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Taman toiminnallisen opinnaytety6n tavoite on tuottaa video-opas Laura™ -jarjestelman
kayttgjille ja potentiaalisille asiakkaille, seka perehtya raportissa rekrytointiin ja siihen liitty-
viin prosesseihin ja toimintoihin. Teoria ja kaytanto kulkevat opinnaytetydssa rinnakkain ve-
toketjumallin mukaisesti.

Laura Rekrytointi Oy on kotimainen ohjelmistoyritys, jonka paatuotteena on Laura™ -rekry-
tointijarjestelma. Jarjestelma on monipuolisesti kaytdssa yli 170 organisaatiossa, joten
kayttajien kirjo on hyvin laaja. Osallistuvan havainnoinnin avulla on tullut ilmi, etta kayttajilla
voi olla erilaisia haasteita jarjestelman kaytdssa. Tuottamalla video-ohjeet on tarkoitus tu-
kea kayttjia ja helpottaa kayttokokemusta. Ohjeiden avulla potentiaalisille kayttajille voi
demonstroida jarjestelman toimintaa, sek& hyddyntaa niita uusien tyontekijdiden perehdy-
tyksessa.

Opinnaytetyon teoria kasittelee rekrytointia kokonaisuutena ja perehtyy tydantajamieliku-
van teemaan. Rekrytointiprosessi puretaan vaiheisiin ja tarkastellaan niita tarkemmin teo-
rian valossa. Myds HR-tietojarjestelmia, seka rekrytointiin soveltuvaa lainsaadantda tyéssa
kasitellaan yleisella tasolla.

Yhdessa Laura Rekrytoinnin tuotekehityksen kanssa on indikoitu téarkeimmat vaiheet,
joissa HR-ammattilaisia on tarkeda opastaa. Naitd rekrytointiprosessin vaiheita kasitellaan
video-oppaassa tyopaikkailmoituksen luonnista, hakemusten kasittelyyn ja Talent Poolien
luontiin saakka. Potentiaalisille kayttajille on tuotettu sisaltéa Laura.fi -sivustolle, jonka tar-
koituksena on auttaa arvioimaan rekrytointijarjestelman tarpeellisuutta omassa organisaa-
tiossa.

Lopuksi tekija pohtii ja arvioi omaa oppimista ja opinnaytetydprosessin kulkua, produktinsa
onnistumista ja sen hyddynnettavyytta.
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1 Johdanto

Taman toiminnallisen tydn aihe on: "Opas LAURA™ -rekrytointijarjestelman kayttajille:
rekrytointi pahkindnkuoressa ja jarjestelman hyddyntamisen parhaat kaytannét”. Aihe vali-
koitui siitd syysta, ettéa Laura Rekrytoinnin asiakaspalautteista on huomattu, etta kymme-
nien tuhansien kayttajien joukossa on myés monia sellaisia kenelle rekrytointi ja tytnanta-
jamielikuvan hallinta eivét ole aiheina kovin tuttuja ja jarjestelméan toiminnallisuuksien tun-

temus on heikkoa.

Taydellisinkaan rekrytointijarjestelma ei voi korvata itse rekrytoijan laadukasta tyoskente-
lya, mutta tukemalla ja helpottamalla péaivittaisia rutiineja jarjestelman avulla voidaan

paasta haluttua lopputulosta [Ahemmas.

Teknologioiden hyddyntaminen ja hyvaksyminen on riippuvainen myos organisaation kult-
tuurista johon uusi teknologia, moduuli tai péivitys otetaan kayttdon. Muutokset aiheutta-
vat vaistamattd vastarintaa ja mikali lopullisia kayttajia ei oteta huomioon tarpeeksi, inves-
tointi teknologiaan on turha ja tappiollinen. (Waddil 2018, 14.)

Rekrytointi toimii tydnantajamielikuvan peilina ja jopa jokaisen organisaation tyontekijan
olisi hyva siséistaa, etta rekrytointi on kriittinen kohta tydnantajakuvan rakentamisessa
(Salli & Takatalo 2014, 43).

1.1 Laura Rekrytointi Oy

Laura Rekrytointi Oy:n (ent. Uranus) toiminta rakentuu yli 20 vuoden asiantuntemukselle
digitaalisen rekrytoinnin parissa. Yritys tydllistéa noin 26 henkiléa Helsingin Pasilassa.
LAURA Rekrytointi Oy:n Rekrytointi.com -palvelulle ja LAURA™ -rekrytointijarjestelmaélle
on mydnnetty Suomalaisen Tyon Liitto Ry:n toimesta oikeus kayttad avainlippumerkkia
osoituksena tuotteiden ja palvelun kotimaisuudesta. Yritys on rakentanut laajan yhteistyo-
kumppanien verkoston, joka takaa, etta tyd on laadukasta kaikilla digitaalisen rekrytoinnin
osa-alueilla. LAURA™ on rekrytointijarjestelma, jonka avulla yritysten ja organisaatioiden
rekrytointiprosessi helpottuu. Se saastaa aikaa ja sen avulla [dydetaan parhaat kandidaa-
tit. LAURA Rekrytointijarjestelma on kaytdssa jo yli 170 yrityksessa ja organisaatiossa

Suomessa.



(> LAURA"

elamasi rekrytointi
Kuvio 1. Laura Rekrytointi Oy:n logo (Laura Rekrytointi 2017)

Laura Rekrytointi Oy:n missiona on "Vieda osaaja oikealle uralle vaivattomasti” ja visio on
"yhdistaa tyopaikkailmoittelun, tydntekijahaun ja suorahaun markkinoiden suosituimmaksi

palveluksi” (Laura Rekrytointi Oy 2017).

Kuvio 2. Laura Rekrytointi Oy:n arvot (Laura Rekrytointi 2017)

1.2 Toiminnallinen tyo

Opinnaytety® on toiminnallinen ja produktina on video-opas kayttajille, johon on helppoa
palata, kun haluaa virkistda muistia taikka oppia uutta. Sen raportti on laadittu vetoketju-
mallin mukaisella periaatteella. Opas on paatetty tuottaa huomattua, etta Laura Rekrytointi
Oy:n asiakasorganisaatioiden joukossa on hyvin laaja kirjo kayttgjia. Harvakseltaan rekry-
tointeihin osallistuvat esimiehet eivat hallitse jarjestelmaa yhta lailla, kuin aktiiviset kaytta-
jat ja se saattaa lisata tyytymattomyytta. Suurissa organisaatioissa HR-ammattilaisilla ei
ole aina mahdollisuutta osallistua kaikkiin rekrytointeihin, joten vastuu siirtyy rekrytoivan
esimiehen harteille ja heidén koulutuksensa on useimmiten kaikkea muuta, kuin henkilos-

tonhallintaan liittyva.

Vuonna 2020 rekrytointi vaatii entistd enemman panostusta ja luovuutta, vaikka digitaali-
set kanavat ovat helpottaneet tydpaikkailmoitusten levittamistd, mutta kilpailu hakijoista on
kiristynyt. T&n& paivana voittaja on se yritys, joka on onnistunut luomaan hyvan tyénanta-
jabrandin ja kayttdd uutta teknologiaa hakemusten kasittelyssa ja datan hyddyntamisessa.
(Tulppala 2020.)



Onnistuneilla rekrytoinneilla on yrityksen kannalta suuri merkitys, vaikka yksittaisen rekry-
toinnin vaikutukset ovat havaittavissa vasta pitkalla téahtaimellda. Onnistuneilla rekrytoin-
neilla yritys varmistaa kilpailukykynsa tulevaisuudessa. Rekrytointi ja sen toteutus vaikut-

tavat, myos aina tyénantajakuvaan. (Joki 2018, 91.)

1.3 Opinnaytetyon sisallosté ja prosessista

Tybssa hyddynnetaan tekijan omia havaintoja ja palautetta asiakastapaamisista, seka
LAURA™ tuotepaallikon nakemyksia. Havaintoja on keratty opinnaytetyén aloittamisesta
saakka (Toukokuu 2020) vuoden 2020 loppuun.

Havainnoinnin etuna on tilanteen autenttisuus ja tiedon monipuolisuus. Kun tutkija on fyy-
sisesti lasna tutkimustilanteessa, voidaan puhua osallistuvasta havainnoinnista. (Kananen
2010, 48.) Asiakastapaamiset ovat olleet aitoja tilanteita, joissa on kartoitettu nykyisten ja
potentiaalisten asiakkaiden haasteita rekrytoinneissa ja toiveita rekrytointijarjestelméan
hankinnan suhteen. Havaintoja tapaamisista on myds aktiivisesti jaettu yrityksen sisalla,
jotta tuote- ja strategiakehitys pysyy ajan tasalla asiakkaiden toiveista ja haasteista.

Yhdessa LAURA™ tuotepaallikon kanssa on maaéritetty kohteet, joissa kayttajia olisi tar-
keda opastaa. Kohteiksi valikoituivat:

1. Tyopaikkailmoituksen luonti, sek& kuvien ja videoiden lisaaminen ilmoitustekstiin ja
ilmoituksen some-jako.

2. Hakemuksen vieminen prosessissa eteenpain ja automaattisen viestinnan hyédyn-
taminen.

3. Talent Poolien rakentaminen ja hyddyntdminen LAURA™ avulla.

Tama ty6 on hyddyllinen ei pelkastaan Laura Rekrytoinnille, mutta myos tekijalle itselleen.
Tyon tekeminen auttaa perehtymaan asiakkaiden tapoihin kayttaa jarjestelmaa ja sen
haasteisiin. Tyota tehdessa syventyy tekijan oma jarjestelmaasiantuntemus, seka lisaan-
tyy valmiudet auttamaan ja palvelemaan asiakkaita paremmin. Tunnistamalla asiakkaiden
haasteita, pienennetdan riskid menettdd asiakas toiselle jarjestelmén tarjoajalle ja noste-

taan asiakastyytyvaisyyttdmme, joka puolestaan auttaa uusasiakashankinnassa.

Opinnaytetydssa on tarkoitus tuottaa opinnaytetyoraportti ja video-opas asiakkaiden kayt-
t6on. Tuotoksen tavoitteena on perehdyttaa asiakkaita jarjestelman kayttoon, jotta jokai-
nen kayttgja tuntee ja kokee Laura™ -jarjestelméan hyddyt. Tyo on rajattu yrityksen ydintoi-
mintoon, eli rekrytointimoduuliin ja tydssa kayd&an rekrytointiprosessin tarkeimmat vaiheet

tyOpaikkailmoituksen luonnista hakijoiden k&sittelyyn.



Riippuen asiakasorganisaatioista rekrytoivat esimiehet kayttavat jarjestelmaa vaihtelevalla
tiheydella. My6s uusia esimiehid palkataan jatkuvasti ja perehdytys jarjestelman kayttéon
jaa paakayttajan tai edeltavan esimiehen vastuulle, jolloin tiedon taso ei valttamatta saily

korkeatasoisena.

Talla video-oppaalla on tarkoitus varmistaa, ettd uudet kayttajat saavat helpon tavan pe-
rehtya jarjestelman kayttéon ja sen ulottuvuuksiin ja johon voi palata aina muistin virkis-

tykseksi. Asiakkailta on saatu pyynt6ja vastaavanlaisesta palvelusta.

