otettava muitakin asioita huomioon, jotta
pystytaan tekemaén paras mahdollinen valinta. Tassa tytssa kaydaan lapi mahdollisuuk-
sia, koko prosessia seka niita keinoja, joilla yritykset pyrkivat pddsemaéan parhaaseen
mahdolliseen lopputulokseen rekrytoinnin osalta ja peilataan niita nykypaivan tuomiin

haasteisiin. (Empore 2014.)

Liike-elamassa uuden henkildston hankinta on arkipdivaa ja mahdollistaa yhtididen jatku-
vuuden sekda kasvun. Uudet henkildstovalinnat ovat yleensa pitkan harkinnan tulos, joh-
tuen siita, etta rahallisesti hankinta on suuri, joten tarkkojen kannattavuuslaskelmien tar-
keys uuden henkilon palkkaamisessa korostuu. Alojen valilla on suuriakin eroja saatavilla
olevasta tydvoimasta, mutta siita huolimatta jokaisen yrityksen pitaisi pyrkia rekrytoinnin
osalta tarkastelemaan tassa tydssakin lapikaytavia asioita. Nain johtoporras varmistaa te-
hokkaan rekrytoinnin, joka valikoi saatavilla olevista hakijoista parhaat, joista organisaatio
eniten tulee hyétymaan. Useampiin muihin maihin verrattuna Suomessa tyontekijéiden
nettopalkkaerot eivat ole jarin suuria henkildiden valilla, jolla kuitenkin taitotaso on melko
suuri. Siksi oikean henkilén valinta korostuu entisestddn saadakseen parhaimman hyddyn
henkilostésta irti. (Kaijala 2016.)

Minulta I0ytyy jo tydkokemusta useammasta yrityksestd, joten olen itsekin nahnyt useam-
man kerran erilaisia rekrytointitilanteita, tydhaastatteluja sekd prosesseja, joilla valituista
pyritaan kehittamaan tyotehtaviin sopivia henkilbita. Aihe on minulle henkilokohtaisesti
tuttu seka tarked, myos jo opintojeni takia, jossa olen paassyt tutustumaan tarkasti nimen-
omaan tythaastattelu osioon seka tydhakemuksen laadintaan, mutta enemman osaa-
mista 10ytyy nimenomaan hakijan perspektiivista, eika niinkaan viela rekrytoijan nakokul-

masta. Siksi uskon taman tyon kehittavan ymmarrystéa rekrytoinnista kokonaisuutena.



Pidan rekrytointia erittdin merkittavana osana yrityksen toimintaa, silla suurimmat erot kil-
pailijoihin pohjautuvat henkilostévalinnoista. Tyontekijat ovat padosassa siind, miten yritys
parjaa. Siksi hakijoiden joukosta pitaa loytaa sellaisia tekijoita yritykseen, jotka sopivat yri-
tyksen toimintakulttuuriin ja tuovat omalla tydpanoksellaan lisdarvoa tydnantajalleen. Na-
kemykseni on, ettéa nykyajan liike-elaman Kilpailutilanteessa eletaan sellaista kehityksen
kilpajuoksua, jossa henkiléstdn osaaminen sekd ammattitaito nayttelee suurta roolia.
Oman toiminnan tuloksellisuutta sek& tavoitteita kdydaan lapi tarkasti ja tartutaan erityi-

sesti kehittamiskohteisiin.

1.1. Tutkimusmenetelmat ja rajaukset

Tyon tarkoitus on tutkia erilaisten rekrytointitapojen seka perehdyttamisen vaikutusta hy-
vaan lopputulokseen. Yrityksilla on monia erilaisia tapoja pyrkia [oytamaan oikeita ihmisia
oikeille paikoille, joten tahan opinnaytetyéhon pyrin tuomaan eri tapoja esille, jotta lukija
paase itse myos pohtimaan omaa ajatteluaan rekrytoinnista laajasti. Tutkimuksessa kaive-
taan tietoa aiheesta kirjoitettuja kirjoja seka nettia apuna kayttaen. Tutkimukseen kuuluu
myds asiantuntijan haastattelu, joka tydskentelee henkiléstovuokrausyrityksessa, jossa
pyritaéan loytaméaan parhaimmat saatavilla olevat henkildt asiakasyrityksiensa avoinna ole-
viin tyotehtaviin. Haastattelun avulla tutkittavaan aiheeseen saadaan muiden kaytettyjen
lahteiden liséksi kysyttya asiantuntijan henkilokohtaisia nakemyksia rekrytoinnin haas-
teista. Varsinkin hdnen omat neuvonsa oikeiden henkildiden I6ytamiseen heille sopiviin
tyotehtaviin. Tutkimuskysymykseni onkin, milla keinoin paasta rekrytoinnissa hyvaan lop-

putulokseen.

Tutkimuksessa kaytetaan menetelména kvalitatiivista teemahaastattelua. Haastattelu tut-
kimusmenetelméana on joustava tapa saada aineistoa silla haastatellulta saa tukea myos
haastattelun jalkeen seka sitd ennen, mikali on tarvetta esimerkiksi avata vastauksia tar-
kemmin jalkikateen. Tutkimukseen paadyttiin kayttamaan teemahaastattelua, jotta saa-
daan hybddynnettya asiantuntijan nakemyksia laajemmin. Asiantuntija pystyy avoimemmin
kertomaan omista nakemyksistaan ja kokemistaan asioista teemojen pohjalta, ilman liian
tarkkoja haastattelukysymyksia. Tarkat kysymykset saattavat rajoittaa selkeéasti haastatel-
lun vastauksia seka aihepiiri&, mit& tutkimuksessa halutaan valttda haastateltujen maaran
jaadesséa yhteen henkiléon. Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen, johtuen tydn tavoit-
teesta kasitella aihetta laajasti ottaen huomioon koko rekrytointi prosessia seké sen eri
vaiheita. Tydssa pyritaan loytamaan kvalitatiiviselle menetelmaélle ominaisella tavalla eri-

laisia seikkoja rekrytoinnista, eli pyritdan itse aihetta l&pikaymalla huomaamaan asioita,



joita aikaisemmin lukijalle ei ole saattanut tulla vield vastaan. Asiantuntija, joka rekrytointia
tekee tyOkseen, tuo tutkimukseen juuri niita tosielamassa vastaan tulleita asioitaan haas-
tattelussa esille. (Hirsjarvi S, Remes P & Sajavaara P 2009,160-164 & 200-210.)

Tutkimuskysymyksessa mainittua hyvaa lopputulosta rekrytoinnissa avataan tekstissa
enemman, mutta rekrytoinnin osalta hyvia lopputuloksia voi olla erilaisia, koska se riippuu
taysin asetetuista tavoitteista seka niihin yltamisesta. Paatavoite yrityksilla on lilketoimin-
taan liittyvissé asioissa tehda paatoksia, mitka hyodyttavat yritysta. Aina se ei ole uuden
henkilon rekrytointi, voi olla myos kannattavampaa joissain tilanteissa palkata esimerkiksi
vuokratybvoimaa tai olla palkkaamatta siiné tilanteessa ketaan. Tekstissa paaasiassa ka-
sitellaan kuitenkin tilannetta, jossa uutta tyévoimaa on kannattavaa rekrytoida ja pohdi-
taan keinoja paasta tavoitteeseen, jossa tydtehtavaan on léydetty sopiva henkild. (Duuni-
tori 2018.)

Tassa tyossa kasiteltavid aiheita on rajattu koskemaan teorian seka asiantuntija haastat-
telun pohjalta kasiteltavaa aihepiiri liittyen erityisesti rekrytoinnin prosessiin seka siihen
vaikuttaviin muihin asioihin. Vaikka kyseesséa on teemahaastattelu, jossa kysymyksiin

saattaa vastauksien aihepiiri olla laaja, niin kysymyksien avulla voidaan sita rajata ja oh-

jata niihin asioihin, joihin on tarkoitus saada vastauksia.

1.2. Tyon vaiheet

Tekstissa kasitellaan rekrytoinnin koko prosessia osissa, joihin kuuluu uuden henkilén
palkkaamisen kannattavuuden suunnittelu sek& harkinta, tydpaikkailmoituksien markki-
nointi oikeissa kanavissa, hakemusten lapikaynti, haastattelut, paatds palkkaamisesta
seka perehdyttaminen. Suunnittelu sek& harkinta osio tarkoittaa sita vaihetta, missa johto-
henkil6t kartoittavat onko ylipdataan kannattavaa palkata uutta henkil6&, mita tyotehtavia
hanelle kuuluisi ja minkalaista osaamista tarvitaan. Ty6paikkailmoituksia laatiessa on pe-
rehdyttava siihen, mista eri alojen henkilét useimmiten tdita etsivét ja laitettava ilmoitukset
niihin kanaviin. Tassa vaiheessa riippuu pitkalti alasta kuinka paljon ilmoitusten nakyvyy-
teen pitda satsata. Saadessaan hakemuksia on rekrytoijalla oltava tiedossa yrityksen ar-
vot, omaksuttava ty6tehtavaan vaaditut taidot seka myds mietti& millaisen kuvan yritys ha-
luaa itsestédan antaa tyonhakijalle. Prosessia ei tekstissé lapikayda vain sopimuksen alle-
kirjoittamiseen asti, vaan mygs hieman siitd miten varmistetaan, ettd uudesta tyontekijasta
saadaan se potentiaali hy6dynnettyd, mika rekrytointivaiheessa on nahty. (Academicwork
2019.)



