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Taman opinnaytetyon paaasiallisena tavoitteena oli keksia keinoja, joilla kehittaa kohdeyrityksen
rekrytointiprosessia selkeammaksi, tehokkaammaksi seka yksinkertaisemmaksi. Toisena tavoit-
teena oli selvittaa, mitka ovat ne oikeat rekrytointikanavat ja miten sosiaalista mediaa voisi entista
enemman ja paremmin hyddyntaa rekrytoinnissa. Kohdeyritys pysyy omasta toiveestaan tyossa
anonyymina.

Opinnaytety0 toteutettiin kehittdmistehtavana. Menetelmana opinnaytetydssa oli laadullinen tutki-
mus, jossa selvitettiin rekrytointeja toteuttavien henkildiden mielipiteita ja ajatuksia rekrytointipro-
sessista. Tutkimusaineisto keréattiin teemahaastatteluilla. Jaoin haastatteluiden teemat kolmeen
osioon, rekrytointiprosessin vaiheet ja nykytilanne, tydpaikkailmoitus ja rekrytointikanavat seka rek-
rytoinnin haasteet ja kehittdminen. Teemojen sisalla oli liséksi tarkentavia kysymyksia, jotka olivat
tukemassa haastattelun kulkua.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta kohdeyrityksen suurimpia haasteita olivat rekrytointiprosessin
osapuolten valinen kommunikaatio, nykyisen rekrytointijarjestelman palvelemattomuus, prosessin
monimutkaisuus seka sosiaalisen median hyodyntaminen. Kohdeyritys oli my0s jaanyt liikaa van-
hoihin tapoihinsa, kun heidan olisi pitanyt lahted uudistamaan jarjestelmiaan ja tydkalujaan, seka
kiinnittamaan enemman huomiota teknologian kehittymiseen ja sen vaikutuksiin. Tarkea kehitys-
kohde oli liséksi sosiaalisen median laajempi kayttdonotto yrityksen rekrytointiprosessissa ja toi-
minnassa.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa aihealueet painottuivat rekrytointiprosessiin ja sen
kehittdmiseen seka sosiaaliseen mediaan ja sen hyddyntamiseen rekrytoinnissa. Sivuutin myds
aiheita liittyen digitalisaatioon ja tulevaisuuden muutoksiin seka niiden vaikutuksiin rekrytoinnissa.
Sosiaalisen median kaytosta rekrytoinnissa keskityttin muutamaan tiettyyn osa-alueeseen, silla
aihe olisi muuten ollut liian laaja. Viitekehyksessa hyodynnettiin seka suomen- etta englanninkie-
lista ammattikirjallisuutta ja internetartikkeleita.
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The main goal of this thesis was to develop the target company's recruitment process to be clearer,
more efficient and simpler. Another goal was to find out what the right recruitment channels are
and how social media could be used more and better in recruitment. The target company remains
anonymous at work of its own accord.

The thesis was implemented as a development task. The method in the thesis was a qualitative
study, in which the opinions and thoughts of the persons implementing the recruitments about the
recruitment process were clarified. The research material was collected through thematic inter-
views. | divided the themes of the interviews into three sections, the stages of the recruitment pro-
cess and the current situation, the job advertisement and recruitment channels, and the challenges
and development of recruitment. Within the themes, there were also refinement questions that were
supporting the course of the interview.

The results of the study showed that the main challenges for the target company were communi-
cation between the parties in the recruitment process, the lack of service of the current recruitment
system, the complexity of the process and the utilization of social media. The target company had
also fallen too far into its old ways when they should have set out to modernize their systems and
tools and pay more attention to technological developments and their implications. Another im-
portant development was the wider introduction of social media in the company's recruitment pro-
cess and operations.

In the theoretical framework of the thesis, the topics focused on the recruitment process and its
development, as well as on social media and its utilization in recruitment. | also explored topics
related to digitalization and future changes and their implications for recruitment. The use of social
media in recruitment focused on a few specific areas, as otherwise the topic would have been too
broad. The framework utilized professional literature and Internet articles in both Finnish and Eng-
lish.

Keywords:

Recruiting, recruitment process, social media, recruitment channels
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo keskittyy kohdeyrityksen rekrytointiprosessin kehittamiseen. Yritys on suoma-

lainen ravintola-alan ketju. Omasta toiveestaan yritys tulee pysymaan tydssa anonyymina.

Paaasiallisena aiheena tydssani tutkin rekrytointiprosessia ja sen kehittamista, seka lisaksi kasit-
telen rajatusti hakukanavia ja sosiaalista mediaa ja niiden oikeanlaista hyddyntamista rekrytointi-
prosessissa. Sivuutan myos aiheita liittyen rekrytoinnin muutoksiin, kuten digitalisaatioon ja sen

vaikutuksiin rekrytoinnin saralla.

Opinnaytetyd koostuu kymmenesta (10) paaluvusta, joita ovat johdanto, rekrytointi, rekrytoinnin
vaiheet, rekrytoinnin tulevaisuus, henkilostovoimavarat osana liketoimintastrategiaa, sosiaalinen
media rekrytoinnin tyokaluna, tutkimuksen toteuttaminen, tutkimustulokset, johtopaatokset ja kehi-
tysehdotukset seka pohdinta. Toisessa luvussa kasittelen rekrytoinnin maaritelmaa, rekrytoinnin
haasteita ja onnistuneen rekrytoinnin elementteja seka rekrytointiin littyvaa lainsaadantoa. Kolmas
kappale kasittaa kaikki rekrytointiprosessin vaiheet. Neljannessa kappaleessa kerrotaan rekrytoin-
nin tulevaisuudesta muun muassa digitalisaatioon liittyen. Viides kappale kasittelee liketoiminta-
strategiaa ja sen osaa rekrytoinnissa. Kuudes kappale kasittelee sosiaalista mediaa ja sita, kuinka
sen merkitys rekrytointistrategiassa kasvaa jatkuvasti. Kappaleet 7, 8 ja 9 kasittelevat itse tutki-
musta, ja kerron niissa tutkimuksen toteutustavoista, itse haastatteluista ja niiden analyyseista seka
lopuksi oivaltamistani johtopaatoksista ja kehitysehdotuksista. Viimeinen kappale on omaa pohdin-
taani tutkimuksesta ja sen onnistumisesta, seka kerron siella myés omasta oppimiskokemukses-

tani.

Raportin teoreettinen aineisto on keratty useista suomen- ja englanninkielisen kirjallisuuden ja in-
ternetin lahteista, sekd kohdeyritykselle tehdyista haastatteluista. Haastattelun kysymykset on
luotu vastaamaan tyon teoreettista viitekehysta. Vertaan haastatteluista saamiani tietoja muuhun

keraamaani teoriaan ja pohdin sita kautta mahdollisia kehitysehdotuksia rekrytointiprosessiin.



1.1 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tyon yhtena tutkimuskysymyksena on selvittaa keinoja, miten rekrytointiprosessista saataisiin
mahdollisimman toimiva ja tehokas. Nykyinen prosessi vaatii muun muassa likaa manuaalista
tyota. Yksi tarkea kehityskohde on myos potentiaalisten tyonhakijoiden loytaminen, koska silla on
suuri vaikutus myos tyollisyystilanteeseen. Tahan liittyen aion pohtia erilaisten sosiaalisen median

kanavien hyodyntamista tyonhakijoiden loytamisessa ja rekrytoimisessa.

Tarkeaa kuitenkin ennen uusien kehittdmisideoiden miettimista, on kartoittaa kunnolla yrityk-

sen nykyinen tilanne rekrytoinnin osalta. Sen jalkeen tulee 1ahted selvitta-

méaan, mitka ovat niita fyysisia keinoja, joilla prosessista saataisiin sujuvampi ja soveltuvampi ny-
kypaivan ja tulevaisuuden tarpeisiin. Varsinaiset kysymykset, joihin haen tutkimuksellani vastauk-

sia ovat:

1. Miten rekrytointiprosessista saadaan toimivampi ja tehokkaampi?
2. Mitka ovat ne oikeat rekrytointikanavat ja kuinka sosiaalista mediaa voisi muuten hyodyn-

taa rekrytoinnissa?



2 REKRYTOINTI

Henkilosto on yksi organisaation tarkeimmista ja suurimmista voimavaroista, ja henkiloston valin-
taprosessi eli rekrytointi ei ole mikaan helposti toteutettavissa oleva asia, joka vain "hoidetaan”.
Siihen liittyy monia asioita, kuten esimerkiksi lainsaadanto, joka taytyy joka tilanteessa ottaa huo-
mioon. Rekrytoinnissa on my6s monia kompastuskivia, jotka tulisi tietamattomilla tuntea, silla ne

voivat itsessaan jo pilata koko prosessin.

Kaynkin seuraavissa kappaleissa lahteiden avulla lapi rekrytoinnin maaritelmaa, onnistuneen rek-
rytoinnin elementteja, rekrytoinnin kompastuskivia, rekrytoinnin roolia nykypaivana seka rekrytoin-

tiin liittyvaa lainsaadantoa.

21 Rekrytoinnin maaritelma

Rekrytointi eli yrityksen henkilostohankinta sisaltaa ne keinot, joilla yritykseen saadaan sinne tar-
vittavat henkilot. Uuden tyontekijan palkkaaminen on usein merkittava ja kauaskantoinen paatos
yritykselle ja se vaikuttaa moneen asiaan, esimerkiksi sisaisen tai ulkoisen palvelun laatuun, toi-
minnan tehokkuuteen ja sujuvuuteen. Rekrytoinnin epaonnistuessa karsii siita pitkaan seka orga-

nisaatio, tydntekija itse ja asiakkaat. (Viitala 2013, luku 3, Henkildstdhankinta.)

Aikaisemmin tarvittiin uutta tyontekijaa, kun vanhoja tyontekijoita lahti yrityksesta ja liiketoiminnan
kasvaessa, ei selviydytty enaa silla hetkella yrityksessa tydskentelevien voimin. Nykyaan uusia
tydntekijoita palkataan, kun haetaan uudenlaista ja sellaista osaamista, jota ei pystyté tarpeeksi
nopeasti ja tehokkaasti kouluttamaan vanhoille tyontekijdille. (Viitala 2013, luku 3, Henkildstohan-
kinta.)

Uudelta tydntekijaltd odotetaan paljon jo heti kattelyssa. Hanen tulisi suoriutua tydsta mallikkaasti,
kehittaa itseaan ja tyotaan, sopeutua hyvin organisaatioon ja tulla toimeen muiden kanssa luoden
positiivista ilmapiirid. Eniten uuden tydntekijan toivotaan kuitenkin nakyvan positiivisella tavalla asi-
akkaisiin asti. Naiden monien yritykselle kalliden ja aikaa vievien asioiden takia rekrytointiin tulisi
panostaa yhta paljon kuin esimerkiksi uusien koneiden tai tilojen hankintaan. Siltikin, useimmiten



yritysten ollessa Kiireisia, paastaan helpommalla, kun rekrytoidaan ns. arpapelilla. (Viitala 2013,

luku 3, Henkiléstohankinta.)

2.2 Onnistunut rekrytointi

Onnistunut rekrytointi voi tuoda yritykselle kunniaa, mainetta ja rahaa, mutta huono puolestaan voi
ajaa yrityksen kuilun partaalle. Rekrytointeja hoidetaan silti yleensa huolimattomasti uskoen omaan
intuitioon ja hyvaan tuuriin. (Rekrytointi 2018, viitattu 14.5.2020.)

Uuden tyontekijan palkkaaminen on yritykselle yleensa miljoonainvestointi. Johtajatason tyontekija
voi maksaa useitakin miljoonia. Tama on hyvinkin mahdollista, jos henkild tyoskentelee koko
uransa samassa yrityksessa. Inmetysta herattaakin, miksi rekrytoinnit hoidetaan sitten niin hennoin
ottein. Huolimattomia rekrytointeja perustellaan usein silla, etta tydpaikoilla ei ole tarvittavia resurs-

seja tai osaamista asian hoitamiseksi. (Rekrytointi 2018, viitattu 14.5.2020.)

Jos tyOpaikkailmoitus laitetaan julkiseen hakuun, tulee hakemuksia huomattavasti enemman kuin
vaikka suorahaussa ja niiden seulonta vie paljon aikaa ja on tyolasta. Uuden ihmisen rekrytoiminen
voi olla jopa parin kuukauden kestava prosessi, joka vie myos henkilostolta tyopaivia. Taman suu-
ren tydmaaran takia julkisia hakuja tehdaan vahemman. Duunitori Oy:n kansallisessa rekrytointi-
selvityksessa vuodelta 2016 tehtiinkin tutkimus, jonka mukaan 55% yrityksisté kayttavéat rekrytoin-
neissaan suorahakua, eli julkista hakua ei kayteta, vaan turvaudutaan esimerkiksi headhuntereihin

tai muuhun ulkopuoliseen apuun. (Rekrytointi 2018, viitattu 14.5.2020.)

2.3  Rekrytoinnin kompastuskivet

Rekrytointi nahdaan liilan usein vain organisaation tyhjan aukon tayttamisena, kun uusi paikka
avautuu. Se tulisi kuitenkin ajatella suuremmin, muun muassa mahdollisuutena edistaa liiketoimin-
taa ja rikastuttaa tydyhteisda. Yleensa rekrytoidaan akuuttiin tarpeeseen ja kiireen keskella turvau-
dutaan siihen kaikista helpoimpaan toimintatapaan. Kiireessa virheiden mahdollisuudet korostuvat
ja esimerkiksi haettavan henkilon pitkan tahtaimen tavoitteet seka roolin odotukset jaavat vahem-
malle pohdinnalle. (Manpower 2020, viitattu 21.5.2020.)
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Todella tarkeaa on myos se, etta haastattelija itse tunnistaa omat virhelahteensa seka ennakko-
luulonsa tietynlaisista ihmisista. Esimerkiksi jos henkilo hakee asiantuntijamyynnin tehtaviin, saat-
taa hanelta l0ytya juuri niita oikeita ominaisuuksia, jotka sopivat myyntitydhon, kuten vaikka kekse-
ligisyytta ja vauhdikkuutta, mutta samalla henkilolla voikin olla vastaavasti ominaisuuksia, jotka koi-
tuvatkin haitaksi, kun asiat eivat suju halutulla tavalla. Mikali siis haastattelija luottaa liikaa omiin
kuvitelmiinsa hyvasta tyypista ja keskittyy vain positiiviseen miettimatta asioiden kaantopuolta, voi
hakijasta tulla isompikin ongelma, jos hanet palkataan. Haastattelutilanteissa tulee myos haastat-
telijalla varoa sortumista halo - ja sigmaefekteihin. Haloefektissa esimerkiksi hakijan hyva fyysinen
kunto yhdistetdan ahkeruuteen ja vastaavasti sigmaefektisséa huono fyysinen kunto yhdistetdan
laiskuuteen. Nama molemmat oletukset voivat koitua haitaksi, kun hyvakuntoinen hakija ei olekaan
ahkera ja kun laiskaksi luultu huonokuntoisempi hakija olisikin ollut ahkerimmasta paasta, mutta
koska hanta ei koskaan palkattu, ei han voinut sitd koskaan todistaa. (Manpower 2020, viitattu
21.5.2020.)

Henkilostoammattilaisten ja tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan joka kolmastoista
rekrytointi menee Suomessa vikaan. Yleisin syy télle on huono suunnittelu, jossa haettavan henki-
|6n profiili jaa kunnolla miettiméatta, tai kun tydntekijalléa on vaaranlaiset odotukset, tai tyénantaja on
luvannut asioita likaa tai epaselvasti. Toinen virhe rekrytoinnissa voi olla palkatun tyontekijan am-
mattitaidon puuttuminen. Henkild on antanut olemuksellaan itsestaan todella hyvan kuvan, vaikka
todellisuudessa ei ole tarpeeksi pateva itse tyohon. Kolmas virhe 1oytyy rekrytointiprosessista. Pro-
sessi saatetaan toteuttaa kiireelld ja luotetaan liikaa ensivaikutelmaan. Joissain tapauksissa jate-
taan tarkeita testeja tai tarvittavia toisia haastettelukierroksia tekematta. Seuraava virhe on merkit-
tava, eli henkilokemioiden yhteensopimattomuus. On tarkeaa, etta tyontekija sopeutuu yrityksen

kulttuuriin ja tulee toimeen muiden kanssa. (Rekrytointi 2018, viitattu 14.5.2020.)

Koeaikaa on hyva kayttaa hyddyksi muun muassa naiden asioiden onnistumisen varmistamiseksi.
Ylipéataan koeaikaa tulisi arvostaa enemman, sen avulla on kaikista helpointa ja varminta selvittaa
onnistuiko rekrytointi vai ei. (Rekrytointi 2018, viitattu 14.5.2020.)

2.4  Rekrytoinnin rooli nykypaivana

Rekrytoinnin lainalaisuudet ovat muuttuneet viimeisen viiden vuoden aikana todella paljon. Aikai-

semmin oli vain avoimia tyopaikkoja, nykypaivana siihen liittyy markkinointiviestintaa, myyntia ja

11



tyonantajamielikuvan luomista. Ehdokkaita etsitaan nykyaan myos hakemusten ulkopuolelta
muista kontaktiverkostoista. Tyomarkkinat ovat muuttuneet ja teknologia kehittyy kehittymistaan,
mitk& osaltaan helpottavat mutta myds hankaloittavat rekrytointia. (Manpower 2020, viitattu
14.5.2020.)

Kasvava osaajapula on nyt myos pinnalla ja kilpailu parhaista ja kehittyvimmista ammattilaisista on
jatkuvasti kaynnissa. Yhtena syyna siihen on, etta kustannustasomme on liian korkea ja tuottavuu-

temme liian alhainen kansainvalisessa kilpailussa. (Manpower 2020, viitattu 14.5.2020.)

2.5 Rekrytointeja koskeva lainsaadanto

Tyonantajalla taytyy tuntea erilaisia lakeja tehdessaan rekrytointeja. Niiden muistaminen on to-
della tarkeaa, silla jokainen vaihe ja valinta tulee osata perustella. Rekrytointeja koskevat lait ovat
talla hetkella henkilotietolaki 22.4.1999/52, EU:n tietosuoja-asetus (GDPR) 25.5.2018 alkaen, laki
yksityisyyden suojasta tyoelamassa 759/2004, tydsopimuslaki 55/2001, laki nuorista tyontekijoista
998/1993, laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta 1329/2014 seka Suomen perustuslaki
731/1999, josta erityisesti pykala 6 eli yndenvertaisuus. (Rekrytointi 2018, viitattu 14.5.2020.)

Esimerkiksi tyosopimuslakia sovelletaan tyosopimukseen, jolla tyontekija sitoutuu henkilokohtai-
sesti tekemaan tyota tyonantajalle taman valvonnan alaisena ja palkkaa tai vastiketta vastaan.
(Ty6sopimuslaki 55/2001 1:1§). Ty0antajalla voi olla myds tietynlaisia velvoitteita, esimerkiksi vel-
vollisuus tarjota tyotd osa-aikaiselle tydntekijalle ennen uuden palkkaamista. (Tydsopimuslaki
55/2001 2:58). Ja vastaavasti ennen uuden tyontekijan palkkaamista tydnantajan velvollisuutena
voi olla tarjota ty6ta maaraaikaisesta tydsopimuksesta irtisanotulle tyontekijalle. (Tydsopimuslaki
55/2001 2:6§). Tydnantaja ei saa mydskaan syrjia ketdan valinnoillaan tai haussa vaadittavilla kri-
teereilld (Tydsopimuslaki 55/2001 2:28§).