1.4 Tavoitteet ja rajaukset

Kyseisen tyon tekohetkella tekija on ollut yrityksen palveluksessa noin kaksi vuotta. HR-
suuntautuminen korkeakouluopinnoissa on ollut avuksi asiakasymmarryksessa. Tyon
luonteeseen kuuluu jatkuva oppiminen ja kehittyminen ja kahden vuoden aikana tekija on
osallistunut lukuisiin alan tapahtumiin, kuten messuihin ja webinaareihin, seurannut kirjoi-
tuksia ja keskusteluja ammatillisissa kanavissa ja oppinut paljon tapaamisilla nyky- ja po-
tentiaalisten asiakkaiden kanssa. Tekijan vastuulla on noin 40 asiakkuutta ja kuukausittain
tavataan ja ollaan yhteydessa kymmeniin potentiaalisiin asiakkaisiin.

Tekijan paaasiallisiin tyttehtaviin Laura Rekrytoinnilla kuuluvat myynti ja asiakkuuksien
hallinta. HR -alan tuntemus on tassa tydssa ehdoton etu, silld potentiaalinen asiakas ei
aina tiedosta, etta tietyt haasteet voivat olla ratkaistavissa esimerkiksi palveluhankinnan
avulla. Myyjan on tarke&a ensisijaisesti ymmartaa tarve ja vasta sitten esittaa ratkaisuja.
Luottamus syntyy, kun myyja vaikuttaa asiantuntevalta ja aidosti pyrkii auttamaan asia-
kastaan tiedostaen, ettd oma tuote tai palvelu ei valttdmatta ole paras mahdollinen. (Tallo,
11.3.2020.) Deborah Waddill (2020, 92.) myds muistuttaa, ettei ole olemassa yhta HR-tie-
tojarjestelmaa, joka sopisi kaikille taydellisesti, eika ole mytdskaén sellaista, joka toimittaa
jokaisen funktion téydellisesti. Jokainen organisaatio on uniikki ja niin ovat myds heidan
tarpeensa liittyen teknologiaan ja tietojarjestelmiin, nain ollen rekrytointijarjestelmienkin

kohdalla tarkeintéa on vastata asiakasorganisaation tarpeisiin.

Kahden vuoden aikana tekija on vetanyt satoja asiakaspalavereita, joissa kaydaan lapi
asiakkaiden rekrytointiprosessien haasteita seka tavoitetilaa. Asiakkaita perehdytetaan,
miten vastaavia haasteita on ratkaistu muissa organisaatioissa ja mitk& ovat HR- ja rekry-
tointialan trendit yleisella tasolla. Mita enemman asiantuntemusta aiheesta myyjijille kertyy,
sita enemman heill& on annettavaa potentiaalisille ja nykyisille asiakkaillemme. Sen Ii-
saksi, etta tunnetaan tuotteet taytyy perehtyd myaos kilpailijoihimme ja heidan ratkaisuihin.
Joskus taytyy suositella kilpailijoiden palvelua, mikali vaikuttaa siltd, ettd se palvelisi asiak-

kaan tarpeita paremmin.



Monipuolinen palvelu ja vilpitdn halu auttaa asiakkaita onnistumaan rekrytoinneissaan
vahvistaa asiakassuhdetta. Mita hyddyllisemmaksi kayttajat kokevat Laura -jarjestelman,

sitd korkeampi on asiakastyytyvaisyys ja lopulta parempi tulos liiketoiminnalle.



2 Rekrytointi

2000 -luvulla voimavaroina yritysmaailmassa pidettiin 1ahinnd kassavaroja ja fyysista
omaisuutta, kuten laitteita ja kiinteistoja. Kuitenkin myohemmassa vaiheessa herattiin sii-
hen, ettd yksi tarkeimmista voimavaroista voi olla myds henkilostd. Tama& muutos muutti
organisaatioiden fokusta ja menestyksen toivossa panostettiin oikeiden ihmisten rekrytoin-
tiin ja nykyhenkiloston pysyyvyteen entista enemman. (Waddill 2018, 122.)

Koivisto (2004, 22.) maaritteli rekrytointia termina nain: "Rekrytoinnilla tarkoitetaan henki-
I6valintaa ja rekrytointiprosessilla kaikkia, niitd perakkaisia tapahtumia, joiden avulla toteu-
tetaan onnistunut henkildvalinta®. Taylorin mukaan (2008, 214.) termit rekrytointi ja valinta
eivat kuulu yhteen, koska kaytannossa ne edustavat henkilostdéosaston erillisia toimintoja.
Rekrytointi liittyy hakemusten saantiin ja valinta itse prosessiin, jossa valitaan sopivin ha-
kija avoimeen tehtavaan. Rekrytointi voidaan nahda ikaan kuin positiivisena toimintona,
jossa organisaation on tarkoitus myyda itsedén potentiaalisille hakijoille. Valinta on nega-
tiivinen prosessi, jossa joukosta valitaan paras ja loput hylatdén. Tosin rekrytoinnin ja va-
linnan tekniikat voivat menna prosesseissa ristiin. Esimerkiksi tytpaikkailmoitus usein pa-
kottaa suorittamaan tietynlaista itsekarsintaa ja taas tythaastattelun voi nahda mahdolli-
suutena myyda tehtava ja tydnantaja hakijalle, jotta hdn varmemmin suostuisi tyotarjouk-

seen.

Rekrytoinnit ovat my6s hyva tapa kirkastaa yrityksen omia tavoitteita tydnantajamielikuvan
suhteen. Kun jokin tavoiteltava paamaara muotoutuu, on hyva miettia, etta rekrytointipro-

sessi on myds sen mukainen. (Salli & Takatalo 2014, 44.)

Rekrytoinneissa on huomioitava myos lakeja, jotka maarittavat rekrytoinnin pelisaannot.
Tallaisia lakeja ovat tydsopimuslaki, miesten ja naisten vélinen tasa-arvolaki ja yhdenver-
taisuuslaki, henkilotietolaki ja yksityisyyden suoja tyéeldmassa on hyva olla tuttu rekrytoi-
jalle. (Joki 2018, 96.) Tybntarjoamisvelvoitteet ja takaisinottovelvollisuudet on entistékin
tarkeammasséa asemassa, kun koronapandemian jaljilta lomautetuksi tai tyottomaksi jai
jopa 200 000* palkansaajaa (Tilastokeskus 2020).

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytoinnin k&ynnistdminen |ahtee usein tarveharkinnasta, kun tarvetta roolille on ha-
vaittu voi muotoilla sen tydtehtavat tarkemmin ja valita, milla tavalla roolia [Ahdet&&n tayt-

tamaan ja ketka osallistuvat prosessiin (Waddill 2018, 123). Rekrytoidessa kannattaa poh-



tia hankintamotiiveja, jotka voivat paljastaa mita tarvitaan. Voiko ty6t organisoida uudel-
leen? Onko talon sisalla halukkaita tehtavaan? Voidaanko kouluttaa omaa henkilékuntaa?
(Helsila 2002, 22.)

Rekrytointia varjostaa melko usein kiire palkata henkil®, joten on fiksua luoda valmis pro-
sessi, jotta jokaista yksityiskohtaa ei tarvitsisi linjata erikseen. Toimivan prosessikuvauk-
sen olisi hyva maaritella osapuolten vastuut. Luonnollisesti henkildstdosasto voi edistaa
rekrytointihanketta, mutta esimiehelld on aina ratkaiseva merkitys. Tyontekija sitoutuu yri-
tykseen esimiehen kautta, joten hanen on alusta alkaen tarkeaa olla tiivisti mukana. (Val-
visto 36, 2005.)
Rekrytointiprosessi rakentuu tilanteen ja tehtdvan vaatimusten mukaisesti ja voi pisimmil-
laén kestaa useita kuukausia. Rekrytointiprosessi yksinkertaistetusti tarkoittaa sita, etta
hakijoista ensin keratdan mahdollisimman paljon relevanttia tietoa ja sitten edetédén isosta
tietomassasta priorisoiden kohti kriittista tietoa, jonka perusteella voi tehda valintaratkai-
sun. (Koivisto 2004, 25.)
Rekrytointiprosessi voi nayttaé esimerkiksi seuraavalta:
Haku
Kandidaattien valinta
1-2 haastattelukierrosta
Henkiléarviointi
Ty6sopimusneuvottelut

Tyo6suhteen aloitus

Perehdytyssuunnitelma

Kuvio 3. Fennovoiman rekrytointiprosessi (Fennovoima s.a.)

Jotta yritys ei nayta sisaanpain suuntautuneelta, jokaisessa rekrytoinnissa kannattaa olla
my®os ulkoisia hakijoita mukana (Joki, luku 6,1). Rekrytoijan olisi hyva vélttaa itsensa kal-

taisten hakijoiden suosimista ja miettia ennemminkin tehtavan kannalta olennaisimpia tai-
toja (Monster 2020).



2.2 Onnistunut rekrytointi

Rekrytointi tarkoittaa kaikkia niita toimenpiteita, joilla yritykseen hankitaan tarvittua henki-
I6stoa. Avainhenkildiden kohdalla rekrytointi on aina strateginen paatos. (Helsila 2002,
20.) Rekrytointi ei ole pelkdstaan sidosryhmaviestintad, jonka tarkoituksena on hankkia

uutta tyévoimaa, vaan silla rakennetaan koko yrityksen mainetta (Redland 2015).

Rekrytointi on upea mahdollisuus. Uusi ihminen tuo mukanaan viela tuntemattomia voima-
varoja ja potentiaalia. Rekrytoitava tulee yritykseen menestymaan, kehittymaan ja kehitta-
maan sita. (Vaahtio 2005, 160.) Pihan ja Poussan (2012, 145.) mukaan kohti parempaa
rekrytointia paastaan panostamalla aitoihin kohtaamisiin, kommunikoimalla hakijoille sel-
keasti, hyddyntamalla tydpaikkailmoituksissa out of the box -ajattelua. Tulevan tydntekijan
mentorointi on hyva aloittaa jo varhaisessa vaiheessa jatkaen sita lapi koko tydsuhteen

elinkaaren.

Kiristyvasséa osaajapulassa yritykset voivat kayttaa rekrytointeihinsa suurempia budjetteja
markkinointikampanjoidensa suunnitteluun ja toteutukseen, varmistaakseen mahdollisim-
man laajan ja laadukkaan ndkyvyyden (Taylor 2008, 59). Tosin asiakastapaamisissa tuli
huomattua, ettd HR -ammattilaiset suhtautuvat nédkyvyyteen hyvin skeptisesti. Laajalla-
kaan nékyvyydella ei ndhdé olevan hyoétya, mikali se ei ole tuottanut toivottua lopputulosta
eli tiettya maaraa laadukkaita hakemuksia.