-
e Aiheen seka tavotteiden lapikayntia
Johdanto )
e e . . . . e . e \
e Tyohon valittujen aiheiden kasittelya
|lahteisiin nojaten
J
)
e Keratyn materiaalin analysointi
J

e Tyon prosessin tarkastatelu seka sen
suorittamisesta saadut johtopaatokset

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne

Tekstissa aiheita kéasitellaén jarjestelmallisesti aloittaen ensin toisessa paéluvussa kasitte-
lemaan nykytilannetta Suomessa eli millaiset ovat nyky-yhteiskunnan antamat lahtokohdat
rekrytoinnin aloittamiseen. Tyollisyystilanteen tarkastelu yleisesti seka toimialakohtaisesti
antaa hyvaa perspektiivia siitd millainen tilanne yleisesti ottaen on. Vaikka tekstissa asi-
oita tarkastellaan paaosin tydnantajan nakokulmasta, sivutaan luvuissa myos tyontekijoi-
den tilannetta. Kolmannessa péaaluvussa pureudutaan tarkemmin asian ytimeen eli siihen,
miten rekrytointi prosessi etenee alusta loppuun. Taman jalkeen tarkastelussa on suori-

tettu haastattelu seka siina ilmenneet asiat, jossa saadaan uutta ndkékulmaa aiheeseen.



2  KILPAILU OSAAMISESTA SEKA AMMATTITAIDOSTA

Yritysten valisessa kilpailussa korostuu erityisesti osaaminen kaikessa tekemisessa, siksi
sitd pyritdadn haalimaan henkiléstdon. Paremmuus siind tuo selkeén edun kilpailutilan-
teessa ja sen padlle on yritystoimintaa hyva rakentaa. Ammattitaitoiset tyontekijat ovat ai-
van keskeisia asioita yrityksille, jotka pyrkivat tuottamaan voittoa nyky-yhteiskunnassa.
Yritykset pyrkivat usein tarkkailemaan tyontekijoidensa henkilokohtaista osaamista ja sita,
kuinka se osaaminen vastaa tyftehtavien tarpeita. Tatéd mitataan monissa tyépaikoissa ta-
voitteilla, toisilla toimialoilla tavoitteellisuus n&kyy selkeammin jokapaivaisessa tekemi-
sessa kuin toisilla. Esimerkiksi myyjien osaamista mitataan useimmiten myytyjen tuottei-
den maarilla, siksi jo rekrytointi vaiheessa myyjien kohdalla rekrytoijien on syyta arvioida
hakijoiden myyntiosaamista prosessin alusta lahtien ja sama pétee myods muissa tyotehta-
vissa eli rekrytoijien olisi syyta tiedostaa ne ensisijaiset ominaisuudet ja taidot, joita tytteh-
tavalta vaaditaan. (C&Q. 2016.)

Osaamiseen sekd ammattitaidolla tarkoitetaan my®ds muitakin asioita, kuin tehtavien suo-
rittamista oikein. Keskeisia asioita ovat myos esimerkiksi motivaatio, halu kehittya seka
vuorovaikutustaidot. Nama ominaisuudet kertovat paljon hakijan kehittyvyydesta silla tyon-
tekijoiltéa usein odotetaan oman osaamisensa seka tietotaidon laajentamista tydsuhteen
aikana. Hakijoilta ei yleensa rekrytointi vaiheessa edes odoteta kaikkien tehtévien osaa-
mista heti, vaan perustaitojen paalle pyritddn kouluttamaan tiettyja tarkempia asioita, joita
tydssa vaaditaan. (C&Q. 2016.)

2.1 Tyollisyystilanne

Kansalaisten tydllistyminen on valtion hyvinvoinnin nakoékulmasta yksi merkittdvimmista
asioista, silla tyontekijoilta seka yrityksilta eri tavoin saadut verotulot ovat suurin tulon-
lahde valtiolle. Tyollisyys vaikuttaa valtion talouden lisaksi yrityksiin. Eri toimialoilla voi olla
suuriakin eroja tydllisyys tilanteessa, joka vaikuttaa suoraan siihen, kuinka vaikeaa sopi-

van tyontekijan loytdminen on. (Valtionvarainministerio 2019.)

Tyollisyyslukuihin ei ole olemassa vain yhta syyta vaan tyéllisyyden vaihteluun Suomessa
vaikuttavat monet tekijat. Varsinkin keséa on yleisesti ottaen tarkkailtavista vuodenajoista
tyollistavin, mika osittain selittyy lakisdateisilla lomilla ja niistd johtuva tarve esimerkiksi ke-
satyontekijoihin. Vakituisia tyontekijoita valiaikaisesti sijaistavia henkildita tarvitaan myos
usein enemman, kuin mita yrityksen normaaliin henkil6sté maaraan kuuluu, silld uusien
tyontekijoiden kouluttamiseen saattaa kulua aikaa. Taméan liséksi varsinkin kesa-heina-
kuussa on monilla toimialoilla normaalia enemman maarallisesti tdita tehtadvana mika lisaa

entisestaan lisatybvoiman tarvetta. (Tilastokeskus 2010.)



Digitalisaatio on yksi suurimpia ty6ttémyyden nousun syita. Vaikkakin se luo taysin uuden-
laisiakin ty6tehtavia on sen kuitenkin kokonaisuudessaan katsottu ennemmin vahentavan
kuin lisdavan tyopaikkoja. Se muovaa tydtehtavia erilaisiksi lahes toimialasta rijppumatta.
Yritykset pyrkivat tehostamaan tuottavuuttaan aarirajoihin, jonka vuoksi digitalisaation tuo-
mat edut kiinnostavat koko ajan enemman. lhmiset eivat pysty useissa tyétehtavissa la-
heskaan yhta tehokkaaseen tulokseen mita esimerkiksi kyseiseen tehtavaan ohjelmoitu
robotti pystyisi. Viela kuitenkaan ei digitalisaatio ole kaikkia tyotehtavia korvannut, vaan
kehitettyja laitteita sek& ohjelmistoja pitéda huoltaa seké valvoa. Liséksi nykypaivana vaadi-
taan myds esimerkiksi henkilokohtaisempaa palvelua ja asiakaspalvelutilanteet ovatkin
lAhtokohtaisesti vield melko vaikea tayttaa muulla kuin ihmisen tyépanoksella. (Tilastokes-
kus 2010.)

Tyopaikkojen maara vaikuttaa oleellisesti myos rekrytointiin. Yritykset harkitsevat nykyaan
erityisen tarkasti uusien tydntekijoiden hankinnan kannattavuutta. Suuri tyéttémien maara
nostaa kilpailua tyépaikoista, jolloin yritys |6ytda todennéakdisemmin sopivan henkild
avoinna olevaan paikkaan. Valtion talouden kannattavuuden parantamiseksi hallitus pyrKii
laskemaan tyonantajien kynnysta palkata uutta tyévoimaa, jolloin rekrytointejakin tapahtuu
enemman. Lyhyissa tydsopimuksissa rekrytointi ei kuitenkaan ole niin tarkea verrattuna
pidempiaikaiseen sopimukseen, jolloin yritykset saattavat delegoida sen erilliselle rekry-

tointiyritykselle tai palkata vuokratyntekijoita. (Tilastokeskus 2010.)

Mielenkiintoisen nykytilanteesta tekee méaaraaikaisten sopimusten suosion selkea kasvu.
Tyollisyyden seké talouden tulokset heittelevat entista enemman taman ilmiéon myota. Yri-
tykset haluavat varautua muutoksiin seka kysynnan vaihteluun palkkaamalla yha enem-
man henkilditéd maaraaikaisilla sopimuksilla, jolloin yrityksen henkildstomaaraa pystytaan
paremmin hallitsemaan suhteessa tydvoiman tarpeeseen. Valtio on asettanut tiettyja ra-
joja koskien méaraaikaisia sopimuksia. Saadoksilla pyritadn varmistamaan, ettd maaraai-
kaisia sopimuksia kaytetaan vain tarpeen vaatiessa eika sellaisissa tilanteissa missa tyo-

voiman tarve on pidempiaikainen tai pysyva. (Erto 2019.)
Tyo6llisyys toimialoittain

Vaikeus loytaa osaavia tyontekijoita, riippuu pitkalti toimialasta, johon yritys kuuluu. Vaih-
telut toimialoittain johtuvat siita, etta vaestén halukkuus tyéllistya ei jakaudu tasaisesti
vaan toiset alat ovat halutumpia kuin toiset. Kiinnostuneisuuteen vaikuttaa monet asiat ku-
ten palkkatasot, tytpaikkojen maara jne. Eri vuodenaikojen vaikutus tyoéllisten maaraan ei
ole jarin suurta tarkkailtaessa tilannetta kokonaisuudessaan, mutta tietyilla toimialoilla

suurempaa kausivaihtelua on havaittavissa. Esimerkiksi rakentamisen ajankohta kallistuu



lahemmas keséaa, joka tietysti nostaa alalle tyéllistyneiden maaraa selkeasti korkeammalle

kuin vastaavat tilastot talvikuukausilta. (Tilastokeskus 2010.)