Tydsuhteen aikana kertyy myds paljon henkildtietoja tyontekijasta yrityksen tietokantaan ja tieto-
suojalaki maarittaa naiden tietojen kasittelyyn liittyvia saannoksia. (Tietosuojalaki 1050/2018
1:1§). EU:n tietosuoja-asetus (GDPR) 25.5.2018 alkaen suojaa luonnollisten henkildiden oikeutta
henkilotietojen suojaan ja takaa niiden vapaan likkuvuuden EU-alueella. Asetus siséltaa myos

henkil6tietojen kasittelyyn, keraykseen ja velvollisuuksiin liittyvia asioita. (Elinkeinoeldman kes-
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kusliitto 2020, viitattu 27.5.2020.) Tydsuhdetta koskee myos laki yksityisyyden suojasta tyoela-
massa, jonka mukaan tyonantaja saa esimerkiksi kasitella ainoastaan tyontekijan tyosuhteen

kannalta tarpeellisia henkildtietoja. (Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 759/2004 2:3§).

Tyosuhteisiin sovelletaan myos lakia nuorista tyontekijoista, jos yritykseen sellaisia palkataan.
Nuoreksi tyontekijaksi luetaan alle 18-vuotias henkild, joka on tyo- tai virkasuhteessa. Nuorella
tyontekijalla on muutamia erilaisia saantoja ja poikkeuksia liittyen esimerkiksi tyo- ja lepoaikoihin,

verrattuna yli 18-vuotiaisiin tyontekijoihin. (Laki nuorista tyontekijoista 998/1993 1:1§.)

Tydsuhteessa tulee ottaa my6s huomioon laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta. Lain tar-
koituksena on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta ja parantaa naisten ja miesten vélista tasa-
arvoa. Tarkoituksena on myos parantaa naisten asemaa tyoelamassa. Lailla estetaan myds su-
kupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta. (Laki naisten ja miesten vali-
sesta tasa-arvosta 609/1986 18§.)

Suomen perustuslain mukaan ihmisella on perusoikeutena yhdenvertaisuus ja se patee myés
tydsuhteissa. Sen mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia ja ketaan ei saa asettaa eri asemaan su-
kupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammai-
suuden tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella. Sukupuolten tasa-arvoa tulee myés edistaa
yhteiskunnallisessa toiminnassa ja tyoelamassa, erityisesti palkkauksissa ja muissa palvelusuh-
teiden ehdoissa. (Suomen perustuslaki 731/1999 2:68.)
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3 REKRYTOINNIN VAIHEET

Kaikessa yksinkertaisuudessaan rekrytointi koostuu eri vaiheista, jotka ovat tarvekartoitus, aika-
taulutus, henkiloprofiilin luominen, tyopaikkailmoituksen luominen, hakemusten lapikaynti, hakijoi-
den haastattelut, hakijakokemuksen ja tyonantajamielikuvan luominen, uuden tyontekijan perehdy-
tys sekd koulutuksen ja sopeutumisen seuranta organisaatiossa. Seuraavaksi kayn lahteiden

avulla 1api, mita nama vaiheet tarkalleen ottaen sisaltavat kohta kohdaltaan.

3.1 Tarve- ja osaamiskartoitus

Ensimmaiseksi on hyva maarittaa tarpeet huolella. Kun tarve uudelle tydntekijalle tulee edellisen
pois lahtiessa, tulee usein esiin se ensimmainen virhe eli ajatellaan, etta tydhon tarvitaan saman-
lainen henkilo kuin aikaisemminkin oli. Joten, rekrytoidessa vanhan tilalle tulee ottaa huomioon,
ettd ei valttamatta tiedeta mita ja miksi rekrytoidaan. (Kaijala 2016, luku 2, Virhe 1: Et oikeasti tieda,

mita etsit.)

Tarvekartoituksen lisaksi olisi hyva tehda nykyisen henkildston osaamiskartoitus. Osaamiskartoitus
olisi tarkea tehda henkilostosuunnittelun yhteydessa tietyin valiajoin seka erityisesti ennen rekry-
tointitoimien aloittamista. Osaamiskartoituksesta saadaan todella tarkeaa tietoa henkiloston ja koko
liketoiminnan kehittdmiseen seka rekrytoinnin avuksi. Se auttaa selvittdmaan myds, olisiko yrityk-
sessa jo valmiina sopivan osaamisen omaava henkilo vai taytyykd palkata aivan uusi henkilo yri-
tyksen ulkopuolelta. Osaamiskartoitus kertoo myos mita taitoja ja tietoja mahdolliselta uudelta tyon-

tekijalta tarvitaan, jotta siita tulisi taydellinen osa nykyhenkiloston osaamista. (Vaahtio 2005, 22.)

Rekrytointiprosessin alussa on tarkea selvittaa, halutaanko rekrytointiin kayttdad omia henkilore-
sursseja vai ulkoistetaanko haku kokonaan tai osittain rekrytointikumppanin hoidettavaksi. Taman
lisksi on hyva tiedostaa, onko rekrytointitarve yksittainen vai jatkuva. Yleisimmat asiantuntija- tai
johtotehtavat ovat yksittaisia prosesseja, mutta joissakin samanlaisissa rooleissa voi olla jatkuvaa
rekrytointitarvetta. Esimerkkeind tallaisista rooleista on esimerkiksi asiakaspalvelun tai myyntityon
tehtavat. Jatkuvaan tarpeeseen tulisi kehitella jatkuvan hakijakannan ja arvioinnin malli. Sen avulla
huolehditaan, ettd hakijakanta pysyy ajantasaisena ja etta yhteydenpito hakijoihin sailyy. Mutta
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koska tama malli voi vieda paljon yrityksen resursseja, voi hakijoista huolehtia myos verkon vali-
tyksella ihan verkostoitumalla mielenkiintoisiin ehdokkaisiin ja jakamalla heille hyodyllista ja mie-

lenkiintoista tietoa netin valityksella. (Manpower 2020, viitattu 14.5.2020.)

Rekrytointia tulee tehda pitkan tahtaimen katseella. Ongelmat tulevat monesti vastaan, kun asioita
ei osata ajatella tarpeeksi pitkalle tulevaisuuteen, vaan lahdetaan kiireella etsimaan sita uutta huip-
puosaajaa. Tulee miettia tarkasti, kuinka henkild sopii tiimiin ja yrityksen kulttuuriin ja miten hénen
tulee kehittya seka tarvittaessa mihin muutoksiin hanen tulee varautua yrityksen mukana. (Kaijala

2016, luku 2, Virhe 2: Ajattelet huomista etka tulevia vuosia.)

3.2 Aikataulutus

Heti alussa on tarkeaa aikatauluttaa ja vastuuttaa rekrytointi oikeilla tavoilla. llman selkeaa tyonja-
koa ja realistista aikataulua, rekrytointi menee helposti hutiloimiseksi ja olennaisia asioita saattaa
jaada puuttumaan prosessien valista. (Manpower 2020, viitattu 21.5.2020.) Aikataulusta kiinni pi-
taminen on tarkeaa. Kiireisesti ja taitamattomasti lapiviety prosessi lisda virhemahdollisuuksien
maaraa huomattavasti. Pahimmillaan menetetdan tuotantoa ja asiakkaita. Samalla tavalla voi

kayda myds, jos rekrytointia lykataan ja uutta tydntekijaa ei ole saatu palkattua. (Vaahtio 2005, 12.)

Rekrytointiprosessissa on tavallisesti kaksi erilaista paatyyppia, jotka ovat aukon paikkaus ja re-
surssien hankinta. Aukon paikkauksessa etsitaan tyontekijaa, joka tayttaa tyhjaksi jaaneen paikan,
ja kyseiseen tehtavaan palkattavan henkilon tulisi olla osaamiseltaan ja muiltakin ominaisuuksil-
taan mahdollisimman samanlainen kuin edellinen. Tassa kyseisessa rekrytointityypissa monesti
kiirehditdan ja etsitddn sopiva henkild mahdollisimman nopeasti. (Vaahtio 2005, 32.)
Resurssien hankinnassa taas etsitdan uudenlaista osaamista, jota ei yrityksessa ennestaan viela
ole. Taman tyyliseen rekrytointiprosessiin panostetaan ajallisesti, ettd myds taloudellisesti huomat-
tavasti enemman kuin aukon paikkaamisessa. Tassé kahtiajaossa ei todennékoisesti ole kyse siita,
etteikd suoritustason tydntekijoita arvostettaisi samalla tavalla kuin erityisosaamisen omaavia hen-
kiloita, vaan tahan paivaan asti alempia toimihenkilita ja tuotantotydntekijditd on ollut helppo
saada palkattua ilman sen kummempaa vaivannakoa. Asiantuntijoiden kohdalla on taas aina ollut
tiedossa se, ettd osaamisen etsintaan pitaa panostaa huomattavasti enemman. Nyt siis, kun tyo-
ikainen vaestd supistuu ja tydn vaatimukset muuttuvat, tulee vaihtaa tata ajattelutapaa ja panostaa

my6s suoritushenkildston rekrytointeihin. (Vaahtio 2005, 33-34.)
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3.3 Henkiloprofiili

Kun maali on etukateen tiedossa, sinne on helpompi osua. Taméan takia henkiloprofiilin maaritta-
minen on aarimmaisen tarkeaa rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Kaikissa onnistuneissa projek-
teissa, kuten rekrytoinnissakin, jokaiselle vaiheelle tulee maarittdéa myos vastuuhenkilot. Vastuu-
henkildiden tulee osallistua toimenkuvan ja profiilin maarittelyyn ja samalla on paatettava missa
asioissa tehdaan kompromisseja liittyen sitten hakukriteereihin tai vaatimuksiin. Harvoin kukaan
hakija on juuri taysin sellainen kuin etsitaan, joten tulee miettia mitka kriteerit ovat tarkeimpia ja

missa asioissa taas pystytaan joustamaan. (Manpower 2020, viitattu 21.5.2020.)

Moni yritys hakee sita hyvaa tyyppia. Yleensa hyva tyyppi ajattelee kuin yritys olisi hanen omansa,
edustaa tyonantajaansa kunnioittavasti myds vapaa-ajallaan. Han on myds vakiintunut yksityisela-
méassaan, hanella olisi mielellaan perhe ja joitain hyvia harrastuksia. Han asuu tyopaikkakunnalla
tai pystyy muuttamaan sinne, seka on valmis ilta- ja matkatyohon. Yksi tarkeimmista ominaisuuk-
sista on myos joustavuus. Joustavuus on monen asian hallintaa ja yleisesti sopeutuvuutta. Henki-
lokohtainen soveltuvuus yritykseen on jopa tarkeampi kuin ammattitaito. Téma sama hyvan tyypin
kuvaus on lahes kaikkialla riippumatta toimialoista, tyotehtavista tai muista vastaavista tekijoista.
(Vaahtio 2005, 65-67.)

Tyontekijan menestyminen tehtadvassa on iso asia, ja tuleekin pohtia, tarvitseeko yritys heti valmiin
tekijan vai etsiikd se tulevaisuuden kasvupotentiaalia? Valmiissa osaajassa piilee riski siita, etta
motivaatio ei ole niin kohdallaan, kun samaa tyota on tehty jo vuosien kokemuksella. Motivaation
yllapitamiseen tallaisen henkilon kohdalla on monia keinoja esimerkiksi palkkauksen, koulutus- ja
etenemismahdollisuuksien seka tyon joustavuuden kautta. Tassakin suhteessa on hyva laatia palk-
kabudjetti. Uransa alussa oleva henkild saattaa olla halvempi ja motivoituneempi kuin kokeneempi
osaaja, mutta siihenkin voi tulla kustannuksia lisaa, kun joudutaan kayttaméan enemman resurs-
seja perehdytykseen seka muuhun kouluttamiseen. Tietysti jos tarve osaajalle on saatava heti, niin
kannattaa palkata valmis osaaja, mutta jos tarve ei ole valiton, voidaan kasvattaa vahemman ko-
kenut henkild rooliinsa. (Manpower 2020, viitattu 21.5.2020.)

Profillissa tulee myds miettia mitka ovat organisaation pitkan seka lyhyen aikavalin tavoitteet, ja
mita ne vaativat sitten uuden tyontekijan toimenkuvalta. Kun liketoiminnan tarpeet ja tulostavoitteet
ovat selkeat, voidaan pohtia, mita uuden tyontekijan odotetaan saavan aikaan. Tuleekin siis suun-

nata katse jo tassa vaiheessa tulevaisuuteen. (Manpower 2020, viitattu 21.5.2020.)
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Hakuprosessissa lahdetaan usein myos vaaralle linjalle keskittymalla likaa hakijan tyohistoriaan ja
CV:een. Todellisuudessa tarkeinta olisi tarkkailla hakijan saavutuksia ja ammatillisia tavoitteita,
seka osaamista, jota hakija hankkii toteuttaakseen nama tavoitteet. (Kaijala 2016, luku 2, Virhe 3:

Keskityt rekrytointiprosessissa vaariin asioihin.)

On todella tarkeaa selvittdad myds sen tiimin luonne ja dynamiikka, mihin uutta tydntekijaa ollaan
rekrytoimassa. Samalla on hyva tehda kattavia keskusteluita ja henkiloarviointeja hakijoille, jotta
|6ydetaan ne yhdistavat tekijat ja sita kautta juuri se oikea henkil6 kyseiseen tiimiin ja organisaa-
tioon. Ty6hon menee kuitenkin todella suuri osa elinajastamme ja on edellytys, ettd ihmiset ovat
tyytyvéisia tyohonsa ja tydoloihinsa ja oikean henkilon valitsemisella jo alkuvaiheessa on télle kai-
kelle suuri merkitys. (Kaijala 2016, luku 2, Virhe 4: Unohdat testata ja arvioida ihmisten keski-

naista dynamiikkaa.)

Hakijan arvomaailma selviaa usein toimintatapojen kautta. Paras hakija jakaa jo valmiiksi yrityk-
sen ja sen tyontekijoiden toimintakulttuurin tavat ja ajatusmaailman. Hakijan osaaminen jaa hel-
posti vajaaksi, jos han ei sopeudu yrityksen kulttuuriin. Pahimmillaan yritykseen epasopiva hakija
saattaa heikentaa myos yrityksen muiden tyontekijoiden motivaatiota, osaamista ja yhteishenkea.
Yksi keino selvittaa jo haastattelutilanteessa sopiiko hakija yrityksen tiimiin, on ottaa tiimin jasenia
mukaan haastatteluun. Tama on kuitenkin suunniteltava hyvin, varsinkin jos tiimin jasenet ovat

viela rekrytoinnin ensikertalaisia. (Manpower 2020, viitattu 21.5.2020.)

3.4 Tyopaikkailmoitus ja hakukanavat

Tulee laatia myds informatiivinen ja erottuva tydpaikkailmoitus. lImoituksen tulee olla oikein koh-
dennettu, ja siita tulee nakya selvasti hakijalta vaadittavat ominaisuudet ja tehtavankuvaus. Nyky-
paivan parhaimmissa tyopaikkailmoituksissa on kaytetty paljon mielikuvitusta ja hyddynnetty erilai-
sia sisaltomuotoja, esimerkiksi visuaalisuutta tai videoita. (M&entaus 2020, viitattu 21.5.2020.) Tyo-
paikkailmoitus on markkinointia ja sen tulee herattda kohderyhman huomio, eli sen tulee olla kiin-
nostava ja johtaa lopulta siihen, etta tydpaikkaa paadytaan hakemaan. limoituksen tulee olla myds
asiallinen, jotain erikoista tyylia saa kayttda, mutta jos siihen ei ole keksitty mitdan hyvaa ideaa,
kannattaa pysya vakiintuneessa tyylissa ja jarjestyksessa. Tyo on suomalaisessa kulttuurissa va-

kava asia ja asiallisuus on tuttua ja turvallista, joten se luo luottamusta. (Vaahtio 2005, 129-130.)
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[Imoituksen luomisen jalkeen on tarkea loytaa oikeat hakukanavat. Hakukanavien etsinnassa tulee
kiinnittaa huomiota siihen, ettei valitse kanavia sen mukaan, mitka ovat yritykselle ilmeisimpia, vaan
itse asiassa parhaat kanavat |oytyvat, kun kiinniteta@n huomiota halutun kohderyhman kayttayty-
miseen. Kun tietyilla aloilla ja tehtavissa osaaminen on niukkaa, hyodyntaja ei [dyda etsimaansa
perinteisista rekrytointikanavista. Tulee siis ensin tietaa se oikea kohderyhma ja etsia mista heidat
tavoittaa parhaiten ja aloittaa rekrytointi sielta. Jos yrityksella on kaytossa moderni rekrytointijarjes-
telma, niin sita kannattaa hyodyntaa. Toimivilla tyokaluilla prosessi selkeytyy ja tydlaat vaiheet hel-
pottuvat. Samalla tiedot ja hakemukset saadaan kerattya yhteen paikkaan. (Maentaus 2020, viitattu
21.5.2020.)

Aktiivisten hakijoiden liséksi on yritykselle tuloksellista etsia myos niita ei-aktiivisia ehdokkaita. Hel-
poin keino tavoittaa naita ihmisia on kartoittaa tunnettuja verkostoja, esimerkiksi LinkedIn on erin-
omainen kontaktiverkosto, josta aloittaa ehdokkaiden etsiminen. (Maentaus 2020, viitattu
21.5.2020.) Erityisesti jos haussa on hieman erikoisempi tai hankalasti I0ydettava osaaminen, niin
tavallisesti aloitetaan passiivisten eli juuri ei-aktiivisten ehdokkaiden tavoittelu. (Manpower 2020,
viitattu 21.5.2020).

Yksi mahdollisuus tavoittaa uusia osaajia, on suorahaku eli head hunting. Head hunting on ammat-
titaitoista tyontekijoiden etsintaa, jota tekevat siihen erikoistuneet konsulttitoimistot. Head hunter
ottaa siis omia verkostojaan hyodyntaen suoraan yhteytta henkiloon, joka on hanen asiantunte-

muksensa mukaan tehtavaan sopivin. (Vaahtio 2005, 124.)