2.3 Kansallinen rekrytointitutkimus

Duunitorin kansalliseen rekrytointitutkimukseen (Duunitori 2020.) viime vuonna osallistui-
vat 225 rekrytoinnin alan ammattilaista, joista jopa 69% vastasivat rekrytointimaérien kas-
vaneen edellisvuodesta. Tutkimuksen mukaan vuonna 2020 mobiililaitteiden kaytto tyo-
haussa yleistyy ennestéaén, kun taas tietokoneiden kayttoé tyénhakuun on vuodesta 2011
tippunut jopa 80 prosenttiyksikkdad. Rekrytoijat ndkevat entistd enemman sosiaalisen me-
dian erittain tehokkaana rekrytoinnin kanavana ja yli puolet on sitd mielta, ettei printtime-

dia ole enda relevantti kanava.

Kyselyyn vastanneet mainitsivat yli 50 eri rekrytointijarjestelmaa ja LAURA™ sijoittui kyse-
lyssé kolmanneksi yleisimmaksi, jadden taakse Teamtailorista ja LinkedInista. Vastaajista
jopa 23% kaytti sahkopostia hakemusten vastaanottamiseen, joka on tietoturvaton tapa,

eika vastaa GDPR -asetuksiin. Parhaiten jarjestelmissa onnistuvat tehtavakuvauksen



luonti ja yhteydenpito hakijoiden kanssa, kuin taas jarjestelmien integroitavuus, seka nii-

den hinta olivat tuottaneet rekrytoijille eniten pettymysta.

Rekrytoinnin parhaita mittareita olivat tydsuoriutuminen 6kk tai 12kk paésta rekrytoinnista,
laadukkaiden hakemusten maara, seka esimies- tai asiakastyytyvaisyys. Yleisesti mitta-

reina kaytetaan myds rekrytoinnin lapimenoaikaa. Tydtehtavan maarittely on ollut vastaa-
jien mielesta tarkein asia rekrytoinnin onnistumisen kannalta, jota seurasivat myds ehdok-

kaiden haastattelu kasvotusten seka esimiehen sitoutuminen.

Kyselyn mukaan organisaatiot, jotka eivat kayta ollenkaan rahaa tyénantajakuvan markki-
nointiin ovat selvasti vahentyneet vain 17 %:in ja 45 % vastaajista vastasivat kaytta-
neensa ulkoista kumppania tydnantajakuvan rakentamiseen. Ylivoimaisesti suurin osa 91
% vastaajista pitivat myos tydnantajakuvaa merkittdvana asiana rekrytoinnin onnistumisen
kannalta. (Duunitori 2020.)

2.4 Miksi rekrytoinnit kannattaa tehda rekrytointijarjestelmalla?

Rekrytointijarjestelmien lisdantyminen ja somen hyddyntaminen on ehka suurimmat muu-
tokset, jotka mullistivat rekrytointimaailmaa. Sahkoinen rekrytointi jarjestelmien avulla on
kayttajaystavallisempaa, nopeampaa, datavetoisempaa ja potentiaalisesti edullisempaa.
Sahkoiseen rekrytointiin voi liittya myos kompastuskivid, jos tyénantajasivu on heikosti to-
teutettu tai hakemusten jatto jarjestelman avulla on hankalaa. Se voi karsia potentiaali-
sesti hyvia kandidaatteja ja vaikuttaa negatiivisesti yrityskuvaan (Waddill 2018, 123-124.)

Rekrytointeihin ei ole aina kaytetty sahkaoisia jarjestelmia ja jos rekrytointeja on vahan ja
harvakseltaan sen hankinta ei ole valttamatta kaikille tarpeen. Kuitenkin, jos rekrytointeja
vuodessa on noin 10 tai yli, investointi jarjestelmaan voi olla perusteltua. Markkinoilla on

saatavilla monen hintaisia jarjestelmia monenlaisiin tarpeisiin.

Rekrytointijarjestelmat on suunniteltu auttamaan organisaatioita rekrytoimaan tehokkaam-
min, julkaisemaan ilmoitukset nopeammin, kasitella hakemuksia ja kutsua potentiaalisim-
pia haastatteluihin. Standardi kokoonpanoon kuuluu yleensa integrointimahdollisuudet,
seka omille tybnantajasivuille, etta ulkoisiin hakukanaviin ja HR -tietojarjestelmiin, analy-
tilkka ja automaatio (Waddill 2018, 126). Ominaisuuksiin voi kuulua myos kavijaseuranta,

tyytyvaisyyskyselyt, haastatteluaikojen varaus, esikarsinta ja videohaastattelutoiminnot.

Rekrytointijarjestelman kayttd antaa rekrytoijille mahdollisuuden valita, missd muodossa

hakijoiden tiedot halutaan saada. On olemassa kahta koulukuntaa, joista toinen karttaa



pitkia taytettavid lomakkeita ja suosii CV:ta niiden sijasta ja puolestaan toinen suosii mie-
luummin lomakkeita, koska siten hakijatiedot ovat helpommin vertailtavissa keskenaan.
My6s Taylorin mukaan (2008, 259.) yhta oikeaa tapaa ei ole. Henkil6t, jotka eivat ole tyo-
suhteessa tai tydsuhde on epdilyttavan lyhyt, saattavat asettua lomakkeita taytettdessa
epaedulliseen asemaan. CV taas antaa hakijoille enemman mahdollisuutta ilmaista itse-
aan, mutta niiden kohdalla saatetaan helposti suosia myyvempié ja nayttavampia hakupa-

pereita, vaikka se ei aina ole ehdoton merkki henkilén asiantuntijuudesta ja osaamisesta.

Sen ohella, ettd rekrytointijarjestelma auttaa rekrytoijaa tehostamaan rekrytointiprosesseja
ja kohentamaan tyonantajamielikuvaa, sen avulla pystyy myds vastaanottamaan hake-
mukset GDPR -tietosuoja-asetuksen mukaisesti. Asetuksessa henkilttiedoilla tarkoitetaan
kaikki tunnistettuun tai tunnistettavissa olevaan henkil6on liittyvaa tietoa. Henkilétiedon
maaritelma on varsin laaja, mutta lyhyesti sanottuna, henkildtietoa on kaikki mista voidaan
saada selville kenesta on kyse (Hanninen ym. 2017, 20).

GDPR (General Data Protection Regulation) tietosuoja-asetuksessa on méaaritelty kansa-
laisen oikeudet liittyen henkilttietojen kasittelyyn. Asetuksen my6té jokaisella EU-kansa-
laisella on oikeus tarkistaa hanesta tallennetut tiedot, saada tieto siité, miten henkildtiedot
on keratty sekd miten niita kasitellaan ja kenelle niitd annetaan. Tama asetus velvoittaa
henkilGtietoja kerdavia organisaatioita poistamaan ne, mikali kasittelylle ei ole laillisia pe-

rusteita. (Tietosuoja s.a.)

Tyonantajien kuuluu kerata tiedot hakijasta aina hanelta itseltaan ja hanen suostumuk-
seensa perustuen. Koska tydnhakijoilla on harvoin tarkkaa kuvaa tulevista ty6tehtévis-
taan, vastaavat he paasaantdisesti kaikkiin heille esitettyihin kysymyksiin. Tiedon kertomi-
nen itsenaisesti taikka kysyttaessa ei tayta suostumuksen edellytyksia. (Alapuranen ym.
2020, 194-195.)

Ennen lopullista valintaa rekrytoijien on hyva kiinnittda huomiota, minkalaisia tietoja haki-
joista on ylipdansa luvallista kerata ja mita haastatteluissa voidaan kysya. Syrjimattomyys
on yksi olennaisimmista seikoista, jotka liittyvat tyontekijan valintaan. Tyonhakijoilla on oi-
keus nostaa kanne laittomasta ty6honotosta kahden vuoden kuluessa rekrytoinnista, joten
suositeltava aika hakijan asiakirjojen sailyttamiselle olisi kaksi vuotta. (Salli & Takatalo
2014, 109.)

Tasa-arvolain mukaan tyonantajan on annettava valittémasti selvitys henkil6lle, joka ko-

kee tulleensa loukatuksi tydhonottotilanteessa. Selvityksesta taytyy kayda ilmi tydnantajan
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valintaperusteet, palkatun henkilén koulutus, ty6- ja muu kokemus, sek& muut valintaan

vaikuttaneet seikat. (Alapuranen ym. 2020, 236.)

Rekrytointijarjestelmat huolehtivat henkilGtietojen tietoturvallisesta varastoinnista ja poista-
misesta maaraaikojen puitteissa. Kaytettavien lomakkeiden avulla tydnantaja voi karttaa
riskia, etta eparelevanttia tietoa tulee kerrotuksi esimerkiksi CV:ssé tai avoimissa kysy-
myskentissa. Nykypaivana ei ole mydskaan tavatonta poistaa hakulomakkeilta hakijoita
yksil6ivat tiedot, jotta rekrytoijien olisi mahdollista keskittyéd hakijan osaamiseen, eika esi-

merkiksi hdanen syntyperaan, ikaan tai sukupuoleen.

2.5 Henkilostopalvelualan organisaatiot

Henkilostopalvelualalla toimiville yrityksille hakijoiden tietoturva on entistakin tarkeam-
massa roolissa, silla henkilttietoja ei pelkastaan kerata, vaan myos luovutetaan tybantaja-
asiakkaille. Laissa julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta (916/2012) saadetaan yksityi-
syyden suojasta julkista tydvoimapalvelua kaytettaessa, lain 13 luvun 6 8:n mukaan tyon-
hakijalta on pyydettava kirjallinen suostumus h&nen tietonsa luovuttamiselle tydnantaja-
asiakkaille. Yksityisia tyonvalitysta harjoittavia toimijoita kohtaan vaatimukset on lievem-
mat ja perustuvat lahinnd hakijan oletettuun tietoon tietojen luovutuksesta ja yhteensopi-
vuuteen tietojen kasittelyn kanssa. Tyonvalitysta harjoittava yritys saa luovuttaa toimeksi-
antajilleen hakijoiden henkilttietoja siind méaarin, kun paatéksenteon kannalta voitaisiin pi-
taa tarpeellisena. (Alapuranen ym. 2020, 222-225.)

LAURA™ -jarjestelméssa vaatimukset on huomioitu tietosuojaselosteessa (Liite 2) ja haki-
joiden tietojen valitys tapahtuu suojattujen linkkien avulla, eika esimerkiksi séhkdpostitse.
Lahettaessa tyonhakijan tietoja asiakkailleen rekrytoijien on myds mahdollista luoda yh-
teenvetoja hakijoiden relevanteista tiedoista, joista voi jattaa mahdollisesti arkaluonteista

tietoa sisaltavat CV:t pois.

2.6 Rekrytoinnin vaiheet LAURA™ -jarjestelmé&ssa.

Jarjestelman avulla voi hoitaa koko rekrytointiprosessia rekrytoinnin suunnittelusta hakijan
palkkaukseen ja raportointiin. Hakijoiden tietoturvasta huolehtiminen ja hakijaviestinta on

jarjestelman avulla helpompaa, joten rekrytoija voi keskittya olennaiseen, eli osaajaan.