2000 2010 2017 2018
Tuhatta henkilga

Maa-, metsi- |a kalatalous; kavostoiminta 146 115 99 101
Teollisuus; s3hko-, [3mpd-, vesi- ja jatehuolto yms. 473 388 355 361
Rakentaminen 147 172 187 198
Tukku- ja vahittaiskauppa; moottoriajoneuveojen ja -pydrien korjaus 277 298 282 292
Kuljetus ja varastointi 152 156 139 143
Majoitus- ja ravitsemistoiminta It 83 85 86
Informaatio ja viestinta &9 95 106 114
Rahoitus- ja vakuutustoiminta; kinteistdala 70 7 81 7
Lilke-elaman palvelut 164 250 283 291
Julkinen hallinto ja maanpuolustus; pakollinen sosiaalivakuutus 115 117 115 116
Koulutus 165 174 181 184
Terveys- ja sosiaalipalvelut 326 379 404 417
Taiteet, vilhde ja virkistys; muu palvelutoiminta 109 139 152 153
Toimiala tuntematon 6 12 5 [
Yhteensa 2335 2 447 2473 2 540

Kuva 1. Tyolliset toimialoittain, 15—-74-vuotiaat (Tilastokeskus 2019.)

Kuva 1 on tilastokeskuksen havainnoima taulukko kuvastaa tyéllisten maaran kehitysta eri
toimialoilla aikaisemmilta vuosilta. Kuvan yhteensa riviltd nadhdaan, etta toimialoilla koko-
naisuudessaan on tapahtunut kasvua tydpaikkojen maarassa, mutta kategoriassa maa-,
metsa- ja kalatalous; kaivostoiminta, maara on selkeasti vahentynyt jo pidemman aikaa.
Sama tilanne on myo6s teollisuuden, sahko-, lampd-, vesi- ja jatehuollon toimialoilla, mika
on kategorioista aikaisemmin ollut suurin tydllistdja, mutta viime vuosina terveys- ja sosi-
aalipalvelut on kiilannut ohitse suuren kasvun turvin. Kuvassa vertailtu aikajakso on melko
pitka, joten se antaa uskottavan kuvan pidempiaikaisesta kehityksestéa. Luvut eivat kerro
kuitenkaan siita, minkalainen tilanne yrityksilla on rekrytoidessaan uutta tyévoimaa eli
onko tyontekijoista ylitarjontaa vai pulaa. Silti saadaan hahmotettua toimiala maaria seka

sitd mihin suuntaan kehitys etenee. (Tilastokeskus 2019.)
2.2 Kilpailu tyontekijoista

Tyo6ttémien huolestuttavan suuresta maarasta riippumatta on edelleen tyétehtavia, joihin
yritysten on hankala 16ytaa tarpeeksi tydvoimaa. Mikali soveltuvista hakijoista on yrityk-

sella pulaa ei oman liiketoiminnan kehittdminen ole kovinkaan tehokasta. Tilanne, jossa



oikeanlaisesta tydvoimasta on pulaa, tarkoitetaan yleensa henkilgita, joilla ei ole tydtehta-
vaan vaadittavaa koulutusta tai kokemusta, joita yritys on kriteeriksi ennen hakuprosessi-
aan asettanut. Yksinkertaisesti myds kilpailun kiristyesséa soveltuvien hakijoiden maarat
ovat laskeneet, mikéa hankaloittaa entisestaan sopivan henkilon I6ytamista. (Kauppakama-
rilehti 2019.)

Kehittymisen kilpajuoksua kaydaan lahes toimialasta riippumatta. Tehtéavat vaativat entista
enemman tyontekijoiltd, mika asettaa kriteerit myos uusien tyontekijéiden kohdalla korke-
ammalle. Mitd véhemman osaamista uudella henkil6lla on verrattuna tyén vaatimuksiin,
sitd enemman se sitoo resursseja sekd aikaa kouluttaa tyontekijaa vaaditulle tasolle. Ti-
lanteissa, joissa osaavaa tyontekijaan on lahes mahdoton 16ytaa, joudutaan usein tinki-
maan osaamisesta uusien tyontekijoiden kohdalla. Talléin korostuu tehokkuus tydntekijan
kouluttamisessa, mikali yritys ei halua houkutella hakijoita paremmilla etuuksilla, kuin Kil-
pailijoilla. Tyontekijoiden etuuksien lisdaminen on iso kulu yritykselle, joka lisaa riskia rek-

rytoinnin onnistumisesta. (Yrittdjat 2018.)



3 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytointiprosessilla tarkoitetaan monivaiheista tapahtumasarjaa, jonka tavoite on loytaa
yritykselle tydntekija avoimena olevaan paikkaan. Tassa luvussa kasitellaan tarkeimmat
vaiheet, joista hakuprosessi paapiirteittain koostuu. Vaiheita voi eri yrityksilla olla enem-
mankin, riippuen rekrytoinnin suuruudesta. Prosessi aloitetaan yleensa, kun yritys kokee,
ettei sen nykyisen henkilostén méaéra tai osaaminen riitd kaikkiin liketoiminnan tehtaviin.
Usein yritykset pyrkivat melko nopealla aikataululla viema&an asian I&pi, mutta aikataulu on
usein pidempi, mita vaikeampi hakijoita on saada tai erityisen tarkeén tehtavan tullessa
avoimeksi. Rekrytointi kannattaa hoitaa yrityksessa huolellisesti alusta loppuun, silla sen
lopputulos on yrityksen kannalta tarkea. Henkilostokulut ovat iso menoer, joten on oleel-
lista panostaa parhaimman saatavilla olevan tyontekijan ldytdmiseen. (Academicwork
2019.)

Rekrytointiin ryhtyvan yrityksen tulee Kiinnittdd huomiota aikatauluihin ja prosessin suju-
vuuteen. Aikataulua saattaa venyttaa varsinkin hakijoiden etsintd, haastattelut sekd muut
karsintavaiheen haasteet, mutta juuri niissa hetkissa ripea toiminta voi olla prosessin on-
nistumisen kannalta iso asia. Aikataulujen venyminen saattaa hankaloittaa tyéntekijoiden
palkkaamista, silla hakijan kiinnostus tyota kohtaan saattaa huveta odottelun jalkeen, mi-
kali vastausta ei kuulu ja tydpaikka voi hidastelun takia I0ytya muualta. Tilanteissa, joissa
aikataulu venyy, tulee viestinnén olla kunnossa hakijoiden ja yrityksen valilla, jotta kaikki
osapuolet ymmartavat missé vaiheessa prosessia ollaan. Panostamalla rekrytointiin ja
sen sujuvuuteen, annetaan hakijalle hyva vaikutelma yrityksest&, mika lisda hakijan kiin-

nostusta tulla yritykseen téihin. (ReachMee 2017.)

3.1 Tarpeen kartoittaminen

Suunnitelmallisuus seka harkinta ovat menestyvan yrityksen ominaisuuksia. On mietittava
muutoksien tarpeellisuutta, miten ne vaikuttavat tulevaisuuteen seka kannattavuutta.
Tama patee myads rekrytoinnin aloittamiseen. Palkallisten korkeista kuluista johtuen, yri-
tysten kannalta on valttamatonta saada osviittaa siita, onko asia kannattava ennen sen
hankintaa. Erityisesti on tarkasteltava tyotehtavia, joita uudelle tydntekijalle kuuluisi. Min-
kélaista osaamista vaaditaan? Tamankaltaisiin kysymyksiin pitaa tietaa vastaukset, jotta
rekrytointia varten saadaan luotua tavoitetta siita, millaista henkil6& organisaatio etsii tii-
miinsa. Ideat uuden henkilon palkkaamiseen syntyvét usein tarkastellessa paivittaista te-
kemisté seka yrityksen liikketoiminnan tuloksia. Tilanteissa, joissa esimerkiksi paivittaisia

tehtavia ei ehdita suorittamaan suunnitellussa aikataulussa tai koetaan, etta
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organisaatiossa tarvitaan uutta osaamista, alkaa usein keskustelut siita tarvitaanko uutta
tydvoimaa. Uusien hankintojen tullessa eteen, tehdaan useimmiten mahdollisimman
tarkkoja kustannuslaskelmia, siksi niita yritysten olisi syyta tehda myoés tyévoiman osalta,

jotta osataan varautua tarpeeksi hyvin. (Monster 2019.)

Iso osa suunnitteluvaihetta on tiedostaa my6s hankinnan mahdolliset riskit. Tydnantajan
velvollisuuksista on otettava selvda hyvissa ajoin, jotta asiat sujuvat lain seka sopimuksien
mukaan. Hyva on myds ymmartaé vastaavasti tyontekijankin velvollisuudet saadakseen
kokonaiskuvaa siitd, mitka asiat ovat kenenkin vastuulla. Naiden asioiden siséistdminen

sujuvoittaa tydsuhdetta, kummankin osapuolen kannalta.
TyOnantajan ensisijaisia velvollisuuksia:

- Varmistaa tyontekijalle turvallinen tydymparistd

- Huolehtia palkanmaksusta ajallaan

- Tasapuolinen ja reilu kohtelu henkildstéon liittyvissa asioissa

Turvallinen tydymparistd vahentaa tapaturmien riskid, joista voi aiheutua isoja kuluja yri-
tykselle. Niiden ehkéisemiseksi on arvioitava ympariston seka tyttehtavien riskitekijoita ja
mahdollisuuksien mukaan luotava niista turvallisempia. Virheista on opittava, siksi mikali
tapaturmia sattuu, on niita analysoitava ja l6ydettava ratkaisut, ettei vastaavaa jatkossa
tapahdu. Mikali vastuuhenkildiden osaaminen koetaan riittamattdmaksi tyoturvallisuuden
arviointiin, on mahdollista my6s palkata ulkopuolinen asiantuntija tilannetta arvioimaan.
Tamankaltaisilla varotoimilla voidaan turvata yrityksen selustaa tapaturmista huolimatta,
kun pystytdan osoittamaan, ettd tyéturvallisuudesta on pyritty huolehtimaan. (Tyoterveys-
laitos 2019.)