3.5 Hakemukset ja haastattelut

Alkukarsinnan jalkeen aletaan kaymaan lapi siihen mennessa potentiaalisimpien hakemuksia ja
ansioluetteloita. Ansioluetteloista kannattaa lukea viimeisten 5-10 vuoden aikana keraantyneet tyo-
kokemukset seka tulee etsia punainen lanka, eli todelliset syyt sille, miksi urapolku on edennyt juuri
silla tavalla. Hakemus taas on loppujen lopuksi jopa ansioluetteloa tarkeampi. Se tayttaa ansiolu-
ettelon mahdolliset tyhjat kohdat, seké sen avulla hakijan tulee kertoa ja myyda oma osaamisensa
parhaalla mahdollisella tavalla. Hakemuksesta on tarkea kuohua myos se todellinen motivaatio
sille, miksi tyéta hakee. (Manpower 2020, viitattu 14.5.2020.)
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Jotta paastaan niihin tavoitteisiin ja I6ydettaisiin se oikea henkild, joka profiloitiin, on tarkea Idytaa
se oikea menetelma tai oikeat menetelmat avuksi. Yleisin ja tarkein tiedonkeruumenetelma on
haastattelu. Oikein kaytetty haastattelu yhdistettynd muihin menetelmiin nostaa todennakdisyytta
rekrytoinnin onnistumiselle huomattavasti. Hyvin suunniteltu ja raataloity haastattelurunko auttaa
varmistamaan sen, etta kaikilta potentiaalisilta ehdokkailta saadaan kaikki olennainen tieto ja etta
kaikkia kohdellaan yhdenvertaisesti. Haastattelurunko tulee maaritella tarkasti nimenomaan tehta-
vaprofiilin kautta ja sen tulee linkittya yrityksen liiketoiminnan tavoitteisiin. (Manpower 2020, viitattu
14.5.2020.)

Kun valitaan haastateltavat, kannattaa muistaa pitdéd mielessa joko ne alkuperaiset tai matkan ai-
kana muuttuneet kriteerit. Haastatteluissa taytyy katsoa osaamista, koulutusta, ty6historiaa ja tyo-
kokemusta. Osa hakijoista voi tuntua jo tassa vaiheessa ylivertaisilta, mutta on tarkeaa pitaa mieli

avoimena, silld haastattelut ovat vasta se todellinen totuuden hetki. (Vaahtio 2005, 141.)

Jos hakijoita on paljon, niin ensimmaiset haastattelut kannattaa hoitaa puhelimitse tai videon vali-
tyksella. Talla tavoin saastaa paljon aikaa ja haastatteluajan sovittaminen puolin ja toisin on hel-
pompaa. Taman vaiheen jalkeen paasee suoraan siihen vaiheeseen, jossa keskitytaan enaa niihin
oikeasti potentiaalisiin ehdokkaisiin ja heidan osaamisensa ja ominaisuuksiensa kartoittamiseen.
Haastatteluihin taytyy kuitenkin myos itse haastattelijan valmistautua kunnolla. Hakupapereihin on
tarkea tutustua etukateen ja tyohistoriaan ja osaamiseen liittyen on hyva keksia tarkentavia kysy-
myksia. Hakijan mahdollisiin omiin kysymyksiin tulee myés valmistautua. (Maentaus 2020, viitattu
21.5.2020.) Haastattelu on tavoitteellinen keskustelu. On tarkeaa, ettd tydnantaja antaa hakijan
puhua ja kertoa osaamisestaan ja itsestaan. Ei saa keskeyttaa, silla haastattelu on nimenomaan
hakijan hetki loistaa. Tyonantajan tulee kysya oikeita kysymyksia, mutta yhta tarkeaa on kuunnella
ja tehda havaintoja. Mydskaan hiljaisuus ei ole paha asia. Hakija saattaa vain miettia vastaustaan

tarkkaan, jos kysymys on tuntunut yllattavalta. (Vaahtio 2005, 148-149.)

Hakijoita voi olla jopa satoja, joten tehokas esikarsinta on tuloksellisen rekrytoinnin perusedellytys.
Nykyaikaisten jarjestelmien avulla pystytaan arvioimaan hakijan tydkokemusta ja osaamista digi-
taalisesti sen sijaan, ettd hakemukset luetaan manuaalisesti yksi kerrallaan. Alykés automatiikka
voi jopa karsia sellaiset hakijat pois, joilla ei ole tarvittavaa tydkokemusta tai vaikka jotain tiettya

teknologian osaamista. (Manpower 2020, viitattu 14.5.2020.)
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Tasavahvojen hakijoiden kanssa tulee keksia erilaisia keinoja, joilla testata heidan soveltuvuuttaan
tehtavaan. Esimerkiksi ongelmanratkaisukykyyn, kielitaitoon tai itse tehtavaan liittyvilla kysymyk-

silla voi testata hakijoiden osaamista. (Maentaus 2020, viitattu 21.5.2020.)

3.6  Hakijakokemus ja tyonantajamielikuva

Lopuksi on tarkeaa jattaa hyva hakijakokemus. Hakijakokemukseen liittyy kaikki se, mita ehdokas
tekee ja kokee ollessaan yrityksen kanssa tekemisissa. Tuloksellisen rekrytoinnin kulmakivi on sel-
kea ja sujuva prosessi, jonka yksi tarkea osa on hyva hakijakokemus. Toinen merkittdva osa-alue
on viestinta, jonka tulee olla prosessin aikana oikea-aikaista, empaattista ja mahdollisimman sel-
keda. Kun yritys osoittaa, etta arvostaa ja valittaa hakijoistaan, muodostuu jo erinomainen pohja
hyvalle hakijakokemukselle. (Maentaus 2020, viitattu 21.5.2020.)

TyOpaikan vaihtaminen on monelle todella vaikea paikka ja monesti tunnepaatos. Jotta hakija kiin-
nostuu ylipaataan vaihtamaan tydpaikkaa, yrityksen on oltava houkuteltava jo ennen rekrytointipro-
sessin alkamista. Taman liséksi hakijakokemuksella, eli silld minkalaisen kuvan rekrytoiva yritys
antaa tyonhakijalle rekrytointiprosessin aikana, on merkittava vaikutus. (Manpower 2020, viitattu
14.5.2020.)

Hakijakokemus on kokonaisuus ja kaikki lahtee jo tydpaikkailmoituksesta. Sen tulee herattaa haki-
jan mielenkiinto ja siita tulee valittya tunne, etta juuri sinut halutaan palkata tahan tyohon. Monet
hakijat haluavat myos ottaa tarkemmin selvaa yrityksesta ja kysya kysymyksia tehtavaan tai orga-
nisaatioon liittyen, joten yhteydenotto hakijan ja yrityksen valilla tulee olla toimivaa ja miellyttavaa.
Jos yrityksen paassa vastaava henkild on ylimielinen tai valinpitdmaton, saattaa potentiaalinen eh-
dokas jo siina vaiheessa paattaa, etta ei hae kyseista tehtavaa. Molemminpuolinen ja toimiva kom-
munikaatio lapi rekrytointiprosessin on merkittava osa hakijakokemusta. (Manpower 2020, viitattu
14.5.2020.)

Haastatteluista ja prosessin etenemisistd tai viivastyksista tulee aina ilmoittaa hakijalle. My6s ilo-
uutisten ja samalla tavalla ikavien uutisten kertomiseen prosessin lopuksi tulee panostaa. Niillakin
on suuri merkitys hakijakokemukseen. Tarkein pointti on se, etta jokainen hakija kokee olevansa
yritykselle arvokas. Hakijakokemusta jaetaan eteenpain verkossa ja kahvipdydan aaressa, joten

siihen tulee panostaa. (Manpower 2020, viitattu 14.5.2020.)

20



On tarkeaa yllapitaa keskusteluyhteytta ja verkostoitua potentiaalisten ehdokkaiden kanssa myds
haun jalkeen, vaikka heité ei juuri siihen kyseiseen tehtavaan olisikaan valittu. Sen lisaksi, etta
heista voi l0ytya potentiaalista tydvoimaa myohemmalla ajalla tai toiseen tehtévaan, lisaa yhtey-

denpito myds myodnteistd tydnantajamielikuvaa. (Manpower 2020, viitattu 14.5.2020.)

Tyonantajamielikuvassa tekojen ja sanojen tulee olla linjassa keskenaan, jotta arvolupauksen ja
tyonantajamielikuvan valiin ei synny kuilua. Jokaisella toimialalla pyritaé@n olemaan kilpailijoihin
nahden hakijoiden ensimmainen valinta eli "top of mind” silloin, kun ollaan etsimassa uusia haas-
teita ja vaihtamassa tydpaikkaa. Hyva tyonantajamaine on edullisin rekrytointikanava. (Manpower
2020, viitattu 14.5.2020.) Yrityksissa puhutaan kuitenkin nykyaan ennemmin maineesta kuin ima-
gosta. Maineen kantasana "mainita” viittaa siihen, ettd mainetta jaetaan ja yllépidetdan puheen
avulla. Ensimmainen henkil, joka on kuullut, kokenut tai nahnyt, kertoo muille, jotka taas kertovat
eteenpain ja niin edelleen. Imago rakentuu mielikuvista, niin maine rakentuu teoista. Maine on
konkreettinen asia, johon vaikutetaan teoilla ja viestinnalla, mutta tekojen taytyy tulla aina ensin.
(Vaahtio 2005, 60-61.)

Yleensa uskotaan liian helposti yrityskuvan olevan hyva, kun mitaan kielteista ei ole tullut esiin.
Tama on hyvin vaarallista, silla siihen ajatukseen ei kannata nojautua, etta kaikki on hyvin, kun
vaihtuvuus on pienta ja lakisaateiset perusasiat, kuten palkanmaksu ja tyoturvallisuus ovat kun-
nossa. Tyonantajat voisivat olla itsekriittisempia, silla se, etta perusasiat ovat kunnossa, ei takaa
hyvaa mainetta. Tarkea olisi muistaa henkilosto ja sijoittaa siihen, silla he ovat hyvia imagon ylla-
pitajia. Tarkea olisi my0s muistaa haastatella yrityksesta poislahtevat tyontekijat. Maineenhallinnan
kannalta he ovat tarkeita, silla heilta saa hyvaa tietoa asioista, jotka yrityksessa ei ole ihan kun-
nossa. (Vaahtio 2005, 62.)

Tydnantajalahettilyyden kehittaminen on yksi suurimmista kehityskohteista tallé hetkelld. Organi-
saatioiden HR-ammattilaiset tekevat jatkuvasti enemman yhteistyota viestinnan ja markkinoinnin
kanssa, jotta saadaan vahvistettua verkossa tapahtuvaa viestintaa ja tydnantajamielikuvaa. Haki-
jan saamaan tyonantajamielikuvaan vaikuttaa kahvipoytakeskustelut, entiset ja nykyiset tyontekijat,
seka digitaaliset jalanjaljet. Puolestaan tydnantajamielikuva vaikuttaa siihen, onko ehdokas tar-

peeksi motivoitunut jAdmaan organisaation palvelukseen. (Manpower 2020, viitattu 21.5.2020.)
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3.7 Seuranta ja perehdytys

Yksi huomioon otettava asia oikean henkilon rekrytoimisen jalkeen, on se, etta pitaa esimiehena
omalta osaltaan huolta siita, etta henkilo paasee organisaatioon ja sen arkeen sisalle. Esimiehen
tulee kertoa, kuinka organisaatiossa kayttaydytaan ja toimitaan, minkalainen kulttuuri siella vallit-
see seka mitka ovat yrityksen arvot. Esimies my0s seuraa ja keskustelee ajan edetessa alussa
sovituista asioista, ja kuinka ne ovat alkaneet pureutua henkilon ajatuksiin ja tekemiseen. (Kaijala

2016, luku 2, Virhe 5: Jatat rekrytoidun osaajan yksin.)

Uuden tyontekijan perehdytys jaa usein vahaiselle huomiolle, kun siihen tulisi panostaa jo heti rek-
rytointiprosessin alussa. Perehdytys kannattaa suunnitella jo valmiiksi heti alussa, se sitouttaa ja
valmistaa my0s perehdytyksestéd vastaavaa henkildstod. Perehdytys on ensivaikutelma tyonanta-
jasta ja antaa paljon kaytanndnlaheisemman tyonkuvan hakijalle, verrattuna siihen, mita tyopaik-
kailmoituksessa kerrotaan. Ensivaikutelman voi tehda vain kerran, joten siihen tulee panostaa.
Huono ensivaikutelma voi luoda luottamuspulaa tyontekijan ja tydnantajan valille. Rekrytointipro-
sessi ja perehdytys tyosuhteen alussa luovat yhdessa kokonaisuutena vahvan luottamuspohjan.

Muiden ihmisten kokemukset tyonantajista ovat merkittavia. (Manpower 2020, viitattu 14.5.2020.)
Perehdytys onnistuessaan vahvistaa myos brandilahettilyytta. Parhaimmillaan brandilahettilas on

vaikutusvaltainen jatke viestinta- ja markkinointitimissa, joka kertoo hyvia asioita yrityksesta eteen-

pain ja yritys saa nain lisaa positiivista nakyvyytta. (Otava media, viitattu 11.7.2020.)

22



4 REKRYTOINNIN TULEVAISUUS

Rekrytoinnille asetetaan jatkuvasti enemman painetta ja odotuksia liittyen esimerkiksi nopeuteen,
laatuun, tehokkuuteen tai lopputulokseen. Myos rekrytoinneista vastaavilta henkildstoammattilai-
silta vaaditaan enemman. Heidan tulee omata vahva bisnesnakemys, tavoitteellisuus ja heidan
tulisi hallita rekrytointimenetelmien ja -tyokalujen seka ilmoittelu- ja hakukanavien lisaksi kuluttaja-
kayttaytymista ja markkinointia. Tama kaikki tulisi toteuttaa samalla kun seurataan kuinka nopeasti

muuttuva teknologia vaikuttaa henkilostohankintaan. (Manpower 2020, viitattu 27.5.2020.)

Tulevaisuuden rekrytointi tulee sisaltamaan enemman automaatiota, strategista suunnittelua seka
parempaa kommunikointia yrityksen sisalla. Kaikki muutokset tulevaisuudessa eivat kuitenkaan ole
teknologiaan liittyvia. Ihmiset elavat nykyaikana eri tavalla kuin aikaisempina sukupolvina. On ta-
vallista, etta pidetaan pidempia perhevapaita, tehdaan erilaisia toita ja urat voivat olla kasoja lyhy-
empia tyosuhteita. Nama asiat tulisivat olla rekrytoijien tiedossa, jotta ei annettaisi niiden vaikuttaa
paatoksentekoon liikaa. Enéé ei voida olettaa, ettd ihmiset elavat vain tyolleen. (Spilker 2019, vii-
tattu 27.10.2020.)

Tulevaisuudessa tulisi myos uudelleen miettia erilaisia arviointikeinoja. Tulevaisuutta voisi olla esi-
merkiksi, ettd hylataan perinteiset tydhakemukset ja luetaankin ihmisten LinkedIn profiileja, joista
nakee aivan samat tiedot kuin erillisestd hakemuksesta. Ihmisten sopivuutta tyéhon voisi arvioida
my0s vaikka kaytannonlaheisemmin erilaisilla testeilla tai peleilla, pelkan perinteisen haastattelun
liséksi. (Spilker 2019, viitattu 27.10.2020.)

Tehokas rekrytointikeino tulevaisuudessa on myos kohdennettu kampanjointi sosiaalisessa medi-
assa ja hakukoneissa. Mutta on tarkeaa, etta yritysten rekrytointitiimit kokeilevat useita tapoja ja
kanavia osaajien etsimiseen, jotta tavoittavat mahdollisimman monia ihmisia. Sosiaalisen median
avulla pystytaan ilmoituksia esimerkiksi tietyn avainsanan avulla kohdentamaan oikeille ihmisille.
Hakukoneissa taas, voidaan kayttaa apuna mainontaa. Eli esimerkiksi jos joku henkilo hakee toita
hakusanalla "hr-assistentti”, pystytaan yrityksen mainos littdmaan naihin hakusanoihin, jolloin mai-
nos pongahtaa henkilolle ensimmaisena. Kun ihmiset kiinnostuvat naista ilmoituksista ja mainok-
sista, olisi hyva, etta yrityksella olisi kaytossa chat-robotteja, jotka vastaisivat mihin tahansa kysy-
mykseen, mita hakijalla mahdollisesti olisi tydhon tai yritykseen liittyen. (Spilker 2019, viitattu

27.10.2020.)
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Tulevaisuudessa olisi myos tarkea kokeilla koneoppimista, joka on tekoélyn osa-alue. Sen avulla
voidaan helpottaa ehdokkaiden karsintaa. lhmisilla on ennakkoluuloja liittyen ihmisten sukupuo-
leen, etnisyyteen tai ulkonakoon liittyen, jolloin helposti karsiintuu pois ihmisia, jotka olisivat oivia
tehtavaan, mutta heita ei oteta, koska tehdaan vaaranlainen ennakkoarvio. Kone etsisi vain taitojen
ja kykyjen perusteella, jolloin oikeiden ehdokkaiden I6ytyminen helpottuisi ja vielapa tasa-arvoi-
sesti. (Spilker 2019, viitattu 27.10.2020.)

Yksi iso ongelma, joka on nyt jo alkanut, on osaamispula. Samalla kun teknologia kehittyy ja eri
alojen osaamisvaatimukset muuttuvat tyotehtavien muuttuessa, tulee vastaan ongelma. Mista I0y-
detaan osaajat naihin uusiin tehtaviin? Taytyy muistaa, etta taydellisia osaajia nailla uusilla vaati-
muksilla on todella vahan ja tarve on monella alalla suuri. Joten tarkeaa olisi uudelleen kouluttaa

vanhaa henkilstoa ja tayttaa osaamispulaa muilla keinoilla. (Spilker 2019, viitattu 27.10.2020.)

41  Oppiminen ja kehittyminen

Jokaisesta rekrytoinnista tulisi oppia ja etsia niita asioita, joita tulisi viela kehittad. Rekrytointien
tuloksellisuutta tulee mitata, jotta sité voidaan kehittaa. Asioita, joita kannattaa tutkia, on esimer-
kiksi, kuinka hyva ehdokaskanta rekrytoinnista syntyi, voisiko ei-valittuja hakijoita sijoittaa muihin
tehtaviin ja miten yhteydenpitoa heidan kanssaan voisi yllapitaa, seka tulisi vastuuttaa tietty henkilo

tai tiimi mittaamaan ja kehittamaan yrityksen rekrytointeja. (Manpower 2020, viitattu 21.5.2020.)

Rekrytointi on muiden taitojen tavoin asia, jota tulee jatkuvasti kehittaa ja kayttaa. Toimiva ja am-
mattitaitoinen haastattelu on hyvan rekrytoinnin perusta, mutta nykyaikana kehittyvat jarjestelmat,
teknologiat, arviointi- ja hakumenetelmat, seka viestinta- ja hakukanavat muuttavat rekrytoinnin
tunnettuja kaytantoja merkittavasti. Tydnantajien tehtdvana onkin selvittdd, miten pysyvat muutok-
sessa mukana. Sen selvittaminen on oleellista, silld hakijatkin odottavat nykypéivanad modernia

lahestymistapaa rekrytoinneissa. (Manpower 2020, viitattu 21.5.2020.)

Monissa yrityksissa rekrytoinnit hoitavat esimiehet muiden téidensa ohessa. Esimies, joka tekee
rekrytointeja harvemmin, ei paase yllapitamaan osaamistaan ja taitojaan, vaan paatokset tehdaan
monesti fiilispohjalta virallisten tietojen sijaan. Taten esimiehia tulisi valmentaa ja heidan osaamis-

taan tulisi kehittaa, jotta rekrytointi onnistuisi mahdollisimman hyvin. Erityisesti apua tulisi tarjota
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haastattelumenetelmissa ja -kysymyksissa, silla ne ovat tarkea osa koko rekrytointiprosessia. Esi-
miesten lisaksi rekrytointeja hoitavat yrityksissa HR-ammattilaiset, joiden oma osaaminen tarvitsee
myos lisaa kehitysta. Tavallisen rekrytointiosaamisen lisaksi nykypaivana tulee osata myos mark-
kinointi- ja viestintaosaamista, hakijakayttaytymisen ymmartamista, organisaation mielikuvien ja ar-
volupausten kehittamista seka valmiuksia digitaalisten ratkaisuiden kayttamiseen. Rekrytoinnin
ammattilaisen tulee myos osata erottaa rekrytoinnin muoti-ilmiot oikeista ja merkittavista muutok-
sista. (Manpower 2020, viitattu 21.5.2020.)