Rekrytointiprosessi useimmiten alkaa tarveharkinnalla ja organisaation siséisella hyvaksy-
miskierroksella. LAURA™ -jarjestelmén avulla rekrytointia voi luonnostella jarjestelméassa
séhkoisen lomakkeen avulla. Lomakkeelle kirjataan rekrytointiin liittyvat tiedot, kuten teh-

tavanimike ja perustelut tehtavan tayttamiseksi, palkattavien maara, tydsuhteen tyyppi ja
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muut perustiedot. Taman jalkeen, kun lupa on hyvéksytty ylemman esimiehen toimesta,

rekrytoinnin luonnoksesta voidaan siirtyad ty6paikkailmoituksen tekovaiheeseen.

Kun ty6paikkailmoitus tehdaan jarjestelmassa, voidaan helpommin kayttaa vanhoja ilmoi-
tuksia uusien pohjana tai muita pohjia esim. kuvien ja videoiden kera, jolloin itse ilmoituk-
sen tekeminen vie vain hetken. LAURA™ -jarjestelma mahdollistaa tydpaikkailmoituksen
julkaisun useissa kanavissa, kuten omassa intranetissa, kotisivuilla ja erilaisissa tyénha-
kuportaaleissa yhden klikkauksen avulla. limoituksen julkaisu sosiaalisen median kana-
vissa onnistuu my6s helposti jakopainikkeiden avulla. Rekrytoijan aikaa saastyy merkitta-

vasti.

Sosiaalisen median hyddyntamiselléa rekrytoinneissa voi vahentaa rekrytoinnin kestoa ja
parantaa laatua (Waddill 2018, 34). Sosiaalisen median avulla voidaan tavoittaa niita pas-
siivisia hakijoita, jotka eivat viel& harkitse tytpaikan vaihtoa, mutta olisivat kiinnostuneita,

mikali sopiva tilaisuus osuu kohdilleen.

Julkaisun jalkeen alkaa hakijan osuus. Hakija arvioi ilmoituksen tekstia ja visuaalisuutta ja
todennékdisesti vilkaisee myos hakulomakkeen. Monet rekrytointijarjestelmat mahdollista-
vat hakijoille mutkattoman haun ilman rekisterdéinteja ja brandinmukaisen ilmeen lomak-
keille, joka vakuuttaa ja houkuttelee ehdokasta viemaan hakemisen loppuun asti. On yri-
tykselle eduksi, kun tyéhakemuksen voi jattaa helposti ilman, etta hakija joutuu turhautu-

maan teknisista ongelmista (Valvisto 2005, 32).
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Kuvio 4. Scanian avoin hakemuslomake (Scania s.a.)

Tyohakemuksen lahettamisen jalkeen hakijat saavat kuittauksen siitd, ettd hakemus on
saapunut perille. Jokainen organisaatio voi valita itse milla tyylilla hoitaa viestinnén, mutta
jarjestelmat yleisesti huolehtivat siita, etta hakija pysyy tietoisena hakuprosessin etenemi-
sesta.

Tybhakemusten kasittely jarjestelmén avulla on helpompaa, silla hakijoista saa vertailukel-
poisen koonnin seka liitteet samaan paikkaan. Useampikin rekrytoija voi kommentoida ja
pisteyttad hakijoita jarjestelmassa ja statusten avulla on helppoa ymmartaa, missa vai-
heessa kukin hakija on. Merkkaamalla hyvia hakijoita, jotka eivat talla kertaa tulleet palka-
tuksi organisaatio voi rakentaa oman Talent Poolin, josta voi olla apua tulevien rekrytoin-
tien kohdalla. Hakemusten sailytysajan puitteissa vanhentuneet hakemukset poistuvat jar-

jestelmasta automaattisesti.

Lopuksi palkatun henkildn tiedot voi siirtaa helposti HR-jarjestelméaéan, mikali sellainen on
kaytossa. Rekrytoinnin tehokkuutta voi seurata useiden raporttien avulla, kuten hakemus-
ten maara, hakijatilastot, hakemusten alkupera ja lapimenoaika. Rekrytointeja voi johtaa
tiedolla. (Laura Rekrytointi 2020.)

Rekrytointiosuudesta syntyi useampi artikkelimuotoinen tuotos (Liite 1), joita julkaistiin
laura.fi -sivuilla nyky- ja potentiaalisten asiakkaiden hyodynnettavaksi. "Rekrytointijarjes-
telmén hyodyt: Miksi rekrytoinnit kannattaa tehda rekrytointijarjestelmalla? ” -artikkelissa
on avattu syita rekrytointijarjestelman hankinnalle, seka Laura™ -jarjestelman etuja.
"HR-jarjestelma ja mihin sitd kaytetdan?” -artikkeli puolestaan kasittelee HR-jarjestelmien

ulottuvuuksia ja antaa lukijoille ymmarrysté, kuinka HR-jarjestelmat eroavat rekrytointiin
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suunnitelluista tyokaluista, antaen lukijoille mahdollisuuden arvioida kumpi ratkaisuista

vastaisi heidan organisaationsa tarpeisiin parhaiten.

Asiakastapaamisissa tekija on pystynyt konsultoimaan yrityksiéa haasteisiinsa jakamalla
teoriasta ja kaytannon tilanteista hankittua tietoa, esimerkiksi liittyen rekrytointiprosessin
vaiheisiin ja niiden automatisointiin erityyppisissa organisaatioissa. HR-ammattilaiset ar-
vostivat asiantuntijuutta ja monipuolista kokemusta, he kokivat saaneensa uusia nakokul-

mia ja asiallista muistutusta itsestadnselvyyksista.
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3 Tyopaikkailmoituksen laatiminen

Ty0dpaikkailmoitus on yrityksen kayntikortti, joka antaa ennestaan tuntemattomasta yrityk-
sesta ensivaikutelman ja positiivisella tavalla mieleen jaanyt ilmoitus saa hakemaan uu-
destaan. (Oikotie 2018.) Tydpaikkailmoituksen tekstia kirjoittaessa kannattaa muistaa,
ettei se ole vain pohja, johon taytetaan halutut ja vaaditut taidot, vaan se on kiinte& osa
yrityksen viestintaa. Tyopaikkailmoitus on yrityksen markkinointia ja sen avulla voidaan
kasvattaa tunnettuutta ja nékyvyytta. Vaikuttava tydpaikkailmoitus ei takaa rekrytoinnin
onnistunutta lopputulemaa, mutta siita vaikuttunut henkild voi paatya yrityksen asiak-
kaaksi, taikka suositella yritysta eteenpain (Rossi 2020, luku 3.)

Sallin ja Takatalon (2014, 26.) mukaan suorituspohjainen tehtavan kuvaus on tyénhaki-
jalle helppo ja konkreettinen. Iimoituksessa voi kuvailla, mista paivittaiset tydrutiinit koos-
tuvat tai mité aikaansaannoksia tyontekijaltd vaaditaan. Tamén avulla voidaan saastaa
seka rekrytoijan ja tydnhakijan aikaa, silld hakemuksen lahettajat ovat saaneet tybtehta-
vasta realistisen kuvan. Kannattaa pitdd mielessa myos se, ettd yha isommat hakijajoukot
selaavat tydpaikkailmoituksia matkapuhelimen avulla ja siitd syysta ilmoitustekstien on ol-

tava riittavan lyhyita.

Realistinen tydpaikkailmoitus pakottaa hakijoita itsearvioimaan sopivuutensa tehtavaan,
tosin liilan suuri annos realismia voi olla my6s hiukan lannistava jopa erinomaisesti sopi-
ville ehdokkaille. Olisi parasta ottaa positiivinen lahestyminen tehtavéan markkinointivai-
heessa ja keskustella ei niin mielekkaista aspekteista, kun ehdokkaan mielenkiinto tehté-

vaa kohtaan on jo herannyt. (Taylor 2008, 222.)

Luodessa tydpaikkailmoitusta kannattaa tuoda esille vain niité taitoja, joita tehtavan hoita-
misessa todella tarvitaan. Ei missdén nimesséa kannata yrittdd luoda kuvaa yli-ihmisesta,
joita ei ole olemassa. Liian pitk& vaatimuslista karsii kandidaatteja tai antaa tehtavasta to-

dellisuutta vaativamman kuvan. (Joki 2018, 92.)

Visuaalisuutta ei sovi unohtaa, kun puhutaan rekrytointiviestinnasta. Kuvat herattavat tun-
teita ja mielikuvia, seka jaavat mieleen vahvemmin. Kuvien ja videoiden kayttdminen tyo-
paikkailmoituksissa lisd& nékyvyyttd, nostaa brandia ja vaikuttaa tydnantajamielikuvaan.
(Salli & Takatalo 2014, 28.) Jo tyOpaikkailmoituksessa voi nayttad esimerkiksi tulevan tii-
min, esimiehen tai tyopisteen. Mikali yrityksella on k&ytdssa yritys- tai henkilostoesittelyita
videomuodossa, niita voi katevasti lisata ilmoituksiin ja saada sen avulla parempaa néky-

vyytta yritykselle.
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*Pyrkii helpoittamaan tyonhakua. Kuvaa vastavuoroisesti, mita
annettavaa tydonantajalla on tyontekijalle.

Tyonhakijakeskeinen

|nf0rmat||V|nen Ja eKaikki olennainen tieto, jotta hakija voi jo ilmoituksen perusteella
Sel kea arvioida paikan sopivuutta. Jasennelty ja sisaltd helposti hahmottavissa

Tiivis eOlennaiset asiat kerrottu napakasti, lisdtietoa tarjolla helposti.

eAntaa realistisen kuvan tyonantajasta, tyosta ja tydtavoista seka
tyokulttuurista.

Totuudenmukainen

Persoona | | inen eKuvaa tydnantajan, tydkulttuurin persoonalliset piirteet

Kuvio 5. Hyvan tydpaikkailmoituksen kulmakivet (Oikotie 2018)

Monsterin (Monster 2020.) mukaan ty6paikkailmoituksen houkuttelevuutta voi parantaa
antamalla ilmoitukselle selkea otsikko, jotta tytnhakijat |6ytavat ilmoituksen helpommin
hakukoneiden avulla. Salli & Takatalo (2014, 26.) piti tydpaikkailmoituksen otsikoinnin
hauskuutta ja leikkimielisyyttd myds toimivana vaihtoehtona brandayksen ja markkinoinnin
kannalta, mutta kaikesta huolimatta sen on oltava myés selked, jotta hakijat ymmartavat

mita ilmoituksella haetaan.

Tiiviin esittelytekstin avulla tydnhakija pystyy nopeasti arvioimaan onko paikka hanen kan-
nalta mielenkiintoinen ja sopiva. Nostamalla esiin keskeisimmat tyotehtavat hakija saa ku-
van, mitd h&nen odotetaan tekevan ja esimerkiksi, kuinka tekeminen on sidottu yrityksen
tavoitteisiin. Hakijavaatimuksia listattaessa kannattaa mietti& kuinka paljon hakemuksia
toivoo saavan, silla tydnhakijat ottavat esitetyt vaatimukset kirjaimellisesti ja se vaikuttaa
hakemusten maaraan. Palkkahaarukan ilmoittaminen lisda lukukertoja ja myds henkildsto-
etuja kannattaa tuoda rohkeasti esiin, erityisesti sellaisia, joihin kilpailijat eivat pysty. Sel-
kean sijainnin lisaksi kannattaa kertoa omasta yrityksesta avoimen tehtavéan valossa, eika
kopioida esittelya suoraan kotisivuilta. Viimeisimpéana ratkaisevat selkeat hakuohjeet ja
kenelta lisatietoja mahdollisesti saa. (Monster 2020.) Jokaisen tydpaikkailmoituksen
myodta tydnantajamielikuva tarkentuu, joten ei ole yhdentekevaa miten avoimen tehtéavan
tuo julki (Valvisto 36, 2005).