Pakollisten vakuutuksista huolehtimisen liséksi on kaikille tyontekijoille maksettava palk-
kaa ajallaan tydsopimuksen mukaisesti. Bruttopalkka ei mene kokonaan tyontekijalle,
vaan siitd pidatetdan osa esimerkiksi eléke- ja tyottémyysvakuutusmaksuihin. Kaikista
naista huolehtii siis yritys, mika tuo ison vastuun. Siksi yrityksilla onkin usein delegoitu pal-
kanmaksu kirjanpidon tavoin erilliselle palkanlaskijalle. Henkildstokuluista siis tekee suu-
ren tyontekijalle maksettavan rahan lisaksi varsinkin kaikki palkan ohessa tulevat verot ja
muut maksut. (Palkkaus.fi 2019.)

Yhdenvertaisuutta painotetaan nykyaikana paljon. Siksi my6s tyonantajan paatoksia seu-
rataan tarkasti, jotta tyontekijoiden kohtelu olisi tasavertaista. Yhteiskunta on vetanyt rajat
sille, ettei syrjintaa tyopaikoilla nahda. Syrjinnasta tybelaméasséa puhuttaessa tarkoitetaan

henkilon elaméntavan, uskonnon tai esimerkiksi terveydentilan kayttdmista perusteena
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johonkin tyéhon liittyviin valintoihin. Nama asiat ovat syrjintdperusteita, joiden kayttoé on
ehdottomasti kiellettyja. Nain valtio pyrkii varmistamaan tasapuolisen kohtelun kaikille.
Liike-elamassa syrjintaan voidaan puuttua jo ennen tyontekijan palkkaamista, heti tyopaik-
kailmoitusvaiheesta lahtien. Yrityksen toiminta pitda olla lapinakyvaa ja hakijavaatimuk-

sien taytyy olla perusteltuja tydonkuvaan liittyvia. (Tydsuojelu.fi 2019.)

Kun p&étds uuden tydntekijan hankinnasta on tehty, siirrytaén suunnittelemaan uuden tyo-
voiman hankintaprosessia, eli mista potentiaalisia tyontekijoita etsitdén ja millaisella aika-
taululla prosessia viedaan eteenpain. Mikali rekrytoinnista on jo aikaisempaa kokemusta,
kannattaa sen pohjalta lahted suunnitelmaa tekem&éan, koska silloin osataan arvioida,
kuinka aikaisemmalla prosessilla onnistuttiin seké missa pitdisi parantaa. Usein rekrytoin-
tiin asetetaan jonkinlainen budjetti. Rahallisen satsauksen liséksi aikataulu vaihtelee usein
riippuen rekrytoinnin tarkeydesta yritykselle ja siitd, kuinka vaikeaa tyontekijan Iéytdminen

kyseiseen tehtavaan on. (FCG Talent 2019.)

Varsinkin isommissa yrityksissa rekrytoinnin jarjestajina toimii useampi henkil®. Siksi
suunnitteluvaiheen tarkeys korostuu, koska kaikilla osallistujilla pitda olla selvyys siita, etta
millaista henkil6a yritys etsii. Isompi rekrytointitiimi voi olla suureksi hyédyksi, mutta se on
hyddynnettava oikein. Prosessin aikanakin on huolehdittava informaation sujuvuudesta
tiimin sisallg, jotta kaikki ovat tietoisia hankkeen etenemisesta. Liséksi on kuunneltava
kaikkien mielipidettd, jotta saadaan laajempaa nakokulmaa paatoksenteon tueksi. (FCG
Talent 2019.)

3.2 Tyobpaikkailmoitukset

Tyopaikkailmoitukselta vaaditaan paljon, sen on oltava kiinnostava, erottuva seka tehok-
kaasti lukijaa informoiva teksti. Mikali yritys ei ole ennestaan hakijalle tuttu, luo ilmoitus
my0s ensivaikutelman. Tekstissa on tuotava esille tarkeimmat ja hakijaa kiinnostavimmat
asiat tarkasti. Erottuva ilmoitus on selkeésti vahvoilla, kun hakijat etsivat yrityksia, joihin
he ottavat yhteytta hakemuksen muodossa, silla samoin kuin rekrytoijat, niin myos hakijat
saattavat valikoida yritykset joihin lopulta tydhakemuksen lahettavat. Isosta massasta
saattaa olla vaikea erottua ilmoituksella, mutta erilaiset sanavalinnat ja tarkemmat kuvauk-
set ilmoituksella, saattavat olla juuri se tekija mihin hakijan valinta kohdistuu. (Rantanen
2017.)

Laadukas tyopaikkailmoitus kohdistetaan erityisesti niille henkiléille, joita yritys hakee. Kir-
joituksen tyyli ja kokonaisilme maaritetaan kohderyhman mukaan. Todennakoisesti yrityk-
sellad on jonkinlainen kuva, oman alansa tyontekijéistdn ja siitd minka tyylinen ilmoitus

heitd miellyttaa. limoituksen tarkoitus ei ole miellyttdd kaikkia, vaan potentiaalisia hakijoita.
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Suunnittelu seka kartoitus vaiheessa pyritéan usein tarkemmin kohdistamaan sité, millai-
set henkilot tydhon hakevat seka mitka asiat heitda mahdollisesti kiinnostavat. Kohde-
ryhma, joille ilmoitus on pyritty tekemaan, saattaa olla ajateltu, vaikka jo useamman vuo-
den tybkokemuksen omaaville henkildille, tai sitten etsitdan potentiaalisia uusia kykyja.

Nama kaikki asiat vaikuttavat siihen millainen ilmoituksen tulisi olla. (Rantanen 2017.)

Hakijan mielenkiinto usein her&é parhaiten itse tyotehtavan kuvauksesta. Tyo itsessaan
on syy, minka takia hakija ylipdataan lukee tydpaikkailmoituksia. Siita syysta tyotehtavia
on kuvailtava tarkasti ja mielenkiintoa herattavasti. Esimerkiksi myyja, ei tittelina kerro
viela laheskaan kaikkea vaan erikseen kannattaa kertoa, miten ja mita olisi tarkoitus
myyda ja mille kohderyhmalle. Palkasta ei erikseen tarvitse tai joissakin tapauksissa edes
kannata mainita, mutta mikali rekrytoinnissa uskotaan palkan olevan toisten saman alan
tydpaikkojen keskiverto kuukausipalkkaa parempi, kannattaa palkan korostamista harkita.
Palkasta jo ilmoitusvaiheessa kertominen on riski, silla se saattaa rajata hakijamaaraa.
Siksi muiden tydn etujen mainitseminen saattaa houkutella herkemmin hakijoita. On tuo-
tava esille niita asioita, jotka saattavat olla paremmin verrattuna muihin yrityksiin. Nain

saadaan kerrottua lukijalle syita miksi yritykseen kannattaa hakea. (Duunitori 2019.)

Vakuuttaakseen lukijan, saatetaan tydpaikkailmoitukseen lisata mahdollisimman paljon
syitd hakea tyopaikkaa, mutta myods maltillinen pituus ilmoituksessa on valttia. Teksti ei
saa olla puuduttavaa luettavaa vaan, tyyliltdan innostava, mika tuo oleellisimmat asiat sel-
keéasti esille. Kun ilmoitusta lahdetaan kirjoittamaan, tavoitteenahan on saada sen avulla
hakijoita, joista saadaan yritykseen mahdollisesti uusi tyontekija. Tasta syysta myads tiettya
markkinointihenkista hakijoiden houkuttelevuutta olisi syyta tekstissa olla. (Duunitori
2019.)

Tybdpaikkailmoitusten markkinointi

Laadukkaasta tyopaikkailmoituksesta ei saada tarvittavaa hyoétya irti, mikali se ei paady
mahdollisimman monen potentiaalisen hakijan nahtaville. Siksi on ensiarvoisen tarkeaa,
ymmartaa oman kohderyhman kayttaytymista seka sita, mita kautta he toita etsivat.
Omalla kohderyhmallakin kayttaytyminen ilmoituksia kohtaan on erilaista, riippuen esimer-
kiksi tyotilanteesta. Aktiiviset tydnhakijat on helpompi tavoittaa kuin henkil6t, joille uuden
tydon hakeminen ei ole siind elamantilanteessa ykkosprioriteetti, vaikka he tyéhén muilta
osin olisivatkin soveltuvia. Siksi téllaisten passiivisten hakijoiden kiinnostus yritysta koh-

taan on heratettava, jotta he mahdollisesti tydpaikkaa lopulta hakevat. (Rantanen. 2017,)
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Kustannukset mita rekrytoinnista yleisesti syntyvat, ovat paaosin rekrytointi tiimiin kohdis-
tuneita kustannuksia, mutta myds tydpaikkailmoituksen esille tuonnista kulut saattavat
nousta melko korkeiksikin. Potentiaalisten hakijoiden tuntemisen tarkeys korostuu, jotta
osataan suunnata ilmoitukset oikeisiin kanaviin. Oikeat kanavat tarkoittavat niita, joita
mahdolliset hakijat kayttavat. Nain markkinoinnista saadaan tehokkaampaa, kun suunna-
taan ilmoitukset heti oikeisiin paikkoihin. Erityisesti harkintaa pitaa kayttaa kanavien suh-
teen, joissa kustannukset ovat isommat. Eri kanavissa ilmoitusta saattaa olla hyddyllista
hieman my6s muokata, jos on selked ymmarrys siita, millaiset ilmoituksen ominaisuudet
herattavat tietyissa kanavissa parhaiten huomion. limoituksien tyyli seka valitut kanavat
tuovat myos lukijoille tydnantajamielikuvaa esille, joten harkinta ja suunnitelmallisuus ko-

rostuu myoés sen osalta. (Duunitori 2018.)