4.2 Digitalisaatio

Teknologian ajateltiin jo 1970-luvulla aiheuttavan tyon kdyhtymista. Odotettiin tapahtuvan polari-
soitumista kvalifikaatiorakenteessa. 1980-luvulla ennakoitiin, etta tietotekniikan tulo merkitsisi kah-
tiajakoa, jossa jaossa olisivat tietotekniikan kayttajat ja tietotekniikkaa osaamattomat. Paaasiassa
mietittiin, miten tietotekniikan kayttdonotto vaikuttaisi ihmisen ja koneen tydnjakoon. Tama nake-
mys tarkoitti sita, etta tyo oli jaettavissa suorittavaan ja ymmarrettavaan tyohon. Ja koska tietotek-
niikka ei pysty ylittdmaan ihmistd ymmarryksessa, nahtiin sen uhkaavan vain suorittavaa tyota.
Uusi tekniikka veisi toita inmisilta tehtailta ja konttoreista, mutta samalla panostettaisiin ymmarta-
vaan tyohon, jolloin sen merkitys korostuisi. Nahtiin siis, etta on tulossa paljon muutoksia yrityksiin
ja tydmarkkinoille. (Vaahtio 2005, 215-216.)

Muutamia muutoksia onkin tapahtunut. Esimerkiksi teknologian yritykset eivat tunnu |oytavan osaa-
via tyontekijoita, ja erityisammattilaisista on pulaa julkisella puolella. Samaan aikaan on suuri tyot-
tdmien joukko, joiden tydt ovat vain havinneet. Samalla kun tutkimustieto lisaantyy, osaamisvaati-
mukset kasvavat erityistehtavissa, kun sovelletaan uutta tietoa. Taman myota on aika tavallista,
ettd suoritustason tydntekijat menettavat tydnsa ja asiantuntijoita rekrytoidaan enemman. On kui-
tenkin muistettava, ettd osaamisvaatimuksissa tyontekijan henkildkohtainen soveltuvuus tai per-
soona ovat kaksi erillista asiaa. Tyonantaja haluaa aina rekrytoida henkildn, joka sopii héanen kri-
teereihinsa soveltuvuuden kannalta, mutta oli tyd mika tahansa, tyontekijan tulee aina olla luotet-
tava ja rehellinen. (Vaahtio 2005, 216-217.)

Teknologian kayton lisdantyminen ei tarkoita inmisten katoamista kokonaan. Itse asiassa HR am-
mattilaisilla tulee tulevaisuudessa olemaan enemman aikaa keskittya yksiloihin. Digitaalisten tyo-

kalujen kaytto lisdantyy jatkuvasti ja jo nyt HR osastot kayttavat analytiikkaa rekrytointiprosesseissa
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ja —strategioissa. Esimerkiksi chat-robotit mahdollistavat hakijoiden ja tyontekijoiden kayvan per-
sonoituja keskusteluja tietokoneen kanssa. Chat-robotit auttavat esimerkiksi sellaisissa asioissa,
etta montako sairauslomapaivaa tyontekijalla on jaljellda tai minkalaisia hammashoitopalveluita
tyonantaja tarjoaa. Ja tyonhakija taas voi vastata kysymyksiin, suorittaa arviointeja ja seurata omaa
hakemustaan personoidun assistentin kanssa, jolla on nimi, naama ja miellyttava olemus. Kaikki

nama ominaisuudet ovat tietokoneella tuotettuja. (Milligan 2018, viitattu 27.5.2020.)

Digitalisuus, vuorovaikutus ja verkostoituminen ovat merkittavia asioita myos tydnantajamielikuvan
suhteen. Osaajat kayttavat nykypaivana paljon verkostoja ja omia kontaktejaan hakeakseen tietoa
potentiaalisista tydnantajista. On hyva lahtea miettimaan, minkalainen yrityksen oma rekrytointisi-
vusto on. Onko se tarpeeksi informatiivinen ja kiinnostava, seka minkalainen maine yrityksella on
verkossa? Mita ihmiset 16ytavat, kun googlettavat yrityksesta tietoja? (Manpower 2020, viitattu
21.5.2020.)

Yritysympariston muuttuessa, yrityksen tulee muuttua ja henkiloston pitaa olla valmis kehittymaan
ja vastaamaan muutoksiin. Osaamisen kehittdminen on avainsana. Mutta samalla, vaikka osaa-
mista on kehitettava jatkuvasti, niin se tulee osata myds kyseenalaistaa. Sillé tulevaisuudessa jois-
sain tapauksissa ja tehtavissa osaamisvaatimukset voivat jopa laskea tai yksipuolistua. Teknolo-
gian kehittyminen ei aina tarkoita ammattitaitovaatimusten kohoamista, vaan osaan tehtavista paa-

see edelleen vahemmallakin osaamisella. (Vaahtio 2005, 215.)
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5 HENKILOSTOVOIMAVARAT OSANA LIKETOIMINTASTRATEGIAA

Strategiset valinnat, jotka suuntaavat liiketoimintastrategiaa, ovat taysin yhteydessa henkilostovoi-
mavarojen johtamiseen. Henkilostovoimavarat ovat usein se lahtokohta, joiden varassa sitten lah-
detaan tekemaan niita merkittavia strategisia valintoja. Nain on erityisesti asiantuntijaorganisaa-
tioissa. Liiketoiminnan johtaminen ja henkilostokysymykset ovat yhdessa tiivis prosessi, silla myos
liketoimintastrategia asettaa vastaavasti ehtoja ja vaatimuksia henkilostovoimavarojen johtami-

selle. (Viitala 2013, luku 2, Liiketoimintastrategia henkildstdjohtamisen suuntaajana.)

Yritystoiminnassa strategia kuvastaa niité keinoja, joilla yritys aikoo parjata markkinoilla. Strategian
sanotaan olevan muun muassa yrityksen itse valitsema suunta muuttuvassa toimintaymparistossa,
valitun suunnan pelisaannét, menettelyt ja paatokset. Strategia on myds johdonmukainen toimin-
tamalli, seka erilaisia keinoja ja tapoja toimia, joiden avulla paastaan paamaariin. Paamaarat ovat
laajempi kokonaisuus verrattuna tavoitteisiin. Yksi paamaara sisaltaa yleensa useamman tavoit-
teen. Strateginen johtaminen sisaltdd monia suunnan méaarittelyn osia, kuten mission eli toiminta-
ajatuksen, paamaarat, vision, toimintaympariston analysoinnin, strategian soveltamisen ja maarit-
telyn seka onnistumisen arvioinnin. Missio kertoo sen, mita varten yritys on olemassa. Toinen tar-
kea kiintopiste on yrityksen visio eli tulevaisuudenkuva, sita kohti halutaan kulkea ja se halutaan
saavuttaa. Vision konkreettisina suunnanantajina ovat tavoitteet, jotka maaritellaan jokaiselle toi-
minnan osa-alueelle. (Viitala 2013, luku 2, Liiketoimintastrategia henkilostojohtamisen suuntaa-

jana.)

5.1 Resurssilahtoinen strategia

Muista resursseista tyévoiman erottaa sen inhimillinen paddoma, joka voi luoda innovaatioita ja uu-
sia arvoja. Tyontekijat eivat kuitenkaan ole tydnantajan omistuksessa samalla tavalla kuin fyysinen
paaoma. Tyontekijoilla on tyojarjestelyja ja tydehtoja koskevia intresseja. Inmiset kayttaytyvat myos
ennakoimattomasti ja motivaation seka sitoutumisen puute voi aiheuttaa ongelmia. (Vaahtio 2005,
15-16.)
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Nykyaan tuotantokeskeinen ajattelutapa on lahdetty korvaamaan resurssilahtoisemmalla strategi-
alla. On nahty, ett liiketoiminnan strategia tulisi muotoilla henkildstéresurssien pohjalta. Tasta aja-
tuksesta kehittyi Yhdysvalloissa SHRM eli henkildstdvoimavarajohtamisen idea. Idea lahti nopeasti
leviamaan myos lantiseen Eurooppaan. Muutokset resurssilahtoisempaan strategiaan etenevat hi-
taasti mutta varmasti ja erityisesti henkilostovoimavaranakokulma on korostunut entisestaan. Hen-
kilostohallinto on nykyaan enemman henkilostojohtamista. lhmisiin keskitytaan entista enemman
ja henkilostéjohtamisessa puhutaan osaamisen johtamisesta. Henkildstojohtamisesta kuuluisi silti
puhua organisaatioissa viela enemman ja siita tulisi tehda merkittdva osa strategiaprosessia.
(Vaahtio 2005, 17-19.)

Tulevaisuuden suuntaviivat eivat ole ainoita ratkaisevia asioita yrityksen menestymiselle, vaan yhta
tarkeaa olisi rakentaa yrityksen voimavaroja, jotta voidaan varautua mahdollisiin muutoksiin. Stra-
tegia-ajattelun yksi valtavirta on resurssiperustainen strategia-ajattelu. Yli 50 vuotta sitten Selznick
(1959) ja Penrose (1959) totesivat, etta yrityksen menestys on kiinni voimavaroista, erityisesti hen-
kiloston osaamisesta ja kokemuksesta. Myohemmin, kuten 1990-luvulla tutkijat vaittavat, etta par-
haiten yritys menestyy tutkimalla omia voimavarojaan, eika markkinoita analysoimalla. Tarkeinta
olisi I6ytaa sellainen erityinen osaaminen, jota muiden yritysten on hankala kopioida. Vahva osaa-
minen helpottaa strategian onnistumista. (Viitala 2013, luku 2, Liiketoimintastrategia henkilostojoh-

tamisen suuntaajana.)

Henkilostovoimavarojen johtaminen ei kuitenkaan ole mahdollista, ennen kuin yritys on huolellisesti
maaritellyt liketoimintastrategiansa. Henkilostovoimavarojen nakeminen osana strategiaa on to-
della haastavaa. Ongelmia ovat muun muassa juuri mainittu puuttuva strategia, huono kommuni-
kointi, strategisten tavoitteiden puuttuminen tai periaatteiden ristiriitaisuus. Tarkeinta olisikin johto-
ryhman aito kiinnostus henkildstdasioita kohtaan, josta kiinnostus sitten laajenee muualle yrityk-

seen. (Viitala 2013, luku 2, Liiketoimintastrategia henkildst6johtamisen suuntaajana.)

5.2 Strateginen suunnittelu

Strategisessa suunnittelussa henkildston roolilla on erilaisia merkityksia, riippuen yrityksen liiketoi-
minnasta. Sveibyn (1990) mukaan asiantuntijaorganisaatioissa olisi hyva, etta liikeidea olisi istu-
tettu henkilostoideaan. Henkilostdidean tarkoituksena on selvittada ihmiset, jotka sopivat yritykseen,

mita heiltd vaaditaan, seka tavat miten heitd motivoidaan, kehitetdan ja palkitaan. Liikeidean
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kanssa talla on paljon tekemista, silla markkinoilla menestyminen on todellakin kiinni toiminnan
toteuttajista. Tama ajattelutapa edustaa rationaalista strategia-ajattelua, ja siina on keskeista ratio-
naalinen punninta ja paattely, sek& faktatieto. Pohjimmiltaan tassé ajattelutavassa uskotaan, etta
strategia on toteutettavissa, vaikka ymparisté muuttuu jatkuvasti. (Viitala 2013, luku 2, Liiketoimin-

tastrategia henkildstdjohtamisen suuntaajana.)

Strategisessa suunnittelussa myos tahtotilan luominen on tarkeaa, eteenkin jos haluaa menestya.
Ei riita, ettd reagoi vain muutosten mukana, vaan tulee jatkuvasti menna kohti niita todellisia tavoit-
teita ja pa@maaria. Tahtotilan muodostamisessa olisi kannattavaa, etta ylin johto loisi yhteisen vi-
sion ja strategian ohjaamaan koko yritysta ja naista asioista kaytaisiin jatkuvaa dialogia. Vaikka
strategian muodostaminen on hankalaa, kun koskaan ei voida ennustaa tulevaisuutta, niin yleensa
pystytdan kuitenkin 1dytamaan joitakin vihjeita siita, mihin suuntaan tulevaisuus on mahdollisesti

kehittyméassa. (Viitala 2013, luku 2, Liiketoimintastrategia henkilostéjohtamisen suuntaajana.)

5.3 Henkilostohallinto ja organisaation strategia

Kun HR:n toiminnot automatisoituvat ja ulkoistetaan (kuten esimerkiksi palkanlaskenta, edut ja rek-
rytointi), HR ammattilaisten taytyy laajentaa heidan tietdmystaan perinteisiin toimintoihin ja tehta-
viin, mutta myos liketoimintastrategiaan. Uudelleen kouluttautuminen tulee olemaan jatkuvasti tar-
keampaa. HR:n toiminnot muuttuvat myos uusien saannosten mukana, jotka ohjaavat sita, miten
haastattelemme, maksamme palkkaa, koulutamme, suojelemme yksityisyyttdmme ja niin edel-
leen. HR:n tulee l6ytaa uusia koulutusmahdollisuuksia ja esimerkiksi kurssit liiketalouteen olisivat
hyodyllisia. Nykyaan ei myoskaan riita, etta HR ammattilainen tietaa vain yrityksen henkilostohal-
linnon asioista, vaan taytyy tietaa ja toteuttaa yrityksen visiota, missiota ja tuottavuutta. Kaytan-
nossa ilman tata, HR ei voisi luoda tehokasta tyosuunnittelua, palkata tai kouluttaa oikeita ihmi-
sia. (Milligan 2018, viitattu 27.5.2020.)

Keskustelu strategisesta henkildstohallinnosta ja siten tavasta, jolla henkilosto voi vaikuttaa strate-
gisen edun saavuttamiseen organisaatiolle, keskittyy usein kysymykseen strategian yhdenmukais-
tamisesta. Kysymys onkin, onko henkildston roolien ja organisaatiostrategian yhdenmukaistami-
sella merkitysta organisaation suorituskyvyn kannalta? Tulokset osoittavat, etta henkiléstéhallinnon

operatiivinen rooli on etu organisaation suorituskyvylle ainoastaan, kun se on linjassa kustannus-
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strategian kanssa. Henkiloston strateginen rooli on suotuinen organisaation suorituskyvylle erityi-
sesti, kun innovaatiostrategia puuttuu. Lisaksi tulee muistaa, etta kun henkilostohallinnon strate-
gista roolia kaytetaan, organisaation suorituskyky hyotyy siita. Henkilostohallinnon strateginen rooli
voisi olla parhaimmillaan organisaation tukemista kaytantojen ja kayttaytymisen kehittamisessa,
jotta havaitaan muutoksia ja mahdollisuuksia innovaatioille. Nain saadaan organisaatio halutulle
innovaatiopohjaiselle strategialle. Kun organisaatiossa on kaytossa tallainen strategia, voidaan
keskittya kehittdmaan ja yllapitamaan henkilostohallinnon kaytantoja, jotka tukevat sita innovaati-
ostrategiaa. (Giurge & Kuipers 2016, viitattu 31.10.2020.)

Kaiken kaikkiaan HR:n roolit taytyy osata asettaa asiayhteyteen. On tarkeaa, etta henkildstohallinto
ymmartaa liketoiminnan ja strategian tydssaan, koska silla on valtava vaikutus organisaation suo-
rituskykyyn. Suositeltavaa olisikin, etta henkilostopaallikot olisivat varovaisia liian operatiivisen roo-
lin soveltamisessa, ellei organisaatiostrategia erityisesti vaadi sita. Toiseksi henkildstojohtajien ja
ammattilaisten tulisi asettaa enemman arvoa strategisille rooleille, silld niilld on suurin taipumus
lisata suorituskykya. Eli keskittyminen tyontekijoiden sopeutumiskayttaytymisen ja organisaation
muutoskyvyn kehittamiseen on valttamatonta, jos haluaa parantaa suorituskykya. Tama ei ole yl-
latys ottaen huomioon nykyajan kilpailuymparistdn, jossa muutos on saanto eika poikkeus. On
myos suositeltavaa, etta henkilostopaallikot ottavat strategisen roolin vakavasti etenkin innovaati-
ostrategian puuttuessa. Nain kehitetaan kayttaytymismalleja ja tuetaan strategista ajattelua.
(Giurge & Kuipers 2016, viitattu 31.10.2020.)
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6 SOSIAALINEN MEDIA REKRYTOINNIN TYOKALUNA

Sosiaalinen media on muuttanut rekrytointimarkkinoita reippaasti viime aikoina. Sosiaalinen media
on loistava alusta tyopaikkailmoitusten julkaisemiselle seka oikean kohderyhman etsimiselle. Koh-
deryhmien etsinnassa auttavat iimoituksen leviamista tukevat verkostot seka mainosratkaisut, jotka
mahdollistavat tehokkaan kohdentamisen. (Manpower 2020, viitattu 14.5.2020.) Erityisesti millen-
niaalit eli Y-sukupolvi, ovat kaikista helpoiten tavoitettavissa sosiaalisesta mediasta. He ovat tule-
vaisuuden tekijoita ja heita kuvaillaan yleisesti luoviksi, joustaviksi, 1asna oleviksi seka teknologian

ja sosiaalisen median taitajiksi. (Weinstein 2017, 32.)

Sosiaalisen median kanavia valittaessa kannattaa olla pohjana hyva rekrytointistrategia. Kaikki ka-
navat eivat valttamatta tue sita mita niilta haet, joten some kannattaa kytkea osaksi rekrytointistra-

tegiaa. (Kaijala 2016, luku 6, Some mullisti rekrytointiprosessin, ei sen perusteita.)

Sosiaalisessa mediassa paasee helposti likkeelle luomalla tydnantajamielikuvaa. Kuitenkin tulee
muistaa, etta sosiaalisen median kanavat ovat oma median tyyppinsa, eivatka sosiaalisen rekry-
toinnin ilmoitustauluja. Sosiaaliseen mediaan ei tule myoskaan menna ilman suunnitelmia ja paa-
maaria, silla ilman niita, yrityksen tydnantajamielikuva ja imago todennakdisemmin karsivat. (Kai-

jala 2016, luku 6, Some mullisti rekrytointiprosessin, ei sen perusteita.)