Rossin (2020, luku 3.) mukaan kannattaa uskaltaa olla erilainen ja yleisilmausten sijasta,
yrittdé luoda omaleimaista ja persoonallista tekstid. Jos ilmoituksen sopivuus muuhun yri-
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tyksen ulkoiseen viestintdan mietityttaa, palautetta voi kysya muutamilta ilmoituksen koh-
deryhmé&an kuuluvalta henkil6ltd. Toinen hyva tapa on julkaista kaksi erilaista ilmoitusta

samaan aikaan samoissa kanavissa ja analytiikan avulla seurata kumpi toimii paremmin.

Tyo6paikkailmoituksen julkaisukanavia sopii valita tarkkaan sen mukaan, miten ilmoitus on-
nistuu tavoittamaan potentiaalista hakijaryhmaa. Toinen huomioonotettava aspekti on
minkalaisen viestin kanavan valinta antaa? limainen julkaisu saattaa tuottaa hyvankin
maaran hakemuksia, mutta ammattilaisten tekema laadukas ja nayttava tyépaikkailmoitus
maksullisissa kanavissa antaa organisaatiosta kuvan, etté se on vakavasti otettava ja val-
mis kilpailemaan tydnhakijoistaan. (Taylor 2008, 218.)

Korkeatasoisissa hauissa, kuten esimerkiksi asiantuntijatehtavissé kannattaa vakavasti
pohtia, milla tavalla hakijoilta pyytéaa tiedot itsestaan. Jos hakijoilta pyytaa CV:n, niin sa-
mojen tietojen tayttdminen rekrytointijarjestelmien pitkille lomakkeille on kohtuutonta,
koska hakija on jo kayttanyt aikaa CV:nsa paivittdmiseen. Jossain hauissa, jopa pelkka
linkki LinkedIn -profiiliin saattaa olla aivan riittdva rekrytoijalle ja hakijalle vaivattomin tapa
jattaa tietonsa. (Salli & Takatalo 2014, 29.)

Teoriasta syntyi video-opas "Tyopaikkailmoituksen luominen ja julkaisu” (lite 1), joka tu-
kee kayttajaa tyopaikkailmoituksen luonti- ja julkaisuvaiheessa. Video-oppaasta on tehty
lyhyt, helposti katsottava video, joka kattaa vaiheen toiminnallisen puolen. Jarjestelman
kayttajien moninaisuuden takia olisi haastavaa syventya vinkkeihin, kuinka ilmoituksesta
saa houkuttelevan ja millaisia lomakkeita olisi hyva kayttaa tekematta videosta liilan pitkaa
ja osalle kayttajista turhaa. Aiheeseen perehtyneisyys on kuitenkin myontavasti vaikutta-
nut tekijan asiantuntijuuteen ja kullekin asiakkaalle raataloityja vinkkeja on tuotu ilmi asia-
kastapaamisissa. Videolla on mainittu kuvien ja videoiden lisaamisesta tyopaikkailmoituk-

siin, mika vaikuttaa visuaalisuuteen ja houkuttelevuuteen.
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4 TyoOnantajamielikuva

Tyodnantajakuvan idea on kehittynyt 2000 -luvun loppupuolella tydmarkkinoiden kiristy-
essa. TyOnantajakuvan perustana toimivat kaytanndssa samat tekniikat, kuin tuotemarkki-
noilla, joita my6hemmin sovellettiin organisaatioiden tydonantajamarkkinoille. Tyénantaja-
kuvan kehittdmistyon ensisijainen tavoite on houkutella uutta henkilostéa, mutta sen usko-
taan myods vahentavan irtisanomisia ja parantavan nykyhenkildston sitoutumista ja moti-
vaatiota. Tybnantajakuvatydssa onnistunutta organisaatiota voisi kuvailla "haluttuna tyon-
antajana”, eli tydnhakijat aktiivisesti hakeutuvat tietyn tydnantajan palvelukseen, jonka
nimi valittomasti herattaa positiivisia mielikuvia tyoskentelysta siella. (Taylor 2008, 67-68.)
Tydnantajamielikuva on abstrakti késite, koska kyse on tosiaan kuvasta joka on ihmisten
mielessé, kuinka he kuvittelevat jonkun yrityksen ty6paikkana. Tydnantajamielikuvan abst-
raktiudesta paastaan tekemalla kyselyita eri kohderyhmille, ndin voidaan muuttaa mieliku-

vat numeroiksi ja perustella [6yddkset esimerkiksi johtoryhmalle. (Valvisto 2005, 22.)

Taylor (2008, 66 - 67) erottaa tydnantajamielikuvan kaksi alakasitetta employer branding
ja emploee branding, joista ensimmainen liittyy selkedsti uusien tyontekijoiden houkutte-
luun ja pysyvyyteen. Jalkimmaisen on tarkoitus varmistaa, etta henkildsté on halukas ja

kykenevéinen toimimaan organisaation brandilahettilaina.

Nykypaivan kiristyvassa osaajapulassa yksi merkittavimmista strategioista parhaiden
tyontekijoiden houkutteluun voisi olla tydnantajamielikuvan rakentaminen ja kirkastami-
nen. Tydnantajaimago on rekrytointimarkkinoilla erotteleva tekija, jota ei helposti pysty ko-
pioimaan. (Salli & Takatalo 2014, 41.)

Taylor tunnistaa kaksi vaihetta, joita on hyva ottaa huomioon brandatessa organisaatiota
tydnantajamarkkinoilla. Mitkd ominaisuudet ovat arvostettuja ja erottavat tydnantajan
muista? Vaiheen voisi kuvailla brandi-identiteetin rakentamisella ja tyénantajan arvolu-
pauksen muotoilulla. Toinen vaihe vaatii brandilupauksen aktiivista kommunikointia poten-
tiaalisille hakijoille. Arvolupauksia voi rakentaa esimerkiksi sellaisten kulmakivien varalle
kuten: tydnantajan arvostus, tyon merkityksellisyys, suuri kasvupotentiaali, tydeldman ba-

lanssi, hyva tiimi ja tydnantajan vakavaraisuus. (Taylor 2008, 69.)

Tybnantajamielikuvan voi ottaa haltuun seuraavin keinoin:

- Maaritellaén, kenet halutaan palkata

- Selvitetdan halutun kohderyhman kéasitys hyvasta tydnantajasta

- Verrataan yritystasi kohdejoukon ihannekasitykseen

- Maaritellaén kehitettavat mielikuva-asiat

- Kaynnistetdan tarvittaessa kehitysprojekti aikatauluineen ja resursseineen
- Varmistetaan, etta rekrytointi-ilmoitukset vastaavat oikeaa mielikuvaa.
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(Valvisto 2005, 27.)

Rekrytointiviestinta
Markkinointiviestinta
Sijoittajaviestinta
Uutisointi
Porssikurssi
Tuotteet

Brandi

Toimiala

Asiakaspalvelu

Tuttavat tyontekijoind, asiakkaina, yhteistyokump-
paneina

Johto

Omistajat

Rakennukset

Tutkimustulokset

Kuvio 6. Tyodnantajamielikuva syntyy vahitellen (Valvisto 2005, 22)

Ty6nantajamielikuvan rakentaminen nykypaivana voi perustua esimerkiksi hakemuksen
vastaanottoon liittyviin vaiheisiin, kohteliaaseen jalkihoitoon tai tyylikkaisiin rekrytointisivui-
hin. Kun tydpaikkailmoituksen kohdalla hakija on sen verran kiinnostunut, etta siirtyy yri-
tyksen omille sivuille ja ne ovatkin vanhanaikaiset, se varmasti heikentaa mielikuvaa tyon-
antajasta. Sama tapahtuu, jos lahetettyyn hakemukseen ei vastata. (Markkanen 2005,
154.)

Opiskelijoille on tarkeaa, ettd tydtnantajan brandi on arvostettu ja nayttad hyvalta CV:ssa.
Muita rekrytointivaltteja voivat olla esimerkiksi tydilmapiiri, hyvét asiakkaat ja palkkataso.
Jousto tydajan ja tydn sijainnin suhteen, seka itse tyon sisaltd ovat tarkeéssa roolissa.

Osittain myds mahdollisuus kansainvaliseen tydntekoon, joskin se on hiukan menettanyt

merkitystaan nykyisessa globaalissa maailmassa. (Piha & Poussa 2012, 144.)

Hyva tyonantajakuva tehoaa ulkoisten hakijoiden liséksi, myds nykyhenkilostoon ja nakyy
vahvempana sitoutumisena organisaatioon, joka puolestaan vahentaa rekrytointitarpeita.
Vahva tyonantajabrandi vahentéaa irtisanoutumisia ja sisaisten rekrytointien avulla tippuvat
myos rekrytointikustannukset seka virherekrytointien mahdollisuus. (Salli & Takatalo 2014,
43))
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4.1 Rekrytointiviestinta

Kaikki ulkoinen viestintd on samalla my0ds tydnantajaviestintaa. Varsinaisen tarkoituksen
ohella tiedotteet, nettisivut ja muut tilaisuudet puhuttelevat my0s potentiaalisia tyonhaki-
joita, joten on hyva tarkistaa, onko niiden luoma kuva yrityksesta johdonmukainen ja hou-
kutteleva (Valvisto 2005, 34). Jokaisen tydnantajan edustajana rekrytointiprosessiin osal-
listuvan henkilén, kannattaa muistaa, etta han toimii samalla tydnantajan brandilahetti-
ladna ja hanen roolinsa on tuoda esille positiivista kuvaa tydnantajastaan. Sosiaalisen me-
dian aikakautena, myos jokaisen tydntekijan on hyva ymmartaa, mika vaikutus heilla on
tydnantajansa maineeseen tydajan ulkopuolellakin. Some on muutenkin tarkea valine
tydnantajamielikuvan rakentamisessa, silla somessa voi hyddyntaa visuaalisuutta ja mie-
lenkiintoisten postausten my6ta saada tulevaisuuden potentiaalisia tyontekijoitd, jotka voi-
vat tutustua yritykseen tarkemmin ja hakeutua ty6tehtaviin. (Salli & Takatalo 2014, 37 -
43.)

Rekrytointiviestinnalla ja tyopaikkailmoituksen tekstilla on merkittéva vaikutus siihen, har-
kitseeko tydnhakija hakemuksen jattamista ja tydsopimuksen allekirjoittamista myhem-
min. Rekrytointijarjestelmien automatisointimahdollisuudet usein ilmoittavat hakijoille valit-
tomasti heidan hakemuksensa saapumisesta ja jossain tapauksissa hakijoita voidaan pi-
taa tietoisina 1api koko rekrytointiprosessin. Tama puolestaan lisdé luottamusta tulevaan
tybnantajaan ja antaa ammattimaisen kuvan organisaatiosta ja rekrytoijista. (Thite 2019,
179.)