Brandi kuvastaa yrityksen suoriutumista pitkalla tahtaimelld ja se muodostuu paaasiassa
siitd, mita kokemuksia seka ajatuksia yritys brandina tuo ihmisissa esille. Liike-elamassa
omaa mainettaan halutaan vaalia ja muovata tiettyyn suuntaan, koska se hyddyttaa joka-
paivaisessa liike-elamassa. Se voi esimerkiksi antaa paremmat lahtékohdat myyntiin ja
kysyntaén, mikali brandays on onnistunut halutulla tavalla. Rekrytoinnissa se voi olla jopa
merkittava tekija, kun potentiaaliset hakijat miettivat mihin yrityksiin he tydhakemuksiaan
laittavat. Tydpaikkailmoituksissakin hyvan brandin omaavan yrityksen on helpompi erottua

joukosta, kun yritys on lukijalle jo edes jollakin tapaa ennestaén tuttu. (Monster 2019.)

3.3. Tybhaastattelut

Yrityksen saadessa hakijoita avoinna olevaa tydpaikkaa kohtaan, on valittava niisté sitten
paras vaihtoehto. Valintaa ennen hakemuksen perusteella parhaimmat kutsutaan usein
tybhaastatteluun. Haastattelussa molemmat osapuolet eli hakija sek& haastattelija pyrki-
vat selvittdmaan toisiltaan asioita kyseiseen tyotehtavaan liittyen. Haastattelijan tavoite on
tutustua hakijaan, verrata tata toisiin hakijoihin ja arvioitava tdmén sopivuutta tyotehta-
vaan. Haastattelussa hakijoista selvidé tyonantajalle sellaista tietoja, jota pelkk& hakemus
ei kerro. Esimerkiksi vuorovaikutustaitoja yritykset arvostavat nykypaivana paljon riippu-
matta toimialasta ja vaikka henkilon tydkokemuksesta voi nahda joitain taitoja ja ominai-
suuksia mitd hakijalla on, niin haastatteluissa néaihin asioihin voidaan saada varmuus ja
nahdaan samalla ne todelliset vuorovaikutustaidot, koska haastattelu itsessaan tuo sen

hyvin esille. (Tythaastattelu.fi 2019.)

Parhaimman hyotdyn haastattelusta molemmat osapuolet saavat hyvalla valmistautumi-

sella. Vaikka rekrytointi kokemusta haastattelijalla olisi jo ennestédén, vaikka kuinka paljon,
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eroavat haastattelut usein toisistaan jonkun verran. Ideaali tilanne on, ottaa selvaa toi-

sesta osapuolesta etukateen. Yritykset arvostavat hakijan tietamysta yrityksesta, mika

osoittaa selvaa kiinnostusta tytpaikkaa kohtaan, samoin hakija arvostaa huomatessaan
haastattelijan perehtyneen hakemukseen seka tietoihin. Kiinnostuvuutta toista osapuolta
kohtaan voidaan osoittaa tehokkaasti kysymyksilla, silla hyvéat kysymykset tekevat usein
vaikutuksen toiseen osapuoleen. Kysymyksilla haastattelija saa myds ohjattua keskuste-
lua haluamaansa suuntaan, jotta haluttuihin asioihin saadaan vastaukset, jonka pohjalta

hakijan soveltuvuutta voidaan arvioida. (Ty6haastattelu.fi 2019.)

Tybhaastatteluita voidaan samalle hakijalle jarjestad, joissakin tapauksissa useampiakin,
riippuen hakijoiden maarasta seka avoinna olevan tyépaikan merkityksesta rekrytoivalle
yritykselle. Aina tybhaastattelu ei edes tapahdu paikan p&alla, vaan teknologiaa hyddynta-
malla esimerkiksi pitkan valimatkan omaaville hakijoille voidaan haastattelu suorittaa esi-
merkiksi videohaastatteluna. Mikali yrityksen edustaja kokee, ettei pelkka haastattelu seka
ansioluettelo riitd osaamisen vertailuun, voidaan rekrytoinnissa kehittaa jokin tyétehtavaa
kuvaava tilanne, jonka ansioista hakijoita on helpompi verrata ja tarkemmin tuoda esille
juuri niitd osaamisen osa-alueita, joita rekrytoinnissa halutaan mitata ja arvioida. Tallaisia
tilanteita ja testeja voivat olla esiintymistilanne, tydnayte tai ryhmatyoskentelya arvioiva ta-
pahtuma. Kun jokaiselle hakijalle suoritetaan sama tehtava, helpottaa se rekrytoinnin arvi-

ointia seka paatoksen tekoa. (Te-palvelut 2014.)

Haastatteluvaiheessa tyontekija pyrkii arvioimaan minkalainen yritys olisi omana tyopaik-
kana eli, etta olisiko siella mielekasta tehda tditd. Varsinkin tilanteissa, joissa patevista
tydntekijoista on yrityksella pulaa, korostuu myos rekrytoijan taidot myyda ajatus yrityk-
sesta laadukkaana ty6paikkana hakijalle. Tarvittavien tietojen seka hakijan arvioimisen li-
saksi tavoitteena on luoda hakijalle haastattelukokemuksesta positiivinen kuva. Téalla ta-
voin keskitytddn jo ennen varsinaista paatosta siihen, etta tyotehtavaan valittu henkild ot-
taa paikan vastaan. Haastattelijan on tilaisuudessa tiedostettava, etta usein hakijallakin
saattaa olla useampia tyémahdollisuuksia, siksi on annettava tarvittavat syyt sille miksi

hakijan valinta kohdistuisi juuri meidan yritykseen. (Barona 2019.)

Positiivisen haastattelukokemuksen takaamiseksi rekrytoijan on luotava tilanteesta per-
soonallinen antaakseen hakijalle sellaisen kuvan, etta yrityksessa ollaan kiinnostuneita
hanesta. Persoonallisuutta haastattelija voi tuoda esille esimerkiksi tuomalla keskuste-
luissa esille muitakin kuin tydasioita. Nain tilanne voi aavistuksen rentoutua, joka edesaut-
taa hyvan haastattelukokemuksen luomista. Mahdollisten rekrytoinnin virheiden korjaami-
sen sekd kehittymisen vuoksi on myds hyddyllista keskustella viela haastattelun jalkeen,

ettd millaisen kuvan hakija yrityksesta on saanut ja misté syista. Palautteen pyytdminen
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antaa kuvan, etta hakijaa kuunnellaan ja hanen nakemyksellaan on valia. (Ukkowork
2019.)

3.4. Tyontekijan valinta

Ne hakijat, jotka ovat isommissa valintaprosesseissa osaavimmat hakijat tietyssa yrityk-
sessd, ovat mahdollisia valintoja myos kilpailevissa yrityksissé. Tasté syysta valintapaa-
tosta ei saa liikaa pitkittéad, vaan on toimittava nopeasti, kun haastatteluissa saatu tieto on
viela tuoreessa muistissa. Hakijan haettua useampaan yritykseen tdihin, on ensiarvoisen
tarkeaa ottaa yhteytta ennen kilpailijoita valittuun henkilédn. Valinta on kuitenkin iso paa-
tos ja varsinkin pienemmilla yrityksilla uuden tyontekijan vaikutus tulevaisuuteen on mer-
kittava, niin valinnan edellyttamasta nopeasta aikataulusta huolimatta, lopullinen valinta-

paatos tulee olla tarkkaan harkittu. (Emine 2017.)

! )
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Kuvio 2. Hakijoiden arvioinnin osa-alueet
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Paatoksenteko ei usein ole helppoa, koska on vaikeaa eritelld hakijoiden paremmuutta.
Rekrytoijan tulisi siksi arvioida tyontekijdiden eri osa-alueita ensin ja muodostaa niista sit-
ten kokonaiskuvaa. Kuvio 2 kertoo tarkeimmista asioista, joihin olisi rekrytoijan syyta kiin-
nittd& huomiota. Motivaatio on yksi keskeisimmisté asioista tydyhteistssa, silla motivaatio
tehostaa tyontekoa ja auttaa jaksamaan. Yrityksen sisalla pyritdan kehittamaan tyonteki-
joitdan ja motivaatio sen kehityksen myds mahdollistaa. Siksi haastatteluvaiheessa kan-
nattaa selvittd& minkalainen halu henkil6lla on tulla tdihin kyseiseen yritykseen ja mahdol-
lisia kilnnostuksen syita tyopaikkaa kohtaan. Hakijan aikaisempi tydkokemus ja osaami-
nen antavat paremmat lahtokohdat tydn aloittamiseen, silla opittavia asioita on silloin
yleensa vahemmaé&n. Ammattiosaamisen arvo vaihtelee riippuen toimialasta, mutta tyon te-
kemiseen vaadittavasta osaamisesta on aina hyotya ja esimerkiksi pidempiaikainen tyo-
historia samankaltaisista toistd on merkki siitd, etta henkilolta 16ytyy tarvittavia taitoja ja
ymmarrysta siitd mita tyd vaatii. Muita huomionarvoisia asioita hakijoissa on luonteenpiir-
teet seka ryhmatyodskentelytaidot. Naiden ominaisuuksien pohjalta arvioidaan soveltu-
vuutta nykyisen henkildston kanssa toimimiseen ja millainen vaikutus henkil6lla on nykyi-

seen tyoilmapiiriin. (Duunitori 2018.)