6.1  Teknologian kehittyminen

Digitalisaatio on vahvasti mukana tamén paivan rekrytoinneissa ja erilaisia digitaalisia palveluita on
tarjolla monenlaisia. Sosiaalisen median ja mobiliteetin mukana on 16ytynyt ja syntynyt uusia haku-
kanavia ja -keinoja. Sosiaalinen media on tarkea kanava rekrytoinneissa eritoten vuorovaikuttei-
suuden ja sosiaalisuuden takia. Sen suosiosta huolimatta, se ei korvaa viela yhtdkaan kanavaa
aivan taysin. Tulevaisuuden rekrytoinneissa sosiaalisella medialla on todella tarkead merkitys. Kai-
kista perinteisimmat kanavat, kuten printtimediat ja tyopaikkailmoittelusivustot hyddyntavat palve-
luissaan teknologiaa ja tekoalya. Rekrytointiympéristét menevat vahvasti teknologian suuntaan.
Esimerkiksi oppivan tekoalyn avulla tyonhakijoilta ei tarvita joka kerta tydhakemuksia, kun tekoaly
|6ytaa sopivat tyontekijat etukateen syotettyjen tietojen avulla. (Nummikoski & Oja 2017, viitattu
23.9.2020.)
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Digitalisaation myota on nykyaan myos monia erilaisia tapoja toteuttaa esimerkiksi videohaastatte-
luita ja -hakemuksia. Esimerkkina mobiilisovellukset, jotka ovat jopa pelimaisia. Muutosten tapah-
tuessa HR-ammattilaisten toivotaan tekevan tiivimpaa yhteistyota markkinoinnin ja viestinnan
edustajien kanssa. (Manpower 2020, viitattu 14.5.2020.)

6.2 Vuorovaikutus ja viestinta

Sosiaalisen median yksi parhaimpia puolia on se, etta se on vuorovaikutteinen. Sielld luetaan, kes-
kustellaan ja vaikutetaan. Sosiaalisen median kanavista LinkedIn on monien yritysten suosima
alusta. Sen avulla on esimerkiksi helppoa luoda myonteista tydnantajamielikuvaa ja houkutella uu-
sia osaajia julkaisemalla kiinnostavia asioita yrityksesta. Toinen hyva kanava rekrytointiin on Twit-
ter, jonka avulla on helppoa kohdentaa esimerkiksi tyopaikkailmoituksia hashtagien avulla oikeille
kohderyhmille. LinkedIn on suostuin alusta rekrytointien kannalta, mutta se ei tarkoita, etté esimer-
kiksi Facebook, Youtube tai Twitter olisivat huonoja alustoja, painvastoin. Muiden kanavien avulla

voi yritykset esimerkiksi kertoa toiminnastaan ja tekemisistaan. (Weinstein 2017, 31-32.)

Sosiaalisessa mediassa on kuitenkin otettava huomioon, etta silla on eniten merkitysta, miten yritys
itse vuorovaikuttaa ihmisten kanssa ja reagoi sielta tulevaan palautteeseen. Sosiaalisessa medi-
assa ihmiset pystyvat antamaan palautetta avoimemmin ja sen vuoksi palautteet ovat usein posi-
tiivisia, etta negatiivisia ja yritysten taytyy osata vastata palautteeseen oikealla tavalla ja oppia
niista ja kehittaa sita kautta strategioitaan paremmiksi. Inmisten avoimuus sosiaalisessa mediassa
aiheuttaa monesti myos sita, etta yrityksista julkaistaan mielipiteita ja ajatuksia, jotka eivat aina ole
totta. Virheelliset tiedot on tarkea korjata, silla yhta helposti miten asioista avaudutaan netissa, sita
helpommin asioita myds uskotaan ja usein jopa hyvinkin sokeasti. (Weinstein 2017, 31-32.) Vuo-
rovaikutus erottaa sosiaalisen median muusta mediasta. Viestiva taho ei pysty kontrolloimaan
kuinka keskustelu etenee tai mita mielipiteitd se herattaa ja mik& pahinta, kannanotot tapahtuvat
suuren yleison silmien alla. Ihmisilla on kuitenkin oikeus ilmaista mielipiteensa ja nakemyksensa,
ja silloin ei auta kuin reagoida niihin parhaalla mahdollisella tavalla. Sosiaalisen median voima pii-
lee sen kyvyssa luoda mielikuvia ja mainetta seka kertoa asioita ilman hopeareunuksia. (Kaijala

2016, luku 6, Some mullisti rekrytointiprosessin, ei sen perusteita.)
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Yksi hyva keino loytaa hyvia osaajia, on ottaa heihin suoraan yhteytté sosiaalisessa mediassa.
Jotkut yritykset ovat kehitelleet personoidut ja ajatuksella tehdyt viestit, joilla [ahestyvat inmisia esi-
merkiksi LinkedIn:ssa. Viestin avulla he saavat aikaan keskustelua, jonka avulla molemmat osa-
puolet voivat oppia toisiltaan. On useita tarinoita, joissa rekrytoijat ovat pitaneet tiiviisti yhteytta
hyviin osaajiin, jotka eivat silla kyseisella hetkella hakeneet tyopaikkaa, mutta ovat tulevaisuudessa
solmineet tydsuhteen yrityksen kanssa. On siis tarked muodostaa suhteita ja yhteyksia. Sosiaali-

nen media on oiva apukeino siihen ja sita kannattaa hyodyntaa. (Weinstein 2017, 32.)

Sosiaalinen rekrytointi vaatii ymparilleen muutakin kuin kanavat ja viestin. Tarkeaa olisi 16ytaa yh-
teisd, joka viestii keskenaan ja jonka sosiaaliset verkostot ja kontaktit ovat avain rekrytointiin. Vies-
tinnan tulee tapahtua verkoston sisalla ja sielta ulospain, eika niinkaan yksisuuntaisesti sisalta ulos.

(Kaijala 2016, luku 6, Some mullisti rekrytointiprosessin, ei sen perusteita.)

6.3 Tutkimuksia

Rekrytointitutkimuksia tehdaan jatkuvasti ja joka vuosi. Kerasin tdhan muutaman mielenkiintoisen
ja kattavan tutkimuksen, jotka tutkivat muun muassa rekrytointikanavia, muuttuvia tydmarkkinoita
seka digitalisaation ja sosiaalisen median vaikutuksia rekrytoinneissa. Kahdessa alla olevassa lu-
vussa kayttamani lahteen Someco Oy:n analyysien tukena on vuosittainen Tilastokeskuksen Va-
eston tieto- ja viestintatekniikan kayttd -tutkimus, joka on julkaistu 4.12.2018. (Someco Oy 2019,
5).

6.3.1 Sosiaalisen median kayttd6 Suomessa

Somehow'n, Skyhoodin seka Sinisen Meteoriitin vuonna 2014 julkaistuista tutkimuksista selvisi,
etta Facebookia, LinkedInia ja Twitteria oli kaytetty verrattain vahan rekrytoinnissa. LinkedIn oli
hieman tarkea 10 prosentille vastaajista ja ei lainkaan tarkea 45 prosentille vastaajista. Vastaavasti
Facebook oli 5 prosentille hieman tarkea ja 60 prosentille ei lainkaan tarkea. Twitterilla luvut olivat
3 prosenttia ja yli 70 prosenttia. Valtaosan mielesta kyseisilla kanavilla oli joko todella vahan tai ei
lainkaan merkitysta. Samalla kuitenkin suurin osa vastaajista koki sosiaalisen median muuttavan
merkittavasti rekrytointia ja tydnhakua. Vastaajat tiedostivat myoés, etta perinteisen median rooli
rekrytoinnissa on muuttunut. Internet tehostaa rekrytointia ja tulevaisuuden osaajat tulevat Ioyty-

méaan sieltd. Tosiasiassa sosiaaliseen rekrytointiin ei osattu suomalaisissa yrityksissa suhtautua
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oikein. Ei saatettu l0ytaa niita oikeita menetelmia tai kanavia ja yhdistelma tuttua rekrytointia ja
tuttuja sosiaalisen median kanavia ei vield hahmotu tarpeeksi laajasti. Somen kayton esteena oli
nahty myos yrityksen sisainen kulttuuri. Monessa yrityksessa sosiaaliseen rekrytointiin ei ollut to-
tuttu, kun ajateltiin sen olevan vain "HR:n juttu”. Todellisuudessa se koskee monia organisaation
osia, kuten esimerkiksi IT:t4, viestintaa ja koko liiketoimintaa. (Kaijala 2016, luku 6, Some mullisti

rekrytointiprosessin, ei sen perusteita.)

Tama edella mainittu ajattelutapa on kuitenkin onneksi muuttumassa ja yritykset ovat jo paremmin
tiedostaneet sosiaalisen median hy6tyja omassa toiminnassaan. Tilastokeskuksen 2018 julkaise-
man tutkimuksen mukaan vahintdan kymmenen henkilda tyollistavista yrityksista sosiaalista me-
diaa kayttaa nyt jo 69 prosenttia kun vield viime vuonna luku oli 6 prosenttia pienempi. Eniten so-
siaalista mediaa kaytetaan informaation ja viestinnan (94 %), majoitus- ja ravitsemistoiminnan (92
%) ja vahittaiskaupan (87 %) toimialoilla. Suurin kasvu on huomattavissa majoitus- ja ravitsemus-
toimialalla, luvun noustessa viime vuodesta jopa 10 prosenttia. Ammatillisessa, tieteellisessa ja
teknisessa toiminnassa luvut nousivat 66 prosentista 83 prosenttiin. Tukkukaupoissa noustiin 75
prosenttiin ja hallinto- ja tukipalvelut nousivat 67 prosenttiin. Myds rakentamisen toimialalla seka
kuljetuksen ja varastoinnin toimialalla oli havaittavissa nousuja. Rakentamisen toimialalla noustiin
41 prosentista 48 prosenttiin, ja vastaavasti kuljetuksen ja varastoinnin toimialalla 45 prosentista
54 prosenttiin. (Someco Oy 2019, 9.)

Nykyaan jo 61 % suomalaisista kayttaa vahintaan yhta yhteisopalvelua. Kayttaytyminen sosiaali-
sessa mediassa rakentaa naille kayttajille vahvasti mielikuvaa siita, millainen yritys on ja millainen
brandi silla on. Sosiaalinen media on taydellinen alusta keskusteluille seka sidosryhmien kohtaa-
misille. Tilastokeskuksen mukaan opiskelijoista 92 prosenttia ja tydssakayvista ihmisista 75 pro-
senttia kayttaa yhteisopalveluja Suomessa. Kokonaisuudessa 40 prosenttia 35—44-vuotiaista suo-
malaisista hyddyntaa yhteisdpalveluja tydhon, ammattiin tai liketoimintaan liittyen, ja 25-34-vuoti-
aiden kohdalla luku on 35 prosenttia. Kun yrityksen asiantuntijat, johtajat ja myyjat keskustelevat
eri kanavissa yrityksesta, ammatillisista nakokulmista sekd omasta alastaan, he luovat merkittavaa
viestia ihmisille ja jopa asiakkaille siitd, minkalaista asiantuntemusta yrityksessa on. Samalla yri-
tyksen nakyvyys paranee, seka tyonantajamielikuva ja yritysmielikuva kohonevat. (Someco Oy
2019, 19-20.)
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Sosiaalinen media on asiantuntijoiden tarkea tyokalu, silla heidan tehtdvanséa on muuttumassa jat-
kuvasti viestinnallisemmiksi. Sosiaalisen median perusta liittyy vuorovaikutukseen ja verkostoitu-
miseen, joten siella kannattaa keskustella, oppia ja jakaa tietoa, nakokulmia ja ajatuksia. Toiseksi
siella voi seurata toimialan tilannetta, etsia kehitysideioita, |0ytaa ratkaisuja tai vieda omaa alaa
muuten eteenpain. Yrityksen omien tavoitteiden, tarpeiden ja keskustelukulttuurin mukaan kannat-
taa valita missa kanavissa erilaisia keskusteluja halutaan kayda. Twitterissa on nopeaa keskuste-
lua, ammatillista ajatusten vaihtoa saa LinkedIn:sta, pitkia keskusteluja voi pitaa omassa blogissa

ja erilaisia keskusteluryhmia 16ytyy Facebookista. (Someco Oy 2019, 20.)

Sosiaalisen median hyodyntamiselld on monia etuja. Yritys saa vakuuttavuutta, kun mahdollisim-
man moni ihminen jakaa ja kommentoi yritysta koskevia viesteja. Yritys luo monipuolisen kuvan
toiminnastaan, kun mahdollisimman moni asiantuntija kertoo omasta asiantuntemuksestaan ja mi-
ten se liittyy yrityksen toimintaan. Naiden liséksi yritys saa monia myynnillisia etuja, seka voi luoda
positiivista tydnantajamielikuvaa. Organisaation jokaiselle kayttajaryhmalle tulisikin jarjestaa sosi-
aalisen median kayttoon soveltuvaa koulutusta, silla se edistaa tavoitteellisempaa ja aktiivisempaa

sosiaalisen median kayttoa, joka taas hyddyttaa organisaatiota. (Someco Oy 2019, 21-22.)

6.3.2 Miksi LinkedIn, Twitter, Instagram tai Facebook?

Someco Oy tutki Tilastokeskuksen vuoden 2018 tutkimuksen pohjalta myds yksittisia sosiaalisen
median kanavia. Ja esimerkiksi yli miljoonalla suomalaisella on jo rekisteroity kayttaja LinkedIn:ssa.
LinkedIn on oivallinen asiantuntijakanava ammatilliseen kehittymiseen tai esimerkiksi organisaa-
tion viestien nostamiseen keskusteluun. LinkedIn on tavoitteelliselle kayttajalle myos haasteellinen,
silla oman verkoston koolla ja laadulla on vaikutusta siihen, millaisia keskusteluja pystytaan kay-
méaan. Oman profiilin tulee olla ajantasainen ja siella tulisi nakya ammattimaisuus, oma ydinosaa-
minen ja kiinnostuksen kohteet. Jos haluaa kehittad omaa asiantuntijastatusta, niin edelld mainit-
tujen asioiden lisaksi tulee verkostoitua ja osallistua aktiivisesti keskusteluihin. (Someco Oy 2019,
21)

Twitter on paras, jos haluaa nopeasti nostaa esille jotain uutta tietoa. Twitterissa tiedot ja uutiset
ovat huomattavasti nopeammin kuin muualla mediassa. Twitterisséa on myés todella helppo ver-
kostoitua ja kerata seuraajia ja seurattavia muun muassa erilaisten aihetunnisteiden avulla. Kes-

kusteluihin voi osallistua myds kuka tahansa. (Someco Oy 2019, 21.)
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Instagram on nyt suuressa suosiossa ja yksi syy sille on Facebookin kayton murros. Facebookin
kaytto on muuttunut aktiivisesta julkaisemisesta enemman yksityiseen vaikuttamiseen erilaisissa
ryhmissa ja Messengerissa. Verkostot Facebookissa ovat todella laajoja, monella on jopa yli 1000
kaveria ja siella on joukossa paljon puolituttuja inmisia, joille ei halua jakaa omia paivittaisia puuhia.
Ihmiset ovatkin halunneet henkilokohtaisemman ja hel[pomman kanavan, ja Instagram on ollut vas-
taus toiveisiin. Instagram on selkeampi ja suljetumpi alusta ja se tuo kontrollin tunteen kayttajille.
Se tunne siitd, kun pystyt itse vaikuttamaan sisaltoon, mita naet, on todella tarkeaa. Facebookissa
uutisvirtaa tulee algoritmin valitsemasta sisallosta, kun taas Instagramissa hakeudut itse haluamasi
sisallon luokse. (Someco Oy 2019, 15.) Kaikista parhain Instagram-sisaltd nayttaa tekijaltaan, eli
sisallosta tulee tunnistaa, kenesta on kyse. Hassuttelu ei riita, vaan sielld tulee osata nostaa esille
oma osaaminen ja tarjotut palvelut. Instagram on samalla tavalla tiedonhakukanava, kuin vaikka
yrityksen omat kotisivut. Visuaalisuuteen kannattaa myos panostaa, eli kuva- ja videomateriaalei-
hin. Jokaisen kuvan ja sisallon taakse tulee miettia konseptit ja kohderyhmat valmiiksi. (Someco
Oy 2019, 18.)

Eri kanavien seuranta on myos tarkeaa. Kannattaa seurata, kuinka sitoutuneita sisallon nahneet
ihmiset ovat, minkalaisia reaktioita saatte julkaisuillenne, seka kuinka paljon saatte uusia seuraajia
ja mita kautta he tulevat. Tuloksia mittaamalla ja arvioimalla voit tehda tarvittavia muutoksia, jotta
saat sisallon toimimaan halutulla tavalla. On tarkeaa pitaa mielessa, etté kun tuottaa itsensa néa-
koista sisaltda, pitden mielessa kohderyhman, paasee jo todella pitkalle. (Someco Oy 2019, 18-
19.)

6.3.3 Global Talent Study 2018

Rekrytointi.com on mukana The Networkin ja Boston Consulting Groupin (BCG) laatimassa maa-
ilman suurimmassa tydmarkkinatutkimuksessa, Global Talent Study:ssa (GTS). Kysely tutkii digi-
talisaation ja globalisaation vaikutusta tyéllisyyteen ja tydvoiman liikkkuvuuteen maailmanlaajui-
sesti. Tutkimuksen tuloksista selviaa digitalisaation ja globalisaation vaikutukset tydskentelytapoi-
hin, osaajien tarjontaan ja kysyntaan seka tyévoiman liikkuvuuteen maailmanlaajuisesti. Tutki-
mustuloksia voivat hyddyntaa rekrytoijat, jos haluavat vahvistaa asemaansa kansainvalisten

osaajien houkuttelemisessa. Edellisen kerran kansainvalista tydvoiman liikkuvuutta tutkittiin
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vuonna 2014, jolloin yli 200 000 tyonhakijaa ympari maailmaa kertoi nakemyksistaan tyoela-
masta. (Rekrytointi.com 2020, viitattu 20.9.2020.)

Tutkimuksen mukaan tyoskentely ulkomailla houkuttelee yhd useampaa tydnhakijaa Suomessa,
ja erityisesti nuoret ovat halukkaita muuttamaan toiseen maahan toihin. Rekrytointi.com on jul-
kaissut sivuillaan tutkimuksen tarkempia tuloksia, joiden mukaan Suomalaisista jopa 70% haluaisi
t6ihin ulkomaille. Nuorista, alle 30-vuotiaista, jopa 77% olisivat kiinnostuneita lahtem&an pois
Suomesta ja tydskentelem&an muualle. Korkeasti koulutetuista 72% haluaisi t6ihin ulkomaille.
(Rekrytointi.com 2020, viitattu 20.9.2020.)

Trendit menevat maailmalla hieman toiseen suuntaan. Maailman vastaajista 57% haluisivat muut-
taa ulkomaille tyon perassa, kun aiemmin halukkaita oli 64%. Yhdysvallat kiinnostavat tiden pe-
rassa muuttajia edelleen eniten, vaikka suosio on hieman laskenut. Saksaan halutaan toiseksi
eniten ja Britannia tulee kolmantena. Suomesta taas muutetaan mieluiten Britanniaan, Saksaan,
Ruotsiin ja Espanjaan. (Rekrytointi.com 2020, viitattu 20.9.2020.)

6.3.4 Duunitori Kansallinen Rekrytointitutkimus 2019

Duunitori Oy selvittaa vuosittain rekrytoinnin nykytilaa ja trendeja Suomessa. 2019 tarkeimmat
trendit olivat tydnantajakuvan rakentaminen, passiivisten tyonhakijoiden tavoittaminen sosiaali-
sesta mediasta seka digitalisaatio ja tekoalyn lisdantyminen rekrytoinnissa. (Makela 2019, viitattu
20.9.2020.)