Nykyaikana kannattaa pitda mielessa, etta kiireiden vuoksi hakijoiden kasittely ei saisi
vieda kohtuutonta aikaa. Jos hakijoihin ollaan yhteydessa ensi kertaa viikkojen paasta ha-
kuajan umpeutumisesta, on aika selvaa, etta hakijan motivaatiotaso on ehtinyt jo laskea ja
pahimmillaan héan on saattanut edeta urallaan. (Markkanen 2005, 155.) On hyva muistaa,
ettd vaikka juuri nyt kasvusuunnitelmia ei olisi, yrityksesta kiinnostuneita potentiaalisia
tyontekijoita taytyy lahestya sdanndllisesti, jotta tydnantajamielikuva sailyisi hyvana (Val-
visto 2005, 34).

4.2 Talent management

Salli ja Takatalo (2014, 41) mainitsevat niin sanotun talent management -prosessin, eli
osaajien tunnistamisen ja kehittdmisen. Rekrytointi on tdméan prosessin pddosassa ja joh-
toryhméan on nahtava se organisaation kannalta strategistesti tarkeédksi menestystekijaksi.

Vastuu talent managementista ei pitaisi tipahtaa pelkastaan HR:n vastuulle vaan siihen on
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tarke&a sitoa seka viestinta, etta markkinointi. Kajala (2016, 30) kuvaa talent management
-toimintoa monipuolisemmin kyvykkaiden ihmisten tunnistamisen ja kehittamisen lisaksi

talenttien tunnistamisella ja sitouttamisella organisaatioon.

Eniten hydtya talent management -toiminnasta saa irti luopumalla individualistisesta ja in-
tuitiivisesta lahestymistavasta, jossa paatokset perustuvat mututuntumaan ja henkilékoh-
taisiin uskomuksiin. Johdonmukaiset ja standardisoidut prosessit ovat valttamattomia toi-
minnallisen, strategisen ja rahallisen hyddyn saavuttamiseksi. Nykyinen ja tulevaisuuden
toimintastrategia nivoutuu yhteen talent management -strategian kanssa, jota voidaan
my6hemmin kayttda asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Erityisen tarkeéé proses-
sien johdonmukaisuuden ja yhtenaisyyden kannalta on operoida talent management -toi-
mintaa teknologiaa kayttaen. Kuitenkin muistaen ettd, vaikka teknologia on muuttanut or-
ganisaatioiden tapoja arvioida potentiaalista lahjakkuutta, sen ei ole tarkoitus korvata ih-
mistd, vaan auttaa sita tekemaan parempia paatoksia. (Thite 2019, 154-158.)

Talent management -toimintojen tarked osuus liittyy lahjakkuuksien hankintaan ja sité ku-
vaa yleisesti kaytetty englanninkielinen termi talent acquisition. Teknologian kehitys on
vaikuttanut merkittavasti myos potentiaalisten tyontekijdiden houkutteluun ja nykypaivana
organisaatiot voivat tavoittaa potentiaalisia hakijoita ja kannustaa heité jattamaan hake-
muksia kustannustehokkaasti. Sosiaalinen media mahdollistaa sen, etta jokainen tyonte-
kija voi osaltaan vaikuttaa tulevien tyontekijéiden houkutteluun. Nykyhenkiléston henkil6-
kohtaisten ja ammatillisten verkostojen hyddyntadminen parantaa mahdollisuuksia I6ytaa
organisaatiokulttuuriin sopivia uusia tyontekijoita ja vahentdad maksetun mainonnan tar-
vetta. (Thite 2019, 159.)

Kun organisaatio on paattanyt minkalaisia hakijoita halutaan houkutella, taytyy selvittda
heidan saatavuutta tyémarkkinoilla. Tarvitaan kokonaisvaltainen kasitys tyémarkkinoiden
tilasta ja tybvoiman tarjonnasta annetuilla kriteereilla. Jos tietyn ammattiryhman edusta-
jista on pulaa ja heille on valmiiksi kysyntaa tydnantajien toimesta, heista suurin osa on
todennékdisesti tydsuhteessa ja hakijoiden houkuttelu on haastavampaa. He eivat etsi ak-
tiivisesti uusia tyémahdollisuuksia taikka selaa tyénhakuun tarkoitettuja sivustoja, mutta
siitd huolimatta saattavat harkita tydnantajan vaihtoa mielenkiintoisen mahdollisuuden il-
mestyessa. (Thite 2019, 175.) Tallaisten hakijoiden tavoittamiseen voidaan kayttaa koh-
distettua markkinointia sosiaalisessa mediassa tai esimerkiksi suorahakua, jossa sopivat

tyontekijat etsitaan yksitellen ja tavoitetaan henkilékohtaisesti esim. LinkedInin avulla.
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Yritys- ja tydnantajasivut ovat nykypaivana tarkeassa roolissa osaajien houkuttelussa.
Tyonantajakuvan rakentaminen ja kommunikointi hakijoiden kanssa voivat jopa olla yritys-
sivujen tarkein prioriteetti tarkoituksena interaktiivisesti houkutella uusia hakijoita. Jotta ta-
voite voidaan savuttaa, taytyy huomioida muutamia seikkoja:

1. Sivusto itsessddn saattaa vaatia mainostamista, jotta potentiaaliset hakijat 16ytavéat
sinne.

2. Sivuston kayttajaystavallisyys on otettava vakavasti ja navigoinnin oltava helppoa.

3. Visuaalisen ulkonadn on heratettava hakijoiden mielenkiintoa ja heijastettava itse
organisaation persoonallisuutta.

4. Jos tyOnantajasivut onnistuvat tarjoamaan hakijoille relevanttia tietoa helposti,
saattaa se motivoida hakijaa jattamaan hakemuksen. Mikali sivusto tarjoaa haki-
joille tiedon sopivuudesta organisaatioon, hakijat saattavat jossain maarin kayda
lapi itsekarsintaprosessia. Taméa nakyy organisaatiolle laadukkaampina hakemuk-
sia. (Thite 2019, 177.)

Ty6nantajamielikuva on ajankohtainen ja relevantti aihe hyvin monissa organisaatioissa.
Aiheeseen perehtyminen on auttanut tekijad ymmartamaan asiakasorganisaatioiden toi-
vottua paamaaraa, seka keinoja kuinka sen saavuttamista voi edesauttaa. Havaintoja ja
teoriatietoa on jaettu Laura Rekrytoinnin tuotekehitykseen ja avustettu muita tydntekijoita

tydnantajamielikuvan huomioinnista sisalléntuotannossa.

Asiakkaille on jaettu ka&ytannon vinkkeja ja tarvittaessa perusteltu jarjestelman hankintaa,
mikali sille naytti olevan tarvetta. Tydnantajamielikuvan teema on taustalla mukana kai-
kissa produktin osuuksissa, silla kaikilla tydnantajan rekrytointiin liittyvilla toimilla on vaiku-
tusta imagoon. Nayttava ilmoitus, tietoturvallinen hakemusten vastaanotto, ajankohtainen

viestinta ja reagointi avoimiin hakemuksiin tukee tyénantajaimagon rakentamista.

Tydnantajamielikuva tulee tuskin koskaan olemaan loppuun kasitelty aihe, silla kenttéa ke-
hittyy jatkuvasti ja poikkeukselliset tilanteet, kuten vaikka vallitseva koronaviruspandemia
tuo silhen oman mausteensa. Tekija jaa aktiivisesti seuraamaan keskustelua aiheen ym-

parilla myds tulevaisuudessa.
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5 Hakemusten kasittely ja valinta

Nykypéaivan nopeat viestintévalineet vaativat hakemusten kasittelijalta nopeaa tarttumista
ja aktiivisuutta kasittelyyn heti kun hakuaika on paattynyt. (Markkanen 2005, 155.) Ennen
valintatilannetta kannattaa priorisoida faktat, joihin kiinnitetd&n huomiota. Valintahetkella

rekrytoija kohta tietotulvan, jota on syyta tarkastella kriittisesti ja harkiten. (Koivisto 2004,

41.)

Valinta on hyvé aloittaa ty6hakemuksesta liitteineen. Siind missa ansioluettelot kertovat
ty0- ja opintohistorian seka perustiedot hakijasta. Hakukirjeet ovat enemmankin henkilo-
kohtaisia markkinointikirjeita. (Helsila 2002, 25.)

Vaahtio (2005, 139.) suosittelee ensin jokaisen hakemuksen huolellista lukemista lapi
ajattelematta hakijoiden paremmuuseroja. Parin paivan paasta hakemuksiin voi palata ja
hakukriteerit mielessa pitdaen, hakijoista voi tehda muistiinpanoja ja merkintdja. Sitten vali-
taan potentiaaliset haastateltavat ja esitelladn ne johtoryhmalle tai tiimille. Tassa on tar-
kedad muistaa, etta kaikki hakemukset on hyva kayda lapi samanaikaisesti, ettei niihin hei-

jastu rekrytoijan mieliala.

Paras lopputulos syntyy, kun haastateltavia valitsee muutaman hengen tiimi sisaltaen rek-
rytoinnin ammattilaisen ja esimiehen. Jos rekrytoinnin ammattilaista sisaisesta HR:sta
taikka ulkopuolista konsulttia ei ole saatavilla, kannattaa valintaa puida yhdessa kollego-
jen kanssa. (Valvisto 2005, 39.)

On rekrytoijan oma valinta milla tavalla hakemuksia kéasittelee. Siind missa joku tykk&a ka-
sitelld hakemukset sita mukaa, milloin ne saapuvat, joku toinen kasittelee kaikki kerralla
hakuajan umpeutumisen jalkeen. Tassa on kuitenkin hyva muistaa, ettd saatamme vaisto-
maisesti vertailla myohemmin saapuvat hakemukset siihen, minkd naki ensimmaisena.
Myds hakemuksia selaillessa useasti haun aikana, ensimmaisena tulleet alkavat tuntua
tutummilta ja sité kautta turvallisemmilta. Hakijan kannalta on siis ehdottomasti tasapuoli-

sempaa kasitella kaikki hakemukset kerralla. (Vaahtio 2005, 139.)

Koivisto (2004, 42.) suosittelee tekemaan yhteenvetoraportin hakuajan umpeuduttua. Ny-
kyaikana tamé& hoituu helposti rekrytointijarjestelmien hakijatietojen vertailutoimintojen
avulla. Vertailulistaukseen kannattaa valita hakijoiden tyohistoria, koulutustausta seké
muu tehtdvan kannalta olennainen tieto. Vertailukelpoinen tieto helpottaa hakijoiden kasit-

tely& erityisesti, kun hakijoita on runsaasti. Koulutus, ty6historia ja kokemus on helppoa
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pisteyttdd ja arvottaa, kun taas hyvan tyypin ominaisuuksien laittaminen arvojarjestykseen

saattaa tuottaa tydnantajapuolella tuskaa (Piha & Poussa 2012, 141).