Kun rekrytoinnissa ollaan saatu hankittua tydhakemuksia avoinna ollutta tydpaikkaa koh-
taan ja keratty hakijoista tarpeeksi tietoa, on paatdksen aika. Mikali kuitenkin koetaan,
ettei kukaan haastatelluista ole tehtavaan sopiva, voi ison vaivanaon jalkeen olla haasta-
vaa paattaa olla palkkaamatta ketaan. Tallin on mietittéva, kuinka suuri tarve on palkata
lisda tybvoimaa nopealla aikataululla. Jos lisatyévoiman tarve on valttdmaton, tulisi selvit-
taé olisiko kannattavaa kouluttaa tydntekija uuteen tydtehtavaéan ja voidaanko yrityksen
sisaltd omista tyontekijoista esimerkiksi tydtehtavien muutoksilla siirtaé tarkeimpia asioita
heidan vastuulleen toistaiseksi tai pysyvasti. Jos taas hakijoista 16ytyy useampi sopiva eh-
dokas ja heidan valiltdén on vaikea tehda valintaa, voidaan myds paattksen teossa luot-
taa omaan intuitioon eli kenen kanssa rekrytoija mieluiten tekisi toita haastatteluissa saa-

dun tuntuman pohjalta. (Duunitori 2018.)

3.5. Perehdytys seka kouluttaminen

Mitd vahemman uudella tydntekijalla on kokemusta, sita enemman korostuu perehdytta-
misen tarkeys. Perehdyttaminen on tydsopimuksen jalkeinen toimenpide tyépaikoilla,
jossa opastetaan uusi henkil6 tydtehtaviinsé. Sen pituudesta seka sisallosta paattaa yri-

tys, koska heilla on myds vastuu tyontekijoidensa kehityksesta. Hyvin hoidettu tydntekijan
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kouluttaminen koostuu hyvin suunnitellusta ja jarjestelmallisesta perehdyttamisjaksosta,
johon on varattava tarvittavat resurssit. Keskitssa on erityisesti uusi tyontekija, jolle pitaa
antaa selkeét ohjeet ennen aloittamista. Molempien osapuolten eli uuden tydntekijan seka
tydnvalvojan olisi syyta keskustella aluksi molempien nakemyksista ja tavoitteista tyota
kohtaan ja samalla kayda lapi yleisia toimintatapoja. Viimeistaén tassa vaiheessa tulisi uu-
delle tyontekijalle olla selvaa tybajat, palkkaus sekd muut tyéntekijan edut. Naiden asioi-
den kertaaminen vield ennen tydn aloittamista kannattaa, jotta vaarinkasityksilta valtytaan.
(Tyoterveyslaitos 2019.)

Motivaation ollessa yksi valintaperusteista paatoksenteko vaiheessa, on henkildbn motivaa-
tioon syyta kiinnittda huomiota myés valinnan jalkeen. LAmmin vastaanotto ja hyvin sujuva
kouluttautuminen yllapitavat hyvaa motivaatiota tyota kohtaan. Kannustava ilmapiiri ja
tydntekijoista huolehtiminen ruokkivat seka vanhempien, etta uusien tydntekijéiden moti-
vaatiota, mika usein vaikuttaa henkiloston tehokkuuteen. Varsinkin suuremmissa yrityk-
sissa tulisi kehittdd perehdytysohjelma, jota pystytddn hiomaan perehdyttamisesta saadun
kokemuksen pohjalta. Kuten rekrytoinnin muissakin vaiheissa, on myos perehdyttami-
sessd tarkeaa arvioida jalkeenpain toimintaa ja kiinnittd& huomiota kehittamiskohteisiin,
jotta yrityksen rekrytointi kokonaisuudessaan kehittyy. Kehittdamiskohteita tarkastellessa
on syyta pyytaa palautetta myds koulutettavalta henkildltd, joka on ollut koko kouluttamis-
jakson keskidssa ja saattaa tuoda esille sellaisia asioita, joita ei muut ole huomanneet.
(Tyoterveyslaitos 2019.)

Kaikkea ei yleensa toisséa opita kerralla, vaan siihen vaaditaan toistoja, siksi on huolehdit-
tava, etta apua ja ohjeistusta saa tarvittaessa nopeasti. Lisaksi suoritusten seurantaa on
syyta tehda, jotta varmistetaan henkilon tekevan tyot oikein ja turvallisesti. Tyoturvallisuu-
den kannalta henkilon hyva kouluttaminen tydhon on yksi merkittdvimmista asioista, koska
tietoisuus oikeista toimintatavoista ehkaisee tapaturmien syntymista. Ty6turvallisuutta
koskevat asiat ovatkin koulutettavien asioiden tarkeys jarjestyksessa korkealla, jotta hen-

kilostélle taataan turvallinen tydymparisto. (Tyoterveyslaitos 2019.)

Tyontekijdiden kouluttamista pitaisi jatkaa myds perehdytysjakson jalkeen kehittyvyyden
takaamiseksi. Yrityksen kehittyminen on paljon kiinni henkiléston osaamisesta, joten tyon-
tekijoité on koulutettava ammattitaitoisemmiksi, joka lisda kilpailuetua. Perehdytyksessa
siis luodaan pohjaa, jota tdydennetédén tarpeen mukaan koulutuksilla myéhemmin. Liike-
elamassa tarpeet yrityksen sisélla voivat muuttua nopeasti, siksi kehityksen on kuljettava
siihen suuntaan, etta tarpeet pystytaan tayttamaan. Osaavampi henkiléstd on joustavampi

muutoksissa ja helpottaa nain yrityksen toimintaa. (Monstercafe 2018.)
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4  ASIANTUNTIJAN NAKOKULMA

Tutkimusta lahdettiin toteuttamaan asiantuntijan teemahaastattelulla, jolla on kokemusta
rekrytoijan tydtehtavista pidemmalta ajalta. Pyrkimys oli tyon tavoitteen tayttamisen lisaksi
tukea teorialla haastattelussa ilmenevia asioita ja saada haastateltavalta niita asioita mité
héan itse rekrytoinnissa pitaa tarkeimpina asioina, jotta tydohon kertyisi laajemmin siséltoa

ja uutta nakdkulmaa.
4.1 Tutkimuksen suorittaminen

Tutkimuksen aihe valikoitui sen ajankohtaisuuden takia. Yrityksen tarkeimpia paatoksiaan
toiminnassaan on, ket& henkiloita palkataan, milloin sopiva aika rekrytoida ja miten rekry-

tointiprosessi kannattaa suorittaa. Liike-elamassa koetaan nykypaivana paljon muutoksia,
jotka tuovat omat haasteensa myos rekrytointiin. Nykypaivana yritysten valisen kasvaneen
kilpailun takia rekrytoinnin merkitys korostuu, siksi aihe on erittdin ajankohtainen ja loi nain

mielenkiinnon tutkielman suorittamiseen.

Aiheen valinnan jalkeen oli tarkemmin pohdittava tutkimusongelmaa ja miten asiaa raja-
taan, koska aihe on melko laaja ja tarkoitus on keskittya rekrytointiprosessin tarkeimpiin
vaiheisiin, jotka vastaavat parhaiten itse tutkimusongelmaan. Teoriaa kasiteltiin loogisesti
perehtymalla ensin rekrytointiprosessin taustalla vaikuttaviin asioihin, kuten tydllisyyteen.
Kun taustatiedot on kayty l&api, on paremmat lahtokohdat tarkastella tutkielman aiheen
ydinta eli rekrytointiprosessia. Rekrytointiprosessin vaiheet kaytiin myos lapi samassa jar-

jestyksessa, kuin tosielamassa.

Teoria osuus kasvattaa tietoisuutta aiheesta, jonka jalkeen laadittiin harkiten kysymykset
haastattelua varten. Haastattelussa haluttiin tuoda esille arkielaméassé havaittuja asioita
rekrytointiprosessista asiantuntijalta, jonka ty6 on loytaa paivittain yrityksille sopivia tyon-
tekijoitd. Haastatellulla on kokemusta rekrytoija roolista jo pidemmalta ajalta ja on ollut
useissa rekrytointiprosesseissa mukana. Tallgin on varmasti kehittynyt omia nakemyksia
ja ajatuksia, siitd mité rekrytoinnissa kuuluu ottaa huomioon ja mita haasteita prosessiin
liittyy. Vastauksia analysoidaan ja pyritddn vertaamaan teoria osuuteen, jotta saadaan pa-

rempi kokonaiskuva tutkitusta aiheesta.

Teemahaastattelu valittin menetelmaksi juuri siita syysta, etté tutkielmaan haluttiin antaa
parempi mahdollisuus asiantuntijalle tuoda itse esiin niité asioita, joita han pitaa rekrytoin-
nin kannalta tarkeimpina. Haastattelu suoritettiin sahkopostihaastatteluna, koska aikatau-
lujen puitteissa, se sopi parhaiten haastateltavalle. Lisaksi haastattelun jalkeenkin oli viela

mabhdollisuus ottaa yhteyttd uudelleen asiantuntijaan, mikali tarkennusta haastattelun
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vastauksiin oltaisiin haluttu. Tutkielman kokonaisvaltainen tarkoitus oli tuoda esille rekry-
tointiprosessista ajatuksia rekrytoijan ndkodkulmasta ja kasitella keinoja, joilla rekrytoin-
nissa paastaan hyvaan lopputulokseen. Haastattelussa kaytettiin pelkastaan avoimia ky-
symyksia, koska avoimien kysymyksien ansiosta voitiin tuoda esille teemahaastattelun
ominaisia piirteitd, jossa haastateltavalla on enemman valtaa asioihin, joista puhutaan,
vaikka haastattelun luoja pystyykin tietyt rajat asettamaan. Suljettuja kysymyksia ei taman
takia ollut syyta kayttaa, koska kylla tai ei tyyliset vastaukset eivat olisi tuoneet tietoa yhté
tehokkaasti. (Hirsjarvi S, Remes P & Sajavaara P 2009, 204-206)

4.2 Haastattelun tulokset

Haastattelussa kysymyksia oli yhteensa seitseman, mika osoittautui sopivaksi maaraksi
saada tarpeellisia tietoja tutkimuksen kannalta. Ensimmainen kysymys koski rekrytointiin
tarvittavaa koulutusta. Kysymys oli tarkoituksella valittu ensimmaiseksi, jotta haastateltava
alusta asti vertailee aihetta omaan ty6honsa, jotta saadaan tutkielmassa esille asiantunti-
jan nakdkulmaa mukaan. Koulutuksen kasittely oli hyva ottaa esille alussa myds sen takia,
ettd saadaan kuvaa siitd, minkalaisia lahtokohtia vaaditaan ennen rekrytoinnin aloitta-

mista.