Vuoden 2019 tutkimus julkaistiin 5.6 ja siihen vastasi toukokuun aikana 268 rekrytoinnin ammatti-
laista, jotka tyoskentelevat rekrytointikonsultteina, HR-paattajina ja rekrytoivina esimiehina.
Vuonna 2018 tutkimus osoitti, etta edelleen suurimmat haasteet ovat patevien hakijoiden 10ytymi-
nen seka erikoisasiantuntijoiden rekrytointi. Tilanne on vain vaikeutunut vuonna 2019. (Makela
2019, viitattu 20.9.2020.)

Kun halutaan houkutella patevia hakijoita, on selvaa, etta tydnantajamielikuvan rakentaminen on
vuoden 2019 tarkein rekrytoinnin trendi. Tutkimuksen vastaajista jopa 95% on sita mielta, etta

tydnantajamielikuva on ratkaiseva rekrytoinnin onnistumisen kannalta. 75% vastaajista on sita
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mielta, etta vastuu tyonantajamielikuvan rakentamisesta kuuluu yrityksen ylimmalle johdolle. Vas-
tauksista kavi kuitenkin myos ilmi, etta arvoa tyonantajamielikuvatyossa ei nahda johtotasolla.
(Mékeld 2019, viitattu 20.9.2020.)

88 % rekrytoinnin ammattilaisista uskoo, etta rekrytointi muuttuu ja digitalisoituu suuresti seuraa-
van 10 vuoden aikana. Tekoalyn lisaantyminen on myos yksi kinnostavimmista trendeista, sanoo
44 prosenttia vastaajista. Digitalisaatio on jo hyvinkin tata paivaa, silla vain 22% vastaajista us-
koo, etta tavallinen tyopaikkailmoitus on edellytys rekrytoinneissa, vime vuonna samaa mielta oli
jopa 41% vastaajista. (Makela 2019, viitattu 20.9.2020.)

6.3.5 Duunitori Kansallinen Rekrytointitutkimus 2020

Kansallinen Rekrytointitutkimus toteutettiin nyt kahdeksannen kerran. Ensimmainen tutkimus jul-
kaistiin vuonna 2013. Vuoden 2020 tutkimuksessa kolme rekrytointikanavaa nousivat selkeasti
merkittavimmiksi rekrytointikanaviksi ja ne olivat jarjestyksessa LinkedIn, Duunitori ja Facebook.
Some-kanavista rekrytoinneissa merkittdvimmiksi nousivat jarjestyksessa LinkedIn, Facebook ja
Instagram. (Duunitori 2020, viitattu 20.9.2020.)

Yritysten kayttamia rekrytointijarjestelmia tutkittaessa viisi eniten kaytettya palvelua olivat Teamtai-
lor (10%), LinkedIn (8%), Laura (6%), Elbit (6%) tai oma jarjestelméa (6%). Suurin osa vastaajista
eli 23% kéayttavat sahkopostia hakemusten vastaanottamiseen. Tyoni kohdeyritys kayttaa Sympa
HR jarjestelmaa ja tutkimuksen mukaan sita kayttaa vain 3% vastaajista. (Duunitori 2020, viitattu
20.9.2020.)

Tutkimuksessa kysyttin myos, kenelld on organisaatiossa vastuu tyonantajamielikuvasta. 41%
vastaajista kertoi vastuun olevan HR:ll& ja viestinnalla yhdessa. 29%:lla vastaajista vastuu oli aino-
astaan HR:lI&. Jopa 17%:lla ei ollut ollenkaan vastuuhenkildd ja 5%:lla vastaajista mielikuvasta
huolehti markkinointi. (Duunitori 2020, viitattu 20.9.2020.)

Vastaajista 72% kertoo, etta patevien hakijoiden [6ytyminen on edelleen vaikeutunut, viime vuonna

prosenttiluku oli 70% vastaajista. Mydskin passiivisten hakijoiden ja erityisasiantuntijoiden I6ytami-
nen on vaikeutunut. (Duunitori 2020, viitattu 20.9.2020.)
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Tutkimuksen mukaan jopa 79% vastaajista oli sita mielta, ettd suurin osa tydnhausta tapahtuu mo-
biililaitteilla 5 vuoden kuluttua. Puhelimen kaytto tyonhakulaitteena on kaikista suurimmassa nou-
sussa muihin laitteisiin verrattuna. Se on noussut tasaisesti 71% vuodesta 2011 |ahtien. (Duunitori
2020, viitattu 20.9.2020.)
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen aiheena on kohdeyrityksen rekrytointiprosessi ja sen kehittaminen. Lisaksi tutkin rek-
rytointikanavia ja sosiaalista mediaa, seka digitalisaation ja tulevaisuuden muutosten vaikutuksia
rekrytointiin. Idea lahtea kehittamaan kohdeyrityksen rekrytointiprosessia tuli suoraan yritykselta
itseltaan, kun heilla oli projekti alkamassa aiheeseen liittyen. Rekrytoinnista aiheena kiinnostu-
neena, tarjouduin auttamaan projektissa talla tutkimuksella. Yhteisty6sta oli siis molemminpuolista

hyotya.

7.1 Tutkimuksen rajaukset

Rajaan tutkimuksen selvitystyon kohdeyrityksen hallinnon ulkopuolisiin tehtaviin eli lahinna yrityk-
sen ravintoloiden tehtaviin. Hallinnon asiantuntija- ja johtotason rekrytointien mahdollisuuksia en

selvita tassa tutkimuksessa.

7.2 Tutkimusmenetelmat

Yrityksessa ravintoloiden rekrytoinnit tapahtuvat tiiviissa yhteistyossa ravintoloiden rekrytoivien
esimiesten ja HR:n valilla. Taman vuoksi haastattelin tutkimusta varten kahta rekrytointeja toteut-
tavaa henkiloa. Haastateltavista toinen tyoskentelee kohdeyrityksen HR:ssa HR-spesialistina ja
toinen on yrityksen eraan ravintolan ravintolapaallikko ja hanen tyonkuvaansa kuuluu myos rekry-
toiminen. Molemmat haastateltavista toimivat rekrytointien eri vaiheissa mutta yhteistydssa, joten
mielestani oli tarkea saada mielipiteita ja kannanottoja molemmilta. Koin myds, etta oli riittdvaa
haastatella vain kahta (2) henkil6, silld haastattelemillani henkildilla oli juuri tarvittavat tiedot vas-
tata kysymyksiin. Haastattelut pidettiin puhelimitse ja ensimmainen haastattelu oli ravintolapaalli-
kén kanssa 2.6.2020 ja toinen haastattelu HR-spesialistin kanssa 18.6.2020. Haastattelut nauhoi-
tettiin seka litteroitiin. Litteroinnissa haastatteluaineisto muutetaan tutkittavaan muotoon eli teks-
tiksi. (Tietoarkisto 2020, viitattu 3.10.2020).

Tyossani kaytan laadullista tutkimusta ja tutkimusmenetelméana on teemahaastattelu. Kyseinen
haastattelumuoto oli mielestani paras tutkimusmenetelma tahan tutkimukseen, silla sen avulla sain

tutkimuskysymyksiin tarpeeksi tarkkoja vastauksia ja tata kautta todellisia kehitysideoita. Teemat
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haastatteluissa pyorivat rekrytointikanavissa ja sosiaalisen median hyodyntamisessa rekrytoin-
neissa, seka rekrytointiprosessin onnistumisissa ja haasteissa. Haastatteluiden avulla kartoitin
haastateltavien mielipiteita ja kokemuksia seka perusteluja sille, milta osin nykyinen rekrytointikay-
tanto on toimiva ja miten tai miksi sita tulisi muuttaa. Tavoitteena oli siis saada mahdollisimman

selkea kasitys rekrytointiprosessin vaiheista ja sieltd mahdollisesti |0ytyvista kehityskohdista.

Teemahaastattelussa tutkittavat ovat kokeneet tietyn prosessin tai asian. Tutkija taas on ottanut
selvaa tutkimuskohteen olennaisista tekijoista, esimerkiksi prosessin kulusta tai sen rakenteista,
tutkimalla aiheen kirjallisuutta tai aiempia tutkimuksia. Nain syventyy kuva ilmion kokonaisuu-
desta. Teemahaastattelun ominaisuuksiin kuuluu, etta joitain haastattelun lahtokohtia on ennalta
paatetty, jotta tutkija pystyy hieman, mutta ei missaan nimessa kokonaan, kontrolloimaan haas-
tattelun etenemista. Tarkeaa on, etta tutkija on aktiivinen kuuntelija ja kannustaja. Haastattelu
etenee siis ennalta mietittyjen teemojen ja tarkentavien kysymysten varassa, pysyen samalla
suhteellisen vapaamuotoisena ja joustavana. (Puusa & Juuti 2020, luku 3, Haastattelutyypit ja nii-

den metodiset ominaisuudet.)

Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan ymmartamaan tutkittavia ilmioita ja prosesseja. Laadullisen
aineiston analyysilla yritetaan luoda aineistoon jarjestysta, selkeytta, merkitysta ja rakennetta.
(Jarvenpaa 2006, viitattu 3.10.2020.) Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena on lahestya tutki-
muskohdetta sen luonnollisissa olosuhteissa. Oleellisinta on tutkijan vuorovaikutus ja osallistuvien
ihmisten nakokulma yhdistettyna havainnoitavaan asiaan. Tutkimuksessa keskeisintd ovat tutkit-
tavien kokemukset ja tutkimuksen tehtava on antaa teoreettisesti mielekas tutkinta tutkittavasta
ilmidsta. Laadullisella tutkimuksella voi olla useita lahestymistapoja ja menetelmia ja ne mahdol-
listavat sen, etta tutkimuksella voi olla myds useampia tavoitteita kuin yksi. (Puusa & Juuti 2020,

luku 2, Laadullisen tutkimuksen olemus.)

Kaytin tydssani sisalldnanalyysia. Sen avulla analysoin haastatteluistani saamaa tietoa. Ensin lit-
teroin haastattelut ja sen jalkeen analysoin siitd muodostunutta tekstimuotoista aineistoa. Sisal-
I6nanalyysi on kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytettava aineiston analyysitapa. Sisallénanalyy-
sia hyodynnetaan tekstimuotoon muunnettujen aineistoiden analysoimisessa. Tarkoituksena on
siis saada tekstiaineistosta esille siina esiintyvat merkitykset, mutta iiman, etta aineiston infor-
maatioarvo vahenee. (Leinonen 2018, viitattu 11.7.2020.) Sisélldnanalyysia kuvaillaan tarkoituk-

senmukaisena viitekehyksena, jonka ansiosta aineistoa voidaan tutkia monipuolisesti. Sisal-
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lonanalyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn ja pyrkimyksena onkin jasennella empiirista aineis-
toa sen tulkintaa varten. Analyysissa tulee pyrkia totuudenmukaisuuteen ja uskottavuuteen ja
saadut ratkaisut tulee osata perustella. (Puusa & Juuti 2020, luku 4, Nakdkulmia laadullisen ai-

neiston analysointiin.)

7.3  Koronaviruksen vaikutukset tutkimukseen

Uusi koronavirus (SARS-Cov-2) lahti leviaméaa n Kiinasta joulukuussa 2019. Koronavirus on pan-
demia, kun se on levinnyt kaikkialle maailmaan. Koronavirus tarttuu, kun sairastunut ihminen ai-
vastaa tai yskii, mutta se voi tarttua myds kosketuksesta tai pinnoilta. Pinnoilla se ei kuitenkaan
saily kovin kauan. Uusi koronavirus aiheuttaa akillisen hengitystieinfektion. Useimpien sairastu-
neiden oireet ovat olleet lievia, mutta joukossa on ollut myds vakavasti sairastuneita. Vakavasti
sairastuneilla on taustalla monesti jokin perussairaus, kuten vaikea-asteinen sydansairaus. (Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitos 2020, viitattu 29.9.2020.) 11.3.2020 Maailman terveysjarjestd6 WHO
julisti koronaviruksen aiheuttaman covid-19-epidemian pandemiaksi. Suomessa oli jo sitd ennen
lisatty uusi koronavirustyypin aiheuttama vaikea infektio yleisvaarallisten tartuntatautien luette-
loon. Siina samassa muutettiin valtioneuvoston tartuntataudeista annettua asetusta ja muutos tuli
voimaan 14.2.2020. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020, viitattu 2.11.2020.)

Koronavirus on aiheuttanut koko maailmassa poikkeustilan, joka vaikuttaa suuresti myés Suo-
messa. Koronaviruksen seuraukset ovat vaikuttaneet ja tulevat vaikuttamaan Suomen talouteen
ja yrityksiin kautta maan. Yhtena esimerkkina tyollisyystilanne, joka on lahes kaikkialla hieman
kallellaan talla hetkella. Toiseksi yritykset ovat siirtyneet suurimmalta osin eté- ja virtuaalityohon,
joka on muuttanut monia tydskentelytapoja huomattavasti. Etatyon vaikutukset voivat nakya jopa
pysyvasti tydelamassa. Poikkeusaika ja sen mukana tulevat kokemukset ja tydskentelytavat anta-
vat evaitd etatyokulttuurin kehittdmiseen. Tuskin koskaan palataan taysin samaan tydelamaan
kuin ennen pandemiaa. (Aamulehti 2020, viitattu 2.11.2020.)

Yrityksissa korona on vaikuttanut suuresti tana vuonna. Vaikutukset nakyvat eniten tuotannon
laskuissa. Eniten koronasta karsivat kevaan aikana palvelualat, jotka muodostavat jopa 40 pro-
senttia yritysten tuotannosta jalostusarvolla mitattuna. Palvelualojen suurin notkahdus alaspain
tapahtui huhti- ja toukokuussa, jolloin palvelutuotanto laski 13,1 prosenttia edellisvuodesta. Koko
teollisuudessa taas kéarsivat eniten vientitoimialojen tuotannot. Parhaiten ovat menestyneet kau-

pan toimialat. Ravintola-alalla ovat parjanneet parhaiten sellaiset yritykset, joiden liketoiminta
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pohjautuu esimerkiksi sairaaloiden ja laitosten ruokapalvelutoimintaan. (Tilastokeskus 2020c, vii-
tattu 12.11.2020.)

Myos tyollisyys laski ja tyottomyys nousi merkittdvasti kesa- ja heinakuussa 2020. Kesan aikana
tydllisia oli n. 2 514 000, mika on 79 000 henkea vahemman kuin vuonna 2019 samaan aikaan.
Tyollisten maara vaheni eniten majoitus- ja ravitsemistoiminnassa seka tukku- ja vahittaiskau-
passa. Tyo- ja elinkeinotoimistoissa oli heinakuun lopussa kaikkiaan 387 500 ty6tonta tyonhaki-
jaa, mika on 118 500 enemman kuin samaan aikaan edellisena vuonna. Korona on vaikuttanut
eniten naisten tyollisyyteen ja tyon maaraan. Taman lisaksi nuorten tyollisyys on muuttunut. 15-
24-vuotiaita tyollisia oli kesakuussa 31 000 vahemman ja heinakuussa 27 000 véahemman kuin
edellisena vuonna. Myds 25-34-vuotiaiden tyollisten maara laski ja heita oli kesakuussa 24 000
vahemman ja heindkuussa 13 000 vahemman kuin vuonna 2019. (Tilastokeskus 2020c, viitattu
12.11.2020.)

Myos lomautettuja tuli huima maara heti maaliskuussa, kun kriisi puhkesi. Maaliskuussa tyo- ja
elinkeinotoimistoihin ilmoittautui 65 000 kokoaikaisesti lomautettua, joka oli 50 000 henkil6a
enemman kuin vuonna 2019. (Tilastokeskus 2020c, viitattu 12.11.2020.)

Korona vaikutti myos palkkoihin, kun tyollisyystilanne muuttui. Palkat lahtivat laskuun huhtikuussa
2020. Palkkasummat ovat laskeneet viimeksi finanssikriisin aikaan vuonna 2009. Koko talouden
palkkasummat laskivat huhti- ja kesakuussa 4,4 prosenttia edeltavasta vuodesta samalta ajanjak-
solta. (Tilastokeskus 2020c, viitattu 12.11.2020.)

Pandemia on jyllannyt koko tutkimuksen aikana ja tuleekin ottaa huomioon, etta silla on myos
osaltaan vaikutus tutkimuksen tuloksiin. Tulee my6s muistaa, etta kohdeyrityksen tilanne on mui-
den yritysten tapaan myds osaltaan poikkeuksellinen koronan takia. Tydllisyystilanne on haas-
teellinen, lomautettuja on useita ja yritys toimii liséksi ravintola-alalla, mik& on ala, joka ei ole
paassyt pandemian vaikutuksista helpolla. Jos kyseista pandemiaa ei olisi, tutkimuksen tulokset

voisivat olla hieman erilaiset.

7.4 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus sisaltaa kolme kasitetta, uskottavuus, luotettavuus ja eetti-

syys. Uskottavuus tutkimukselle syntyy siita, etta tutkimuksen lukijat ja tutkimuksen kohteena ole-

vat henkil6t hyvaksyvat sen, etta tutkimuksen tulokset ovat tosia ja, sen etta tutkimuksen aineisto
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on keratty asianmukaisesti ja analysoitu huolellisesti. Luotettavuus tulee siita, kun tutkija on pysty-
nyt osoittamaan ammattitaitonsa tutkimuksen lukijoille perusteluiden kera. Lisaksi tutkija on osan-
nut perustella taitavasti, miksi on valinnut juuri kyseiset menetelmat ja lahestymistavat tutkimuk-
seensa. Eettisyys tayttyy silloin, kun tutkija on noudattanut eettisia periaatteita koko tutkimuksen
ajan. Eettisesti tuotettu tutkimus, voisi toimia minka tahansa hyvin tehdyn tutkimuksen ohjenuorina.
Tutkimuksella pyritaan myos saamaan aikaan positiivisia asioita sen kohteena oleville henkiloille.
(Puusa & Juuti 2020, luku 5, Laadullisen tutkimuksen luotettavuus.) Koen, etta tutkimukseni tayttaa

nama edelld mainitut kriteerit erinomaisesti.

Tutkimuksen luotettavuus koostuu myds reliabiliteetista ja validiteetista. Reliabiliteetti kuvaa sita,
kuinka toistettavasti ja luotettavasti mittari mittaa tutkittavaa asiaa tai ilmiota. (Tilastokeskus
2020a, viitattu 20.9.2020). Eli lyhyesti tutkitaanko kohdetta tai ilmiota valituilla mittausmenetel-
milld luotettavasti siten, etteivat mittaaja, satunnaiset tekijat tai mittaustilanne vaikuta tutkimustu-
loksiin. (Puusa & Juuti 2020, luku 5, Mita laadullisen tutkimuksen arvioinnissa tulisi ottaa huomi-
oon). Koen, etta tutkimuksen reliabiliteetti on hyva. Tutkimuksen tuloksiin ja haastatteluiden vas-
tauksiin ovat voineet vaikuttaa haastateltavien tietotaitojen tasot, seka historia ja erilaiset koke-
mukset. Selvitin kuitenkin etukateen, ettd otan haastatteluun ne henkil6t, joilla on se kaikista laa-
jin tietoperusta ja osaaminen, jotta saan haastatteluista juuri ne oikeat tiedot tutkimuksen kan-

nalta.