Hakemusten kasittelijaa saattaa alkuinnostuksen jalkeen odottaa pettymys, kun ei 16ydy-
kaan tarvittavaa osaamista. Silloin kriteereja joudutaan todennakdisesti héllentdmaan,
jotta l8ydettaisiin edes haastateltavia. Valviston mukaan (2005, 39.) on melkein laki, ettei
hakemuksista [6ydy juuri sitd mita alun perin etsittiin. Usein syynéa voi olla se, etta esimies
toivoo kahden hyvan yhdistelmaa, mutta sellaisesta on hanen mukaansa turha haaveilla.
Myos Salli ja Takatalo (2014, 50) painottavat, etta tulevaisuudessa on entista haastavam-
paa l6ytaa taitojen ja osaamisen puolesta taydellisesti sopivaa hakijaa, jolloin oppimiskyky
ja ketteryys saavat merkittavan roolin. Kyseisia taitoja on kuitenkin haastavaa havaita ha-
kemuksista, joten rekrytoijan olisi hyva laittaa haastattelukutsuja mieluummin liian 16yhin

perustein.

Ihannetyyppia ei ole olemassa ja valinnan kannalta on hyva laatia muutaman kriteerin
lista, mika auttaa pysymaan fokuksessa. Vaatimusten tarkeysjarjestys ja taso riippuu tie-
tenkin haettavasta tehtavasta. Listalla voi olla:

- vaadittava ammattitaito

- 0saamisvaatimukset

- motivaatio, jota ilman ei voi menestya, vaikka taitoa ja osaamista olisi runsaasti.
(Koivisto 2004, 46.)

Lopullinen valinta on usein kompromissi. Mielessé kannattaa pitaa erityisesti se, miten eh-
dokkaat sopivat yrityksen tulevaisuuteen ja tavoitteisiin pitkalla tahtaimella, esimerkiksi
kahden vuoden paasta. Rekrytointi on lahes poikkeuksetta pitkan tahtaimen investointi.
(Valvisto 2005, 45.)

Jos haastatteluun kutsuttaessa tarkeintd on lahinna osaaminen, patevyys ja kokemus —
siis sellaiset seikat, jotka tulevat ilmi Kirjallisesta hakemuksesta, tulee haastattelun jalkeen
verrata persoonia. Useat tydnantajat sanovatkin Vaahtion mukaan (2005,165), etta tinki-
vat mielummin osaamisesta, kuin persoonallisista ominaisuuksista. Osaamisen puutteen

voi paikata hyvalla perehdytyksella ja koulutuksella.

Liisa Keltikangas-Jarvinen on huomannut, ettd nykypaivan tybelamassa persoonia jaetaan
"hyviin” ja "huonoihin”. Haastatteluissa parjaavat sosiaalisimmat hakijat. Keltikangas-Jarvi-
nen kuitenkin perdankuuluttaa kiinnittdm&an huomiota enemminkin asiantuntijuuteen, kuin

synnynnaisiin temperamenttitekijoihin. (Piha & Poussa 2012, 142.)

Uusi henkil® ei kuitenkaan koskaan tuo pelkastdan haettua osaamista, vaan myds paljon

muuta henkistéa pddomaa. Erityisosaaminen tulee usein ilmi vasta tydsuhteen alettua.
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Rekrytoijan kannattaa pyrkia hakemaan téllaista oheisosaamista ja taitoja monipuolistaak-
seen yrityksen siséistd osaamista. (Vaahtio 2005, 11.) Kun valinta on tehty hakijoita ei
suinkaan saa jattaa odottamaan tyhjan paalle. On suositeltavaa ilmoittaa hakijoiden
maara seké haastatteluun valittujen maara. Tama on tarkeaa varsinkin, jos hakemuksia

on paljon ja on epailysta, ettd prosessi venyy pitkaksi. (Vaahtio 2005, 191.)

Tuotokseksi muodostui video-opas ” Hakemusten kasittely ja valinta” (Liite 1), jossa kéayt-
tajia perehdytetdén hakemusten kasittelyyn jarjestelméan avulla. Videolla on korostettu
viestinnan tarkeytta geneerisella tasolla, sekd mainittu muokattavuuden mahdollisuuk-
sista, jotka on rajattu vain paakayttajien nakyviin. Rekrytointiprosessit ja tavat kasitella ha-
kemuksia vaihtelevat organisaatioittain, joten niihin ei videolla syvennytty. Asiakastapaa-
misissa on kuitenkin lahdetty aina selvittdmaan kunkin organisaation tavan toimia ja ehdo-
tettu vaihtoehtoisia ratkaisuja, seka tuotu ilmi erilaisia nakokulmia hakemusten kasittelyyn.
My@s yrityksen siséisesti tuotekehityksen kanssa on kéayty dialogia, kuinka hakemusten
kasittelyprosessia voisi jarjestelmassa helpottaa ja siten parantaa kayttokokemusta. Kes-
kusteluun on otettu mukaan myos HR-kayttdjien toiveet prosesseihin liittyen.
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6 Talent Pool

Rekrytointijarjestelmien yksi tarkeimmista ja arvokkaista ominaisuuksista on Talent Poo-
lien yllapito. Kun organisaatiolla on hallussa tietokanta haastatelluista henkilgista, jotka jai-
vat rekrytoinneissa hopeasijalle, voidaan samankaltaisten positioiden auetessa tarjota
avoimia tehtdvia heille suoraan. Nain merkittavasti lyhennetaan rekrytointiprosessia ja
saastetddn kustannuksissa. (Waddill 2018, 126.)

Akuuttien rekrytointitarpeiden ohessa yritysten kannattaa proaktiivisesti kehittaa myos
omia potentiaalisten hakijoiden verkostoja. Sosiaalinen media ja esim. LinkedIn antavat
hyvat mahdollisuudet kiinnostavien hakijoiden Idytdmiseen. Olemalla yhteydessé hakijoi-
hin heita kannustaa hakemaan yritykseen mydhemmassa vaiheessa, jos tytpaikan vaihto

ei ole juuri nyt ajankohtaista. (Salli & Takatalo 2014, 33.)

Avointen hakemusten saantia takaavat hyvat rekrytointisivut. Rekrytointisivut toimivat sil-
loin, kun ne ovat helposti |6ydettavissa, ajan tasalla, informatiiviset ja puhuttelevat lukijoita
(Valvisto 2005, 32). Avoimet hakemukset ovat myds oiva tapa tutkia, ketka ovat yrityk-
sestad spontaanisti kiinnostuneita hakijoita (Valvisto 2005, 34). My6s Koivisto (2004, 36).
kannattaa ajatusta siitd, ettd avointen hakemusten lahettdjiin pidetaan ajoittain yhteytta,

jotta tiedetaan onko henkil6 viela kiinnostunut positiosta ja vapailla markkinoilla.

Sen ohella, ettd hakemuksen voi jattéaa helposti tarkoituksenmukaisella lomakkeella, hake-
muksia vastaanottavalla puolella kannattaa olla suunnitelma sen varalle, miten hakemuk-
sia hyddynnetdan ja kuinka yhteydenpito hakijoihin hoidetaan. Etteivat hakemukset vain
keraanny unohtuakseen ja hakijat jaavat turhaan odottamaan yhteydenottoa. (Valvisto
2005, 34.) Palautteen avoimiin hakemuksiin olisi hyva olla yksil6llista. Kannattaisi huomi-
oida hakijan tausta ja kertoa onko sen tyyppisia tehtavia avautumassa tulevaisuudessa.
Hakijaa voidaan motivoida yllapitdd hakemustaan, jotta mahdollisesti tarpeen tullen, avoi-

mista hakemuksista saisi taytettya tehtavan helpommin (Markkanen 2005, 154).

Osuudesta muodostui video-opas "Talent Poolin muodostaminen tagaamalla” (Liite 1). Vi-
deo-oppaassa on kerrottu, miksi omaa Talent Poolia kannattaa rakentaa ja miten organi-
saatioissa voidaan sita hyddyntaa. Avointen hakemusten hyddyntadmiseen ja hakijaviestin-
tdan on myds otettu kantaa. Toiminnallinen puoli on esitelty geneerisella tasolla, jotta
kayttajat voivat organisaatiokohtaisesti paattaa, miké on heille soveltuvin tapa hyddyntaa
toimintoa. Tarkemmin toimintoon on syvennytty tapaamisissa nykyasiakkaiden kanssa ja

pyritty 10ytdm&éan oikea tapa hyddyntaa avoimia ja hylattyja hakemuksia. Potentiaalisten
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asiakkaiden kanssa on selvitetty osa-alueen nyky- ja tavoitetilaa. Sen tiedon valossa on

esitelty Laura™ -jarjestelmén Talent Pool -toimintoa.
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7 Pohdinta

Osuudessa pohdin onnistumistani opinnaytetyon ja produktin teossa, seka oppimisen ke-
hityskaarta. Teen johtopaétoksia aiheen ja tekotavan valinnasta ja arvioin omaa prosessin
kulkua.

7.1 Produktin hyddynnettavyys

Produktin hyddynnettavyydesta on helppoa tehda paatelmia, silla tuotokset ovat Laura
Rekrytointi Oy:n aktiivisessa kayttssa. Videot ovat saaneet kehuja yrityksen sisalla seka

asiakkailta. Artikkelit ovat keranneet lukukertoja laura.fi -sivuilla.

Materiaalien avulla on perehdytetty myos yrityksen uusia tyontekijoita, silla se on helppo
ja visuaalinen tapa tutustua Laura™ -jarjestelman toimintoihin omatahtisesti. Kertynyt pa-
laute on ollut paasaantoisesti positiivista, vaikka videoista on huomautettu niiden olevan
melko nopeatempoisia. Materiaalin muoto kuitenkin mahdollistaa videon pysayttdmisen
haastavaan kohtaan ja uudelleen tarkastelun.

Tekija on aktiivisesti avustanut Laura Rekrytoinnin markkinoinnin ja tuotekehityksen tii-
meja sisallontuotannossa laura.fi -sivuille ja asiakaskirjeisiin. Tuotekehityksen kanssa on
kayty jatkuvaa dialogia havainnoista kentalla ja nakemyksia on tuettu teoriatiedolla ja

opinnaytetyn teossa kertyneelld asiantuntijuudella.

7.2 Yhteenveto

Toiminnallisen opinnaytetytn tekeminen on ollut luonteva prosessi, jossa perehtyminen
teoriaan yhdistyi havainnointiin kentalla ja sita kautta tekijalle muodostui valmius konsul-
toida nykyisia ja potentiaalisia asiakkaita. Produktin, eli video-oppaan tuottaminen oli kay-

tannollinen tapa perehtya jarjestelman toimintaan ja tukea kayttajia sen avulla.

Tyon tekoa helpotti kokemus tydskentelystd HR-ammattilaisten kanssa ja asianmukainen
suuntautuminen tradenomiopinnoissa. Myds henkilékohtainen mielenkiinto aihetta koh-
taan oli hyddyksi, silla oli luonnollista seurata alan vaikuttajia ja vallitsevaa keskustelua ai-

heen ymparilla.