Asiantuntijan mielesté rekrytoijan tehtaviin ei ole mitédén tarkkaa rajaa koulutuksen suh-
teen, vaan korosti ennemmin sitd, kuinka paljon tietda kyseisen toimialan tyétehtavista ja
onko kokemusta esimiestehtavista. Vastauksessa mainittiin tyon itsessaan opettavan pal-
jon asioita, joita ei opi opiskellessa. Tasta syysta tytkokemuksen merkitys korostui vas-
tauksessa. Koulutuksista haastateltava nosti esille erityisesti liiketalouden tradenomin tut-
kinnon ja rekrytointia kasittelevat kurssit, joista saadaan hyvaa lahtbkohtaa ja tietoa esi-
merkiksi haluaako ylipaataan rekrytointia tehda tulevaisuudessa. Opiskelut voivat luoda
hyvan pohjan rekrytointiin, mutta asiantuntijan mielesta opittavaa riittda tyouralla. Vastauk-
seen lisattiin loppuun vield maininta myos eri yritysten jarjestamista koulutuksista, joissa

keskitytaan pelkastaan rekrytointiin ja siihen liittyviin harjoitteisiin.

Seuraavaksi oli vuorossa rekrytoinnin mahdollisuuksien sek& haasteiden kasittely. Mah-
dollisuuksista oletetusti sopivan tydntekijan 16ytyminen avoinna olevaan ty6paikkaan ja
mahdollistamalla n&in molemmille osapuolille jopa pitk&n tydsuhteen. Hyvat rekrytointitai-
dot voivat tuoda yritykselle enemmankin kuin vain lisda tybvoimaa. Asiantuntija esitti na-
kemyksen my6s sen mahdollisuuksista parantaa yrityksen verkostointia ja samalla toimia
markkinointikeinona. Han perusteli nakemystaan silla, etté ihmiset, jotka ovat olleet mu-

kana yrityksen rekrytointiprosessissa ja saaneet siitd hyvid kokemuksia, saattavat
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suositella yritystd myds muille ihmisille, jolloin mahdollisuus saada uusia tyénhakijoita ja

asiakkaita kasvaa.

Haasteista yksi nousi haastattelussa ylitse muiden, nimittain aika. Rekrytointiin kuluva
aika vaihtelee selvasti riippuen tyon vaatimuksista. Vaativampiin tehtaviin asiantuntija ar-
vioi kestavan jopa yli kuukauden ennen kuin sopivaa henkiloa loydetaén. Han my6s muis-
tutti, ettd yritysten on huomioitava myds rekrytointiin kuluvan ajan liséksi mahdolliseen irti-
sanomiseen kuluvan ajan huomioon ottaminen. Vastauksessa kyseinen asia huomioitiin
nain - "Talla hetkella, jos tydntekija itse irtisanoutuu, suurin osa tydehtosopimuksista kayt-
taa tyodsuhteen pituudesta riippuen joko 14 pv tai kuukauden irtisanomisaikaa.” — Asian-

tuntija.

Haastattelun perusteella rekrytointiin kuluva aika on suurin peruste esimerkiksi henkilosto-
palvelualan yritysten hyddyntamiselle, koska ndin aikaa saastyy muihin tehtaviin. Haasta-
teltava mainitseekin henkiléstopalvelualan yritysten eduksi joustavuuden, koska niiden
kautta voidaan palkata henkilé suoraan yrityksen omaksi tydntekijaksi tai vaihtoehtoisesti

henkilostbpalvelualan kautta tekemaan toita yritykselle.

Yrityksen maineen vaikutuksesta rekrytointiin asiantuntija piti tarkean asiana, koska brandi
voi olla jopa ainoa syy miksi yrityksen avoinna olevaan tydpaikkaan hakija edes hakee.
Hakijan mielipide yrityksesta on ratkaisevassa asemassa, kun henkild on tekeméassa paa-
tosta, haluaako han sinne téihin vai ei. Mikali hakijalle ei ole viela muodostunut vaikutel-
maa yrityksesta, on rekrytoinnin osuus suurempi. Haastateltava mainitsee rekrytoinnin
olevan lahtokohtaisesti myyntid, koska ajatus yrityksesta hyvana tydpaikkana on myytava
hakijoille rekrytointiprosessin aikana, saadakseen sopivan tyontekijan yritykseen. Haastat-
telussa tuli myds esille keino, jolla myds tuntemattomampi yritys voi saada paljon haki-
joita, nimittain vakituinen tydpaikka houkuttelee nykypaivana hakijoita, koska maaraaikais-
ten sopimusten maaré on yleistynyt. Maaraaikaiset sopimukset tuovat epavarmuutta haki-

joille siita, jatkuuko ty6t sopimuksen jalkeenkin.

Kysyttdessa asiantuntijalta siitd, mihin tyopaikkailmoitus kannattaa laittaa, saatiin kysy-
mykseen selkea vastaus eli kaikkia mahdollisia kanavia tulisi kayttaa. Vastauksessa viela
eriteltiin yrityksen omat nettisivut, te-palveluiden mol.fi-sivusto, sosiaalinen media seka
muut yleisimmat tyopaikkasivustot. Laaja maara kanavia lisda aina todennékdisyytta
saada kiinni potentiaalisia tyontekijoitd mikd on hanen ndkemyksen mukaan keskitssé ha-

kijoiden tavoittamisessa.

Viimeiseksi kasiteltiin rekrytoinnin onnistumista eli milla tavoin paastaan haluttuun loppu-
tulokseen. Asiantuntijan ndkemyksen mukaan onnistuminen maarittyy silla, parantaako

rekrytoinnin lopputulos yrityksen toimintaa. Onnistumisen arviointia tulee tehda vasta, kun
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on tarkemmin nahty, kuinka tyésuhde sujuu molempien osapuolten kannalta. Onnistumi-
seen yhdistettiin vastauksessa my6s koko prosessin sujuvuus eli varsinkin prosessiin kay-
tetty aika vaikuttaa yrityksen seka hakijan vaikutelmaan onnistuvuudesta. Mikali prosessi
ei sujunut suunnitelmien mukaan, on jalkikateen ensisijaisen tarkeaa tarkastella syita on-
gelmien taustalla. Nain asiantuntijan mukaan toimintaa voidaan jatkossa kehittaa, kun yri-

tyksesséa seuraavan kerran alkaa uusi rekrytointiprosessi.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa asian ja kaytettyjen menetelmien luotettavuutta. Ta-
man opinnaytetydn tutkimus ei ole luotettava silla haastateltavia asiantuntijoita on vain
yksi ja mukana haastattelussa hénen itsensé kokemia asioita tydstaan, joten jos tama
haastattelu suoritettaisiin useamman asiantuntijan kanssa saatu tulos voisi olla toinen ny-
kyiseen verrattuna. Syyt siihen miksi useampia haastatteluja ei tutkimuksessa ollut mu-
kana, johtuu paaasiassa tiukasta aikataulusta tutkimuksen tekemiseen.

Validiteetti kertoo, kuinka hyvin kaytetty menetelma kohdistuu asiaan, jota oli tarkoitus tut-
kia ja kuinka hyvin tydhon asetettuun tavoitteeseen paastiin. Tassa tydssa tavoitteeseen
paastiin haastattelun avulla, jossa kysymyksien muotoilun ansiosta tietoa saatiin hyvin ke-

rattya ja tavoitteen kannalta oikeista asioista.

Objektiivisuus kuvastaa puolueettomuutta ja tdssa opinnaytetytssa puolueettomuus toteu-
tuu hyvin. Tutkimuksen toteuttaja ei itse ole ollut rekrytoijana aikaisemmin ja suhtautumi-

nen kasiteltaviin asioihin on muutenkin neutraali.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tavoitteena opinnaytetydssani oli tarkastella koko rekrytointiprosessia, siihen vaikuttavia
tekijoita ja milla keinoin rekrytoinnissa paastaan hyvaan lopputulokseen. Tutkimuksessa
hyddynnettiin teemahaastattelua rekrytoinnin parissa tyoskentelevalta asiantuntijalta.
Haastateltavalta haluttiin omia nakemyksiaan keinoista, joilla rekrytoinnissa voidaan on-
nistua. Teoria osuudesta saatiin kokonaisvaltaista kuvaa koko rekrytointiprosessin vai-

heista tukemaan haastattelusta saatua tietoa.