Validiteetti taas kuvaa sita, kuinka hyvin tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma mittaa juuri
sitd oikeaa asiaa tai ilmi6ta, mita on tarkoitus mitata. (Tilastokeskus 2020b, viitattu 20.9.2020).
Eli tarkalleen, mitataanko kohdeilmiota harhattomasti ja tutkitaanko juuri sita oikeaa kohdetta,
mita on tarkoituskin tutkia. (Puusa & Juuti 2020, luku 5, Mita laadullisen tutkimuksen arvioinnissa
tulisi ottaa huomioon). Tutkimuksen validiteetti on hyva, silla haastattelut hoidettiin henkilokohtai-
sesti jokaisen kanssa ja puhelimitse. Talla tavalla pystyin varmistamaan, etta haastateltava ym-
martaa kysymykset oikealla tavalla. Tutkimuksessa kaytetyt [ahteet ovat luotettavia ja niita on
kaytetty hyvin monipuolisesti. Heikentava puoli on se, ettda on mahdollista, etta haastateltava on
saattanut ajatella asiat eri tavalla, kuin miten itse olen ajatellut aiheesta. On kuitenkin ymmarret-
tava, ettd haastateltavan vastauksiin vaikuttaa hanen sen hetkinen tilanteensa, joten vastaukset

ovat taysin ihmiskohtaisia.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

Jaoin haastatteluiden teemat kolmeen osioon, rekrytointiprosessin vaiheet ja nykytilanne, tyopaik-
kailmoitus ja rekrytointikanavat seka rekrytoinnin haasteet ja kehittdminen. Teemojen sisalla oli

liséksi tarkentavia kysymyksia, jotka olivat tukemassa haastattelun kulkua.

8.1  Rekrytointiprosessin vaiheet ja nykytilanne

Ensimmaiseksi kysyin haastatteluissa selostukset kohdeyrityksen nykyisen rekrytointiprosessin
vaiheista seka HR:n ja rekrytoivan esimiehen vastuualueista. Aivan aluksi, kun tarve uudelle tyon-
tekijalle on havaittu, on seuraavaksi rekrytoivan esimiehen vastuulla kartoittaa, millaista osaa-
mista haetaan ja milld ammattinimikkeelld. Rekrytoivat esimiehet keskustelevat omien esimies-
tensa kanssa onko rekrytoinnille todellista tarvetta ja kun lupa on saatu, voidaan rekrytointipro-

sessi aloittaa. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020.)

Luvan jalkeen rekrytoivat esimiehet tayttavat Sympa-jarjestelmassa lomakkeen, joka lahetetaan
HR:lle ja HR sitten tarvittaessa taydentaa lomakkeen tietoja tai vastaavasti pyytaa tarvittavia lisa-
tietoja esimiehiltd ennen kuin luovat tydpaikkailmoituksen. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu
2.6.2020; HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.) Sympa on HR-jarjestelma, joka sisaltaa
kansainvaliset HR-prosessit, tehokkaan HR-analytiikan seké raportoinnin. (Sympa 2020, viitattu
13.10.2020).

Tiedot, jotka rekrytoiva esimies lomakkeeseen tayttaa, koostuvat esimerkiksi siita, onko rekrytointi
ulkoinen vai pelkastaan sisainen. Tutkittavassa yrityksessa jokainen rekrytointi julkaistaan aina si-
saisesti, mutta talla tiedolla kysytaan, julkaistaanko rekrytointi lisaksi ulkoisesti. Lomakkeeseen rek-
rytoiva esimies tayttaa myds omat tietonsa, seké vahvistaa onko kaynyt rekrytoinnin tarpeesta kes-
kustelun oman esimiehensa kanssa. Esimies lisda lomakkeelle myds tehtavanimikkeen, johon
tydntekijaa haetaan, seka tydsuhteen keston eli onko tydsuhde maaraaikainen vai toistaiseksi voi-
massa oleva. Maaraaikaisuuden kohdalla taytyy tarkentaa myds maéaraaikaisuuden kesto. Lomak-
keelle taytetaan liséksi tieto siita, onko tydskentelytyyppi kokoaikainen vai osa-aikainen. Osa-aikai-
suuden kohdalla ilmoitetaan tuntimaara per kolme viikkoa, jotka voidaan tarjota.
Naiden lisaksi lomakkeelle lisataan ajat haun paattymiselle ja tyotehtavan alkamiselle. Lomakkeella
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valitaan myo0s, tuleeko palkkaus tyoehtosopimuksen vai sopimuksen mukaan. Rekrytoiva esimies
kirjoittaa lomakkeelle kuvauksen tyotehtavasta ja minkalaisia tehtavia siihen kuuluu, seka kuvauk-
sen etsitysta hakijasta, eli minkalaisia ominaisuuksia tai vaatimuksia hakijalta vaaditaan esimerkiksi
koulutukseen, tyokokemukseen tai erityisosaamisiin liittyen. Tassa kohdassa ilmoitetaan myos, tar-
vitseeko hakija esimerkiksi anniskelupassia tai hygieniapassia. (HR-spesialisti, puhelinhaastattelu
18.6.2020.)

Lomakkeen lahettamisesta tulee Sympa-jarjestelmasta HR:lle automaattinen viesti, jonka saatuaan
voivat sitten ryhtya tarkastelemaan tilannetta. Ensimmaiseksi kuitenkin HR tarkistaa olemassa ole-
vasta rekisterista, onko siella henkildita, joille tyota taytyy lain mukaan tarjota ennen kuin luodaan
julkinen tyopaikkailmoitus. Sen jalkeen HR I&htee lomakkeesta saamiensa tietojen perusteella luo-
maan tyopaikkailmoitusta. Kun ilmoituksen pohja on luotu, se lahetetdan ennen julkistamista viela
tarkistukseen rekrytoivalle esimiehelle ja han tarkistaa, vastaako iimoitus sitd kuvausta, mita han
tarvitsee. HR julkaisee ilmoituksen, kun esimies on hyvaksynyt sen. (HR-spesialisti, puhelinhaas-
tattelu 18.6.2020.)

Tyopaikkailmoituksen julkaisemisessa on yrityksella ollut HR:n puolelta viiveita. Haastattelemani
ravintolapaallikon mukaan on voinut kestaa parikin viikkoa ennen kuin tydpaikkailmoitus on saatu
julkaistua. On saattanut kdyda myos niin, etta esimiehen lahettdmassa lomakkeessa vaadittu rek-
rytoinnin hakuaika on mennyt jo umpeen ja tyopaikkailmoitusta ei ole siihenkaan mennessa saatu

vield julkaistua. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020.)

Kun ilmoitus on saatu julkaistua niin HR:n rooli pienenee ja he ovat siitd eteenpain esimiesten
tukena tarvittaessa. llmoituksen julkaisun jalkeen tulee luonnollisesti hakemuksia, joita esimies lu-
kee ja joista valitsee sitten ne mielenkiintoisimmat hakijat haastatteluun. Kun hakijoiden karsinnat
on saatu loppusuoralle, rekrytoiva esimies keskustelee oman esimiehensa kanssa siita, kuka lop-
pusuoralle paasseista hakijoista olisi vahvuuksiltaan ja ominaisuuksiltaan se paras mahdollinen.

Vastuut ja tehtavat ovat olleet hyvin pitkdan samanlaiset ja muita ratkaisuja tai tapoja ei ole kokeiltu.
(Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020; HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.)

Seuraavaksi kysyin haastatteluissa kohdeyrityksen toimialan vuosittaisia rekrytointiméaria ja rek-
rytointimaarien kausivaihteluita esimerkiksi mahdollisiin sesonkiaikoihin. HR-spesialistin haastatte-

lussa selvisi, etta kohdeyrityksen rekrytointimaarat pyorivat sadoissa per vuosi ja esimerkiksi vasta
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avattujen ja kasvavien toimipaikkojen kanssa joudutaan rekrytoimaan lisaa tyontekijoita hyvin ly-
hyidenkin aikojen siséan. (HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.) Sesongit vaikuttavat rek-
rytointimaariin taysin toimipaikasta ja asiakkaasta riippuen. Esimerkiksi jotkut toimipaikat voivat si-
jaita paikoissa, joissa suuremmat kavijamaarat ovat lahinna talvikaudella, jolloin kesakausi on sit-
ten hiljaisempi. Joissain toimipaikoissa kesalla pystytaan myos helposti parjaamaan omalla henki-
|6stdlla porrastamalla lomat. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020; HR-spesialisti, pu-
helinhaastattelu 18.6.2020.)

Tiedustelin haastatteluissa myds kohdeyrityksen sen hetkista tydllisyystilannetta seka kysyin, ko-
rostuuko rekrytointitarve joissain tietyissa tehtavissa. Tyollisyystilanne on yrityksen toimialalla eli
ravintola-alalla yleisesti huono talla hetkella. Tahan taytyy ottaa tietysti huomioon myés haastatte-
lun aikana vellonut koronavirus, jolla on myos ollut oma vaikutuksensa tdman hetken tyollisyysti-
lanteeseen, joka ei siis ole yrityksessa hyva. Ihmisia on jouduttu lomauttamaan ja rekrytoinnit ovat
olleet tauolla viruksesta johtuvan poikkeustilan takia. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu
2.6.2020; HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.) Esimerkiksi haastattelemani ravintolapaal-
likon toimipaikalla oli haastattelun aikana palkkalistoilla seitseman tyontekijaa, joista kolme tyonte-

kijaa oli t6issa ja loput lomautettuna. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020).
Rekrytointitarve korostuu eniten kokin ja kassatarjoilijan tyotehtavissa. Erityisesti kokin tyon veto-

voima on hiipunut ja osaamispula silla alalla on valtava. (Ravintolapaéllikkd, puhelinhaastattelu
2.6.2020; HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.)
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KUVIO 1. Kohdeyrityksen nykyinen rekrytointiprosessi

8.2 Tyopaikkailmoitus ja rekrytointikanavat

Seuraavaksi kyselin haastatteluissa tydpaikkailmoituksen julkaisemisesta, seka yrityksessa kay-
tossa olevista rekrytointikanavista. Kysyin myos, minkalaisia maaria hakemuksia kustakin kana-
vasta suunnilleen tulee. Rekrytointikanavien tietoja ei ole yrityksessa tilastoitu. Yritys kayttaa osaksi
apunaan my0s ulkopuolisia palveluntarjoajia rekrytoinneissaan, ja heilld on kaytéssaan myos eri-
laisia rekrytointikanavia, mutta ei ole tarkkaa tietoa mita ne kanavat ovat. (HR-spesialisti, puhelin-
haastattelu 18.6.2020.)
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Yrityksen HR kuitenkin laittaa tydpaikkailmoituksia TE-palvelut.fi-sivustolle, jonne laittamiseen on
my0s ihan lain mukainen velvoite. Sen lisaksi iimoituksia laitetaan oikotie.fi-sivustolle, LinkedIniin
seka yrityksen sisaisille kanaville, kuten yrityksen omille sivuille. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaas-
tattelu 2.6.2020; HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.) Ravintolapaallikkd kertoi erotta-
vansa selkeasti hakemukset, jotka tulevat TE-palveluiden kautta. Hakemuksissa saattaa jopa lu-
kea, ettd "hain tata tydpaikkaa koska tydkkari pakotti”. Suurin osa TE-palveluiden kautta hakevista

hakijoista ei siis hae tyopaikkaa tosissaan. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020.)

Kysyin haastatteluissa myos, erottuuko joku kaytossa olevista rekrytointikanavista muita parem-
pana. Yksi toimivimmista rekrytointikanavista oli ollut [ahiaikoina ravintolapaallikon mukaan ihan
perinteinen ns. suusta suuhun-menetelma, eli kollegat ovat kertoneet toinen toisilleen ja siité eteen-
pain muille avoimista paikoista. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020). HR-spesialistilla
ei tullut mieleen mitaan tiettya kanavaa, joka erottuisi erityisesti parempana. (HR-spesialisti, puhe-
linhaastattelu 18.6.2020).

Kysyin haastateltavilta mita heidan mielestaan tulisi ottaa huomioon rekrytointikanavia valittaessa.
Haastatteluissa ilmeni, etta rekrytointikanavia valittaessa tulisi ennen kaikkea ottaa huomioon ta-
voitettavuus seka sosiaalinen media. Sosiaalisen median kautta saavutetaan ihmisia tana paivana
helpommin ja nopeammin, kunhan siihen jaksetaan panostaa markkinoinnilla ja seurannalla. (Ra-
vintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020; HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.)

Kysyin myos, hyodynnetaanko kaytossa olevia rekrytointikanavia yrityksessa tarpeeksi monipuoli-
sesti ja kohdennetusti. Selvitin myos olisiko haastateltavilla tahan liittyen kehitysideioita. Haastat-
teluissa ilmeni, ettei rekrytointikanavia hyodynneta talla hetkelld tarpeeksi monipuolisesti ja koh-
dennetusti. Vanhoja ja tuttuja kanavia kaytetaan uudestaan ja uudestaan. Kehityskohteena olisi
yleisesti my0s sosiaalisen median hyddyntaminen rekrytoinnissa, seka rekrytointikanavista Lin-
kedIn. Sosiaalisen median kanavista mainittiin erikseen Instagram, joka olisi oivallinen alusta yri-
tyksen rekrytoinneille tulevaisuudessa, kunhan alustan kéytto olisi ensin hallittua ja ohjattua. (Ra-
vintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020; HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.) Ravin-
tolapaallikko epaili myos, etta kyseessa saattaisi olla myds yrityksen resurssi- tai tietotaidon pula,
silla talla hetkella rekrytointien tiedot vain vaihtavat omistajaa omistajan jalkeen ja siina vaiheessa

voi tapahtua mité vain. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020).
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8.3  Rekrytoinnin haasteet ja kehittaminen

Haastatteluissa selvitin myos rekrytoinnin haasteita. HR-spesialistin haastattelussa selvisi, etta yri-
tyksessa kaytossa oleva jarjestelma ei palvele tarpeeksi hyvin ja tehokkaasti. Jarjestelma ei esi-
merkiksi anna hyodyntaa jo olemassa olevia hakemuksia myohemmissa rekrytoinneissa. Yrityk-
sessa ei ole kaytossa myoskaan avointa hakemusta, jonka vuoksi ei voida hyodyntaa aiempia ha-
kemuksia, mika taas helpottaisi tyourakkaa. Toiveena oli myos, etta prosessi olisi automatisoi-
dumpi. (HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.)

Haastattelemani ravintolapaallikko kertoi kokevansa prosessin alkuvaiheen liian hitaana. Prosessi
pysahtyy siind vaiheessa, kun han on lahettanyt Sympassa lomakkeen HR:lle. Taméa on turhan
haasteellista ja prosessin vaihetta tulisi tehostaa siten, etteivat rekrytoinnit venyisi turhan pitkalle ja
ettd osaava tekija saataisiin palkattua mahdollisimman nopeasti. Tama edellyttaisi sita, etta tyo-
paikkailmoitus saataisiin pikimmiten julki HR:n toimesta ja prosessi lahtisi pyorimaan. Haastatel-
tava antoi my0s esimerkin, etta nykytilanteessa voi sattua sellainenkin tilanne, jossa entinen tyon-
tekija on irtisanoutunut ja hanella on kahden viikon irtisanomisaika, ja koska prosessin alkuvaihe
on niin hidas, niin voi olla, ettd uutta iimoitusta ei saada julki edes sen kahden viikon aikana, vaan

prosessi venyy pidemmalle. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020.)

Kyselin haastateltavilta my0s, etta onko heidan mielestaan jokin tyd, johon on hankalampaa loytaa
osaavaa hakijaa ja mista he kokevat sen johtuvan. Kummastakin haastatteluista nousi vahvasti
esille, etta jo aiemmin mainittu kokki on sellainen tehtava, johon on hankalampi I0ytaa sita osaavaa
hakijaa. Kokkeja on jo lahes mahdotonta Ioytaa. Eraassa toimipaikassa oli vastikaan ollut haku auki
kokin tehtavalle ja osaavaa kokkia ei meinannut [oytya millaan. Kokkien pulaan mahdollisesti vai-
kuttaa osaltaan se, etta vastavalmistuneet kokit huomaavatkin yhtakkia, kuinka fyysisesti raskasta
tyéta se on ja samalla kun palkat ovat mita ovat, eivat haluakkaan toimia enda kokkeina. Haasta-
vuuteen vaikuttaa myds toimipaikan sijainti, esimerkiksi joillakin paikkakunnilla on enemman tar-
jontaa esimiestehtaviin kuin jollain toisella paikkakunnalla. Toinen, johon on ollut hankala 16ytaa
osaavia tekijoita, onkin esimiestehtavat. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020; HR-spe-
sialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.)

Kysyin haastatteluissa myos haastateltavien nakemyksia siinen, miten nykyista rekrytointiproses-
sia tulisi heidan mielestaan lahtea kehittamaan. Haastattelemani ravintolapaallikko kertoi, etta olisi

paras, kun rekrytoivat esimiehet saisivat itse luoda pohjan tyopaikkailmoitukselle ja tayttaisivat
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sinne tarvittavat tiedot, jonka jalkeen se kavisi tarkistuksessa ainoastaan heidan omilla esimiehil-
laan. Nain saataisiin tyopaikkailmoitus huomattavasti nopeammin julkiseksi eri kanaville ja rekry-

tointiprosessi lahtisi rullaamaan sujuvasti. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020.)

Haastatteluissa selvisi my0s, etta prosessia tulisi suoraviivaistaa ja automatisoida. Haastattelemani
HR-spesialisti lisaisi myds aiemmin mainitulle Sympan rekrytointilomakkeelle muutamia element-
teja, kuten vaikka automaattisia ja tarkentavia kohtia muun muassa tehtavanimikkeille. Talla het-
kella rekrytoivat esimiehet saavat suhteellisen vapaasti kirjoittaa tehtavanimikkeet lomakkeelle ja
vaikeuttaa arkistointia ja hidastaa prosessia, kun joudutaan myoéhemmin korjailemaan siité aiheu-
tuvia virheita. Helpoin tapa olisi automaattinen valikko, josta jokainen esimies valitsee tehtavanimik-
keen, eika kirjoita sita itse, jolloin mahdollisten virheiden todennakoisyys kasvaa. (HR-spesialisti,
puhelinhaastattelu 18.6.2020.)

Kyselin myos rekrytointiprosessin onnistumisen elementteja haastateltaviltani. Molemmissa haas-
tatteluissa kavi ilmi, etta rekrytointiprosessi on onnistunut, kun on onnistuttu loytamaan se kaikista
parhain ja osaavin hakija haluttuun tehtavaan. Paras olisi kayda hakemukset kunnolla lapi, silla jo
niista voi nahda selvasti, kuka osaa ja on motivoitunut ja kuka ei. Motivaatio tyota kohtaan on eri-
tyisen tarkea ominaisuus, jos haluaa Ioytaa hyvan tyypin. Rekrytointiprosessi on myds onnistunut,
kun se palvelee tehokkaasti jokaista osapuolta, erityisesti rekrytoivaa esimiesta seka tyontekijaa.
Onnistunut rekrytointi sisaltaa haastateltavan mukaan avointa viestintaa koko prosessin ajan. Pro-
sessin vaiheista tulisi tiedottaa kaikille osapuolille aina vaiheiden edetessa ja erityisen tarkea olisi
huomioida my0s valinnan jalkeen ne hakijat, jotka eivat tulleet valituiksi. Ei-valittujen hakijoiden
mielikuvilla yrityksesta on paljon merkitysta, silla joku heista saattaa positiivisen kuvan saaneena
hakea yritykseen myohemmin uudestaan t6ihin. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020;
HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.)

HR-spesialistin haastattelussa kavi myds ilmi, etté rekrytointiprosessin onnistumisiin on voinut vai-
kuttaa yrityksen hyva tydnantajamielikuva. Hakijoilta on tullut jalkeenpain positiivisia kommentteja
yrityksesta ja moni pitaa kyseista yritysté luotettavana tydnantajana, vaikka ei ole koskaan siella
tydskennellytkdan. Tyonantajamielikuva on todella tarkea ja merkittava asia yritykselle, jos haluaa
menestya. Vaikka hakija ei tietaisi yrityksesta sen koommin mitddn muuta, niin hakemuksen lahet-
tamiseksi saattaa riittaa vain se, etta han on saanut hyvan kuvan kyseisesta yrityksesta ja on kuul-
lut, ettd sinne kannattaa hakea. (HR-spesialisti, puhelinhaastattelu 18.6.2020.)
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Lopuksi kysyin, onko haastateltavilla mitaan muuta lisattavaa tai kommentoitavaa ennen haastat-
telun loppumista. Haastateltavilla ei ollut mitaan uutta lisattavaa enaa haastattelun loppuun, mutta
ravintolapaallikko halusi viela erikseen muistuttaa, etta toivoisi eniten rekrytointiprosessin alkuvai-
heen nopeuttamista, jotta rekrytoivilla esimiehilla ei tarvitsisi odotella ja stressata rekrytointien ete-

nemisista. (Ravintolapaallikkd, puhelinhaastattelu 2.6.2020).
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9 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Henkilosto on yksi organisaation tarkeimmista ja suurimmista voimavaroista, ja henkiloston valin-
taprosessi eli rekrytointi on moninainen kokonaisuus eri osia ja vaiheita, jotka tulee hallita ja suun-
nitella huolella, jos halutaan rekrytoinnin onnistuvan. Rekrytoinnit ovat talla hetkelld murroksessa
ja muutostilassa digitalisaation, teknologian kehittymisen ja siihen liittyvan osaamispulan, automaa-
tion lisdantymisen seka strategisen suunnittelun myota. Esimerkiksi teknologian kehittymisen
myota rekrytointikanavat ovat monipuolistuneet ja laajentuneet sosiaaliseen mediaan asti. Myds
tydnteon vaatimustasot muuttuvat jatkuvasti ja osaamispulaan taytyy varautua siten, etta kouluttaa
ja kehittad omaa henkildstoa entista enemman. Osaamispulan my6ta uusia osaajia on entista vai-
keampi 0ytaa, kun osaamisen vaatimustasot nousevat nopeammin kuin ihmiset ehtivat kouluttau-
tua. Naiden lisaksi taman paivan maailma elaa erikoista aikaa koronaviruksen takia ja se jo yksi-
naan on muuttanut tydelamaa aivan valtavasti muun muassa lisaantyneella eta- ja virtuaalityolla.

Kyseessa on siis suuria asioita, jotka yritysten tulee ottaa vakavasti.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, kuinka kohdeyrityksen nykyisesta rekrytointiprosessista saa-
taisiin tehokkaampi ja toimivampi taméan hetken ja tulevaisuuden tarpeisiin. Selvitin myds keinoja
rekrytointikanavien ja sosiaalisen median parempaan hyodyntamiseen yrityksen rekrytoinneissa.
Tyon idea tuli ensimmaisena esille itse kohdeyrityksesta. Olin kohdeyrityksessa ammattiharjoitte-
lussa syksylla 2019 ja sielld ollessani erdassa kokouksessa kavi iimi, etté yritykselld oli kdynnissa
rekrytointiprosessin kehittdmisprojekti. Ehdotin sitten, etta lahtisin projektiin mukaan tekemalla ai-
heesta opinnaytetyon. Yritys lahti saman tien mukaan ideaani, silld se hyodyttaa kumpaakin osa-

puolta.

Kohdeyrityksella on yleisesti katsottuna rekrytoinnissa hyviakin asioita, ihmisia saadaan rekrytoi-
tua, toimintatavat ovat yndenmukaiset, tydnantajamielikuva on ihan hyvé ja yrityksessa on tiedos-
tettu tulevaisuuden muutokset, jonka takia haluavatkin kehittaa prosessia. Mutta yrityksen tuleekin
aina kehittya ja menna muutosten ja ajan mukana eteenpain. Kohdeyritys onkin jaanyt liikaa kiinni
vanhoihin tapoihin ja perinteisiin, vaikka tarvittavat muutokset on tiedostettu. Maailmassa ja ympa-
rilld tapahtuviin muutoksiin ei olla reagoitu viela tarpeeksi nopeasti ja yritys on nyt jadmassa tule-
vaisuuden kelkasta pois. Nykypaivan muutosten aarella on enemman kuin tarkeaa yrityksilla ottaa
uusista asioista oppia ja keskittya kehittamaan toimintaansa naita muutoksia kohti, jos haluaa me-
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nestya myos jatkossa. Tama sama kehittyminen taytyy tapahtua myos rekrytointiprosesseissa. Ny-
kyinen prosessi ei ole yrityksessa toimivin mahdollinen ja haasteitakin tutkimuksen varrella 1oytyi.
Suurimpia haasteita ilmeni prosessin osapuolten valisessa kommunikaatiossa, nykyisen rekrytoin-
tijarjestelman palvelemattomuudessa, prosessin monimutkaisuudessa seka sosiaalisen median

hyodyntamisessa.

lhan ensimmaisena lahtisin myds kilpailuttamaan rekrytointijarjestelmat uudestaan, etta l0ytyisikd
joku hieman kehittyneempi ja palvelevampi jarjestelma kyseisen yrityksen kayttoon. Jarjestelman
tulisi olla paljon nykyaikaisempi ja sisaltaa esimerkiksi enemman automatiikkaa, joka vahentaisi
nykyisen prosessin manuaalista tyota rekrytoijilta. Sympa-jarjestelma ei ollut viimeisimmassa Duu-
nitorin tutkimuksissa kovin monella yrityksella kaytdssa verrattuna moneen muuhun rekrytointijar-
jestelmaan, joten vaihtoehtoja varmasti 16ytyisi. (Duunitori 2020, viitattu 20.9.2020). Yksi tietty on-
gelmakohta nykyisessa jarjestelmassa, joka tuli kohdeyrityksen haastatteluissa esiin, oli tehta-
vanimikkeiden valintataulukko. Siitd puuttuu automatiikka ja tehtavanimikkeen joutuu itse kirjoitta-
maan, jolloin voi sattua virheita ja niiden korjaileminen hidastaa prosessia. Kun analytiikkaa kayte-
taan esimerkiksi robottien avulla, saadaan myos vahennettya tyontekijoiden manuaalisen tyon
maaraa. lhmiset keskittyvatkin rekrytoinneissa yha enemman asiantuntijatyohon. Lahtisin yrityk-
sessa siis miettimaan tekoalyn ja analytiikan kayttoa ja miten niita voisi hyodyntaa rekrytointipro-

sessissa.

Digitalisaation myota rekrytointitavat ja siihen kaytetyt tyokalut ovat muuttuneet. Rekrytoinneissa
hyodynnetaan enemman sosiaalista mediaa ja mobiliteettia, joiden mukana on [dytynyt ja syntynyt
uusia hakukanavia ja -keinoja. Digitalisaatio ja teknologian kehittyminen ovat asioita, jotka koh-
deyrityksella pitéisi ottaa paremmin huomioon toiminnassaan. Yrityksessa ei ole esimerkiksi aiem-
min hyddynnetty sosiaalista mediaa rekrytoinneissa lahes lainkaan. Ja mik& huolestuttavinta, edes
HR ei osannut kertoa tarkkaan, mité kaikkia rekrytointikanavia yrityksessa on kaytdssa. Suurin osa
nuorista osaajista l6ytyy sosiaalisesta mediasta, joten sitd ehdottomasti tulisi kayttaa jokaisessa
rekrytoinnissa. Sen liséksi sosiaalisen median kautta muutkin osaajat [0ytyvat nopeammin ja hel-

pommin.
Yrityksen pula kokeista voisi helpottua, kun yritykselle saadaan nakyvyyttd myds sosiaalisen me-
dian kautta. Yritys kayttaa nyt vain LinkedlInia, yrityksen omia sivuja seka perinteisimpia rekrytoin-

tikanavia eli TE-palveluiden ja oikotie.fi sivuja. Seuraavaksi lahtisin ehdottomasti siirtdméaan rekry-
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tointeja myo6s Facebookiin ja Instagramiin, jotka ovat muun muassa tana vuonna julkaistun Duuni-
torin tutkimuksen mukaan yksia merkittavimpia sosiaalisen median kanavia rekrytointien kannalta.
(Duunitori 2020, viitattu 20.9.2020). Myds Someco Oy:n tutkimuksen mukaan esimerkiksi In-
stagram on talla hetkelld isossa suosiossa oleva kanava. (Someco Oy 2019, 15). Molemmille ka-
naville olisi hyva tehda nayttavat ja informatiiviset kotisivut ja siella voisi julkaista esimerkiksi mai-

noksia tai tyopaikkailmoituksia.

Koska yrityksessa ei ole kaytetty sosiaalisen median kanavia rekrytoinneissa lahes lainkaan, lahti-
sin pitaméaan jonkun koulutuksen aiheesta rekrytoinneista vastaaville henkildille, seka esimerkiksi
markkinoinnin ja viestinnan asiantuntijoille. Lisaisin myds samalla yleista seurantaa rekrytointika-
navien valilla, silla sita ei ole nyt juurikaan yrityksessa tehty. Seurannalla nahtéisiin, paljonko ja
mistd hakemuksia tulee eniten ja mihin kanaviin tulisi panostaa erityisesti. Seurantaa voisi suorittaa
esimerkiksi kysymalla hakemuksissa tyonhakijoilta, mista he l0ysivat kyseisen tydpaikkailmoituk-
sen. Kohdeyrityksen haastatteluissa ilmeni myds toive avoimen hakemuksen kayttdonotosta. Mi-

nusta se voisi olla hyva ajatus ainakin ottaa kokeiluun.

Nyt korona-aikana on tehty myds huomattavasti enemman eta- ja virtuaalitoita ja lahtisinkin kehit-
tamaan ja miettimaan niihin mahdollisimman tehokkaita tyoskentelytapoja ja tyokaluja. Etatyota
tullaan tekemaan yha enemman tulevaisuudessa, joten siihen kannattaa lahtea nyt jo kiinnittamaan
huomiota. Etatyoskentelytapoja voidaan kayttaa myos rekrytointiprosessissa, esimerkiksi haastat-

teluita voidaan pitaa videopuheluiden valityksella.

Yksi hyva keino lisata kohdeyrityksen nakyvyytta ja mainetta olisi lahtea kokeilemaan mainontaa
sosiaalisessa mediassa ja hakukoneissa. Kun ihmiset hakevat tyopaikkoja, niin kohdeyrityksen
mainos hyppaisi yhtena ensimmaisena hakijan eteen ja saisi mielenkiinnon heradmaan. Sukeltai-
sin rohkeasti muillakin tavoilla sosiaaliseen mediaan, jotta yritys saisi mahdollisimman paljon na-
kyvyytta ja rekrytoinnin ammattilaiset saisivat laajennettua verkostojaan, jotka taas tulevaisuutta
ajatellen helpottaisivat rekrytointeja. Kun rekrytoijilla on omat verkostot, voivat he hyddyntaa niita
rekrytoinneissa ja saattavat niiden kautta [0ytaa jopa nopeammin uusia osaajia, kun ne l6ytyvat jo
valmiiksi eika niita tarvitse lahted sen kummemmin enda etsimaén. Sosiaalisella medialla on

helppoa luoda myds myonteista tydnantajamielikuvaa.
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Sosiaalisen median kayton ja teknologian kehittymisen my6ta myos organisaatioiden viestinta ja
kommunikaatio on helpottunut ja monipuolistunut. Organisaatioissa pyritdédn nykyaan myds ylei-
sesti olemaan avoimempia ja yhteisollisempia, jolloin viestinta@nkin on lahdetty panostamaan ja
vahintaankin kiinnitamaan enemman huomiota. Kohdeyrityksen tulisi kiinnittaa huomiota eniten
yrityksen sisaiseen vuorovaikutukseen. Jos yrityksessa lahdetaan kehittymaan kohti muutoksia,
niin on tarkeaa, etta yrityksen sisainen vuorovaikutus toimii ja kaikki ovat tietoisia muutoksista ja
niiden seurauksista. Vuorovaikutus vaikuttaa kaikkeen ja ilman sita yritys ei voi kehittya ja kasvaa.
Huomasin haastatteluista selvaa kommunikaation puutetta osapuolten valilla ja voisin jo siita kuvi-
tella, ettd kommunikaatiossa on mahdollisesti puutteita my6s muualla yrityksessa. Minulle sarahti
my0s korvissa se, kun ravintolapaallikon haastattelussa kerrottiin rekrytointien tietojen vain vaihta-
van omistajaa ja silloin voi tapahtua mita vain. Kumpikin haastateltavistani kokivat toistensa t6issa
haasteita, jotka hidastavat prosessia. Rekrytoivien esimiesten puolella saatetaan olla huolimatto-
mia tai epaselvia ja HR joutuu korjailemaan naita virheita tai tayttdmaan epékohtia. HR taas koe-
taan liian hitaaksi tyopaikkailmoitusten julki saamisissa, jolloin rekrytoinnit venyvét turhan pitkalle
ja saatetaan olla jonkin aikaa jopa ilman tarvittavaa tyontekijaa. Tassa on mielestani liian iso aukko
kommunikaatiossa osapuolten valilla ja lahtisin sita kehittamaan ensimmaisena. Kumpikin osapuoli
saisi kertoa toisilleen haasteistaan ja ne voisi ratkaista kehittavasti. Prosessin hitauteen on selvasti
iso syy my0s kaytdssa oleva rekrytointijarjestelma. Se ei palvele HR:n tarpeita ja he joutuvat teke-
maan liilan paljon manuaalista tyota kaiken muun tyonsa ohella, joka automaattisesti hidastaa myos
rekrytoinnin etenemista. Lahtisin my0s miettimaan, onko rekrytointiprosessin osapuolten kokoon-
pano se paras mahdollinen, vai voisiko esimerkiksi valikasia vahentaa, jotta prosessi olisi suju-
vampi. Myos se, ettd prosessin alussa tietoja siirrellaan edes takaisin osapuolilta toisille hidastaa

prosessia aivan likaa.

Lis&ksi organisaatioissa on nykyaan lahdetty miettimaan tarkemmin strategiaa ja viety sen suun-
nittelua eteenpain. Tulevaisuudessa olisi tarkeaa, etta henkiléstohallinto yhdistettaisiin organisaa-
tion liiketoimintastrategiaan. Strategiaa voisi lahtea miettimaan esimerkiksi henkildstdvoimavarojen
kautta. Henkilostohallinnon strateginen rooli lisdd huomattavasti yrityksen suorituskykya. Lahtisin

kohdeyrityksessa myos tata nakokulmaa pohtimaan, jos sité ei ole aiemmin viela tehty.
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10 POHDINTA

Mielestani tutkimus vastasi hyvin esittamiini tutkimuskysymyksiin ja toin niiden lisaksi myos uusia
nakokulmia rekrytointiin ja sen kehittamiseen, joista on varmasti yritykselle hyotya tulevaisuudessa.
Sain mielestani hyvin kiteytettya kaiken tarvittavan tiedon teoriaan ja sita oli todella mielenkiintoista
kirjoittaa. Hankalinta oli kuitenkin pitad maltti siing, ettei kirjoittanut jokaisesta lahteesta jokaista
asiaa, vaan etta sai poimittua vain ne oleellisimmat ja tarkeimmat pointit [ahteista. Mielestani kui-

tenkin tassakin onnistuin hyvin.

Jokaisesta lahteesta opin joka kerta jotain uutta ja ne auttoivat ymmartamaan ja sisaistamaan rek-
rytointien ja rekrytointiprosessien kokonaisuuksia. Opin tydstani myds sen, etta yrityksen on elin
tarkeaa olla ajan hermolla ja pyrkia jatkuvasti kehittamaan toimintaansa sita mukaan, kun tyoela-
massa ja maailmalla tapahtuu muutoksia. Lisaksi opin itselleni uutena tietona sen, miten merkittava
rooli henkilostohallinnolla on strategisesti ja kuinka nykypaivana yrityksilla tulisi lahtea kehittamaan
eta- ja virtuaalityota, eli tarkemmin niihin kaytettyja tyokaluja ja tyoskentelytapoja. Etatyota on nyt
korona-aikana tehty enemman kuin koskaan ennen ja osaltaan nama nyt opitut tydskentelytavat
tulevat jaamaan myos korona-ajan jalkeen. Myos sosiaalisella medialla ja sen osaavalla hyodynta-

misella on nykypaivan yrityksissa aivan valtava merkitys liiketoiminnalle.
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TEEMAHAASTATTELUN RUNKO LITE 1

Rekrytointiprosessin vaiheet ja nykytilanne

1.

Kerro, miten kukin rekrytointiprosessin vaihe etenee ja mitka niista vaiheista on HR:n vas-
tuulla ja mitk& rekrytoivan esimiehen vastuulla - Miten juuri néihin ratkaisuihin on paadytty?
Onko kokeiltu muita ratkaisuja?

Millaisia maaria vuodessa rekrytoitte toimialallanne ja onko rekrytointimaarissanne kausi-
vaihteluita riippuen vuoden ajasta esim. sesonkiajat?

Minkalainen tydllisyystilanne on talla hetkella? Korostuuko rekrytointitarve esimerkiksi jois-

sain tietyissa tehtavissa?

Tyopaikkailmoitus ja rekrytointikanavat

Missa kanavissa ilmoitatte avoimesta tydpaikasta? Arvioi, kuinka paljon hakemuksia tulee
kustakin kanavasta.

Erottuuko jokin kayttdmanne kanava erityisesti muista parempana? Miten?

Mita tulisi mielestasi ottaa huomioon rekrytointikanavia valittaessa?

Hyodynnetaanko yrityksessanne kaytossa olevia rekrytointikanavia tarpeeksi monipuoli-

sesti ja kohdennetusti? Mita kehitettavaa?

Rekrytoinnin haasteet ja kehittaminen

10.

1.
12.

Koetteko rekrytoinnin haasteellisena? Missa asioissa haasteita iimenee? Onko esimerkiksi
prosessin joku tietty vaihe erityisen ty6las tai hankala?

Onko joitain tehtévia, joihin on haastavampi 16ytéa osaavia hakijoita? Mista luulet sen joh-
tuvan?

Miten itse lahtisit kehittdmaan nykyista rekrytointiprosessia ja sen kaytantdja? Onko pro-
sessin vaiheissa asioita, joita pitdisi lisata tai vastaavasti jattaa pois?

Milloin rekrytointiprosessi on mielestési onnistunut? Mitka asiat siihen vaikuttavat?

Onko muuta kommentoitavaa? Sana on vapaa.
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