Johtopaatoksena opinnaytetydsta voidaan kertoa, etta hyvin sujuva rekrytointi koostuu
ajattelutavasta, jossa osataan nahda prosessia myo6s hakijan nakékulmasta. Ennen pro-
sessin aloittamista suunnittelu seké harkinta pitaa tehda hyvin, silla prosessin sujuvuus on
pitkalti kiinni siitd, onko prosessin aikana eteen tulleisiin asioihin varauduttu. Aikataulutta-
minen ja yhteydenpito hakijoihin on tarkeaa ja molempien etu silla haasteista puhuttaessa
korostui ajan merkitys prosessin lopputulokseen. Hidas prosessi ei ole kenenkdan proses-

sissa mukana olleiden etu.

Vastauksista voidaan todeta, etté ei ole yhté oikeaa tietd onnistumiseen rekrytoinnin
osalta vaan yrityksella on mahdollisuuksia useisiin menettelytapoihin, joista on valittava
tilanteeseen parhaiten sopiva. Rekrytointi ei mydskaan ole ylitsepddsemattoman vaikeaa
yritykselle, jolla siitd ei ole aiempaa kokemusta, koska apua rekrytointiin saa myos ulko-
puolisista palveluista. Yrityksen hoitaessa itse rekrytoinnin, vaatii se oman toimintansa pit-

kajanteista kehittamista kokemuksen kautta.
Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimuksena tasta tyosta voidaan suorittaa esimerkiksi tutkimalla yritysten brandin
ja maineen vaikutusta hakijamaariin. Tutkimus voitaisiin suorittaa esimerkiksi vertaamalla
kahden eri yrityksen hakijamaaria, joista toinen yritys on isompi markkinointiin selvasti pa-
nostanut ja toinen olisi pienempi yritys, jonka markkinointi olisi paljon maltillisempaa. Mie-
lenkiintoinen tutkimus olisi myds vertailla, ulkomaisten yritysten rekrytointiprosessia verrat-

tuna Suomalaiseen yritykseen.

Yksi mielenkiintoinen tutkimusaihe olisi myfs ottaa tarkasteluun sit&, mitka asiat hakijoilla
vaikuttavat eniten tyopaikkaa valitessa. Tutkimukseen voisi kehittd& esimerkiksi kyselylo-
makkeita, joihin ty6ta etsivat listaisivat syitéa mitk& asiat merkitsevéat eniten tydpaikan valin-

nassa.



23

LAHTEET

Academicwork. 2019. Rekrytointiprosessi [viitattu 10.10.2019] Saatavissa:
https://www.academicwork.fi/yrityksille/rekrytointiprosessi

Barona. 2019. TAman paivan rekrytoija on myds hyva myyja [viitattu 2.11.2019]

Saatavissa: https://blog.barona.fiftaman-paivan-rekrytoija-on-myos-hyva-myyja-video

C&Q. 2016. Osaaminen — yrityksen keskeisin menestystekija [viitattu 9.9.2019]
Saatavissa: https://www.erto.fi/ftyosuhdeopas/tyosopimus/maaraaikainen-tyosopimus

Duunitori. 2018. Kanavien valinta [viitattu 31.10.2019] Saatavissa:

https://duunitori.fiityoelama/kanavien-valinta

Duunitori. 2018. Lopullinen valinta [viitattu 6.11.2019] Saatavissa:
https://duunitori.fi/tyoelama/lopullinen-valinta

Duunitori. 2019. 5 teesia — Nain syntyy hyva tyOpaikkailmoitus [viitattu 16.10.2019]

Saatavissa: https://duunitori.fi/tyoelama/hyva-tyopaikkailmoitus

Emine. 2017. HIDAS REKRYTOINTI EI PYSY KOKENEEN TALENTIN VAUHDISSA
[viitattu 6.11.2019] Saatavissa: https://emine.fi/hidas-rekrytointi/

Empore.2014. Opas rekrytointiin ja rekrytoinnin suunnitteluun [viitattu 7.11.2019]

Saatavissa: https://www.empore.fi/tyonantaja/rekrytointiopas.php

Erto. 2019. Maéardaikainen sopimus [viitattu 27.9.2019] Saatavissa:
https://www.erto.filtyosuhdeopas/tyosopimus/maaraaikainen-tyosopimus

FCG Talent. 2019. Rekrytointisuunnitelma ohjaa oikeaan suuntaan [viitattu 16.10.2019]

Saatavissa: https://www.fcgtalent.fi/blogit/rekrytointisuunnitelma-ohjaa-oikeaan-suuntaan

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. 15. uudistettu painos.

Helsinki: Tammi.

Kaijala, M. 2016. Rekrytointi: tehtdvaan vai yhtioon? [viitattu 10.9.2019] Saatavissa:
https://masto.finna.fi/Search/Results?lookfor=rekrytointi&type=AllFields&hiddenFilters%5B
%5D=-building%3A0%2FNLF%2F&limit=20

Kauppakamarilehti. 2019. Yrityksilla edelleen puute osaavasta tydvoimasta — kilpailu
tyontekijoista kiristynyt [viitattu 10.10.2019] Saatavissa:
https://kauppakamarilehti.fi/index.php/ajankohtaista/yrityksilla-edelleen-puute-osaavasta-

tyovoimasta-kilpailu-tyontekijoista-kiristynyt/



24

Monstercafe. 2018. Tydntekijéiden ammatillisen osaamisen kehittaminen on myoés
yrityksen etu [viitattu 11.11.2019] Saatavissa: https://www.monstercafe.fi/tyontekijoiden-

ammatillisen-osaamisen-kehittaminen-on-myos-yrityksen-etu/

Monster. 2019. Brandi tydnantajamielikuvan luomisessa [viitattu 28.10.2019] Saatavissa:
https://www.monster.fi/rekrytointi/hr-parhaat-kaytannot/ohjeita-

rekrytointiin/tyonantajamielikuva/tyonantajamielikuva-ja-brandi/

Monster. 2019. Tydntekijan palkkaaminen: Ty6nantaja, muista nama asiat! [viitattu
11.10.2019] Saatavissa: https://www.monster.fi/rekrytointi/hr-parhaat-kaytannot/ohjeita-
rekrytointiin/tyontekijoiden-etsiminen/tyontekijan_palkkaaminen/

Palkkaus.fi. 2019. Ty6nantajan velvollisuudet [viitattu 13.10.2019] Saatavissa:

https://www.palkkaus.fi/Cms/Article/tyonantajan_velvollisuudet

ReachMee. 2017. 5 seikkaa, jotka saavat hakijan luopumaan rekrytointiprosessista
[viitattu 5.11.2019] Saatavissa: https://blog.reachmee.com/fi/5-seikkaa-jotka-saavat-

ehdokkaan-luopumaan-rekrytointiprosessista

Susanna Rantanen. 2017. Miten hyva tyOpaikkailmoitus kirjoitetaan? [viitattu 27.10,2019]

Saatavissa: https://emine.fi/miten-hyva-tyopaikkailmoitus-kirjoitetaan/

Te-palvelut. 2014. Tee vaikutus ty6haastattelussa [viitattu 2.11.2019] Saatavissa:
https://www.te-

palvelut.fi/te/fiityonhakijalle/loyda_toita/vinkkeja_tyonhakuun/tee_ vaikutus_tyohaastattelus
sa/index.html

Tilastokeskus. 2010. Kausitasoitettu trendi auttaa tulkitsemaan tyollisyyden ja
tyottomyyden vaihteluita [viitattu 25.9.2019] Saatavissa:

https://www.erto.fi/tyosuhdeopas/tyosopimus/maaraaikainen-tyosopimus

Tilastokeskus. 2019. Tyémarkkinat [viitattu 10.9.2019] Saatavissa:
https://www.tilastokeskus.fi/tup/suoluk/suoluk_tyoelama.html

Tybhaastattelu.fi. 2019. Tybhaastattelu [viitattu 2.11.2019] Saatavissa:
http://tyohaastattelu.fi/

Tyosuojelu.fi. 2019. Yhdenvertaisuus [viitattu 16.10.2019] Saatavissa:

https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/yhdenvertaisuus

Tyoterveyslaitos. 2019. Tydturvallisuus [viitattu 13.10.2019] Saatavissa:

https://www.ttl.fi/tyoymparisto/tyoturvallisuus/



25

Tyoterveyslaitos. 2019. Perehdyttdjan top 10 -muistilista [viitattu 11.11.2019] Saatavissa:
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/ikajohtaminen/tyoelamaan-kiinnittyminen/perehdyttajan-top-10-

muistilista/

Ukkowork. 2019. Nain parannat ty0haastattelukokemusta — 6 vinkkia rekrytoijalle [viitattu
2.11.2019] Saatavissa: https://www.ukkowork.fi/nain-parannat-tyohaastattelukokemusta-
6-vinkkia-rekrytoijalle/

Valtionvarainministerio. 2019. Valtion budjetti 2020 [viitattu 25.9.2019] Saatavissa:
https://www.erto.fi/tyosuhdeopas/tyosopimus/maaraaikainen-tyosopimus

Yrittajat. 2018. Avoimien tydpaikkojen méara kasvoi — tyontekijoita vaikea loytaa [viitattu
11.11.2019] Saatavissa: https://www.yrittajat.fi/uutiset/570787-avoimien-tyopaikkojen-

maara-kasvoi-tyontekijoita-vaikea-loytaa#6d70a75d



LITTEET

Liite 1.
» 1) Miten rekrytointia varten koulutetaan?
*  2) Rekrytoinnin mahdollisuudet?
* 3) Rekrytoinnin haasteet?
* 4) Yrityksen maineen/brandin vaikutus rekrytointiin?
» 5) Kuinka ilmoittaa avoimesta tydpaikasta?
* 6) Prosessin pituus?

* 7) Milloin voidaan sanoa rekrytoinnin onnistuneen?
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