7.3 Oman oppimisen arviointi

Teorian ja kaytdnnon kautta olen oppinut valtavasti ja oppimista nimenomaan tuki tyos-

kentely myyntitehtavissa HR-alalla. Sain mahdollisuuden tutustua kymmenien eri kokois-
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ten ja erityyppisten organisaatioiden prosesseihin, haasteisiin ja tavoitetilaan. Konsultoi-
vassa ja tarvelahtdisessa myynnissa myyjan asiantuntijuudella on tarkea rooli. Paaséan-
téinen ty6tehtava liittyy rekrytointijarjestelméan tai osaajien tavoittamisen ratkaisujen myyn-
tiin, asiakkaat arvostavat myyjan valmiutta ratkaista heidan haasteita laajemminkin.

Olen poiminut kirjallisuudesta vinkkeja ja vaittamia ja sopivissa tilanteissa sovelsin niita
asiakastapaamisissani. Riippumatta siita olivatko potentiaaliset asiakkaat paatyneet lo-
pulta ostopaatdkseen, melko poikkeuksetta he kokivat tapaamisemme hyddylliseksi ja

mya0s yrityksemme sisélla sain arvostusta asiantuntijuudestani.

Produktin tekeminen oli lopulta vain pieni osa tyoni prosessia, vaikka kohdeyritykselle hy-
vin tarkeda. Olimme saaneet palautetta kehityskohteista pitkdan, mutta asian ratkaisu ol
aina ennen jaanyt puolitiehen yleispéatevien ohjeiden luomisen haasteiden takia. On jopa
sanottu olevan mahdotonta luoda vastaavantyyppisia oppaita, koska asiakkailla on kay-
tossé hyvin erilaiset jarjestelmaratkaisut. Sen valossa, kuinka pitkédéan asiaan on haluttu
saada parannusta seka yrityksen ettd asiakkaidenkin toimesta, arvioin video-oppaani on-
nistuneeksi.

Opinnaytetyon tekeminen oli venynyt suunnitellusta aikataulusta perhearjen, tyon ja ras-
kauden takia, mutta elaméssa taytyy tehda valintoja ja priorisoida asioita. Talla kertaa
opinnaytetydn tekeminen oli pysahdyksissa useita kuukausia. Olen kuitenkin tyytyvainen
omaan kehityskaareen, tydhon ja produktiin. Tarkeimpana se, etta teko ei misséaan ni-
messa ollut turha, vaan rikastutin tiedolla itseani, yritystdmme ja sain avustettua lukuisia
asiakkaita. Tein ty6téani itselleni sopivalla intensiteetilla uuvuttamatta itseani, joten intoa jai

myo6s YAMK -tutkinnon hankkimiselle.
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Liite 1. Produkti

1. Tyopaikkailmoituksen laatiminen ja julkaiseminen
https://www.youtube.com/watch?v=sam3fYyU60A

2. Hakemusten kasittely
https://www.youtube.com/watch?v=Jr9grsvwhd0

3. Talent Poolin muodostaminen tagaamalla.
https://www.youtube.com/watch?v=BHIvtaQs8iY

4. Rekrytointijarjestelman hyddyt: Miksi rekrytoinnit kannattaa tehda rekry-
tointijarjestelmalla?
https://laura.fi/ajankohtaista/rekrytointijarjestelman-hyodyt-miksi-rekrytoin-
nit-kannattaa-tehda-rekrytointijarjestelmalla/

5. HR-jarjestelma ja mihin sitd kaytetaan?
https://laura.fi/ajankohtaista/hr-jarjestelma-mihin-sita-kaytetaan/
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Liite 2. LAURA™ -palvelun tietosuojaseloste

1. Rekisterinpitaja
Yritys Oy
Katuosoite
Postinumero Postitoimipaikka
sahkoposti

Hakemusta, tytnhakua ja omia tietoja koskevat tiedustelut ja pyynnét tulee osoit-
taa ensisijaisesti rekisterista vastaavalle tydnantajalle eli rekisterinpitgjalle.
2. Henkildtietojen vastaanottajat ja kasittelijat
LAURA™-palvelussa olevia tietoja kasittelevat rekisterinpitajan rekrytointiin osallis-
tuvat henkilot seké toimeksiantajat, joiden toimeksiannosta rekisterinpitaja suorit-
taa rekrytointeja.
Tapauskohtaisesti rekrytoinnissa voidaan kayttda kolmansia osapuolia kuten rek-
rytointikonsultteja ja asiantuntija-arvioijia.
Rekisterin teknisena alustana toimii LAURA™-palvelu, jonka toimittaja LAURA
Rekrytointi Oy vastaa rekisterin teknisesta toteutuksesta ja toimii taten henkilotie-
tojen kasittelijana.
LAURA Rekrytointi Oy on suomalainen palvelu, jonka sijaintipaikka on Suomi.
3. Henkilttietojen kasittelyn tarkoitus ja peruste
Henkilttietojen kasittelyn tarkoitus on mahdollistaa rekisterinpitdjan rekrytointi,
jonka tavoitteena on hakijan ja tyénantajan valinen tyésopimus. Tydsuhteen osalta
(esim. sijaisuudet) henkil6tietojen kasittelyn tarkoitus on tydsopimuksen mukaisten
asioiden hoitaminen. (Yleinen tietosuoja-asetus, artikla 6, kohta 1b.)
4. Tietojen siirto EU:n tai ETA:n ulkopuolelle
LAURA™-palvelun tietojen kasittelyyn kayttdmat palvelimet sijaitsevat Suomessa.
LAURA™-palvelussa olevaa tietoa ei kasitella LAURA Rekrytointi Oy:n toimesta
EU:n tai ETA-alueen ulkopuolella.
Tietojen siirtoa voi kuitenkin tapahtua EU:n tai ETA:n ulkopuolella esimerkiksi siin&
tapauksessa, jossa rekisterinpitdjan rekrytointiin osallistuva henkil6 sijaitsee EU:n
tai ETA:n ulkopuolella. Tassakin tapauksessa kasiteltavien tietojen tietoturva on
varmistettu kayttamalla salattuja tietoliikenneyhteyksia.
5. Rekisterin tietosisalto ja tietojen sailytys
Palveluun kerataan paadosin rekrytoinnissa tarvittavia tietoja, jotka kayvat ilmi rek-
rytoinnissa kaytetysta tydnhakulomakkeesta ja jotka saadaan rekisteroidylta itsel-
taén. Kerattavat tiedot ovat useimmiten seuraavat:
o Nimi- ja yhteystiedot kuten nimi, osoite, sahkopostiosoite, puhelinnumero
(tunnistamista ja viestintaa varten)
o Sukupuoli ja -syntymdaika (rekrytoinnin kehittamiseen tahtaavaa tilastointia
varten)
o Kelpoisuuden ja soveltuvuuden arviointiin kaytettavat tiedot (esim. tytkoke-
mus- ja koulutustausta, kielitaidot ja muu osaaminen)
o Liitetiedostot (esim. CV, hakemus, tyonayte, kuva)
o Rekrytointiprosessin aikana muodostuvat tiedot kuten sdhkdpostiviestit,
tekstiviestit ja tallennettavat tiedostot
o Tyb6nantajan tekemat luokittelut ja muistiinpanot

Naiden lisdksi tietoja voidaan kerata seuraavissa tapauksissa:

o Vastaanottajan sahkopostiosoite, jos tyopaikkailmoituksesta lahetetaan
vinkki “Kerro kaverille”-toiminnolla.

o Vastaanottajan sahkopostiosoite ja kaytetyt hakuehdot, jos avoimista ty6-
paikkailmoituksista tilataan automaattinen ilmoitus “Hakuvahti’-toiminnolla.
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Valittujen henkildiden (esim. tydntekijat ja sijaiset) osalta palveluun voidaan tallen-
taa tietoja, joita tarvitaan tydsuhteeseen kuuluvien tehtavien ja velvoitteiden kuten
palkanmaksun suorittamiseen. Téllaisia tietoja ovat esimerkiksi henkilétunnus, tie-
dot voimassa olevista luvista ja patevyyksista seka pankkitilin numero palkanmak-
sua varten.

Hakemukset sailyvat palvelussa 365 vuorokautta hakemuksen lahettamisesta tai
viimeisesta paivityksesté. Tietoja voidaan kasitella palvelussa tatéakin kauemmin
esimerkiksi tilanteessa, jossa rekisterdity on valittu organisaatioon tyontekijaksi tai
sijaiseksi.

Rekisterin suojauksen periaatteet

Rekisterinpitija vastaa, etta palveluun tallennettua tietoa kasitellaén hyvien tieto-
turvakaytantojen ja rekisterinpitajan antamien ohjeiden mukaisesti.
Palveluntarjoaja (LAURA Rekrytointi Oy) vastaa rekisteriin (LAURA™-palvelu) tal-
lennettujen tietojen teknisesta suojauksesta, johon kuuluvat esim. palvelun sisai-
nen tietoturva, kulunvalvonta, ohjelmistojen tietoturvapaivitykset ja varmuuskopi-
ointi. Palvelun tietoturvaa testataan sisaisten testien lisaksi my6s kolmannen osa-
puolen tekemilla tietoturvatarkistuksilla.

Palvelun ja kayttajan selaimen vélinen tietoliikenne on aina suojattu vahvalla sa-
lauksella.

Rekisterdidyn oikeudet

Rekisteroidylla on oikeudet omiin tietoihinsa. Oikeuksien toteuttaminen tapahtuu
lahtokohtaisesti sahkdisesti LAURA™-palvelun hallintaliittymé&n avulla. Hallintaliit-
tymaan kirjaudutaan hakemuksen tallentamisen yhteydessa muodostuneilla kayt-
tajatunnuksilla. Seuraavassa tarkempi selostus rekisterdidyn oikeuksista:

Paasy tietoihin: Rekisterdidylla on oikeus saada rekisterinpitajalta tieto, kasitel-
ladnk® hanen tietojaan. Jos tietoja kasitellaan, rekisteroidylla on oikeus tarkastaa
rekisteriin tallennetut tietonsa. Tarkastaminen tapahtuu kirjautumalla palvelun hal-
lintaliittym&an. Mikali tietojen tarkastaminen hallintaliittyman kautta ei ole mahdol-
lista, voi rekisterdity osoittaa kirjallisen tarkastuspyynnoén rekisterinpitajalle.

Oikeus tietojen oikaisemiseen: Rekisterdidylla on oikeus vaatia rekisteroityd kos-
kevien virheellisten tai puutteellisten henkildtietojen korjaamista. Tietojen oikaise-
minen tapahtuu palvelun hallintaliittymassa. Mikali tietojen oikaiseminen hallintaliit-
tymén kautta ei ole mahdollista, voi rekisteroity osoittaa kirjallisen oikaisupyynnon
rekisterinpitajalle.

Oikeus tietojen poistamiseen: Rekisterdidylla on oikeus vaatia rekisteriin tallennet-
tujen tietojensa poistamista, ellei tietojen sailyttdmiselle ole perustetta (esim. lakiin
perustuva valitusaika valintapaatdksesta). Tietojen poistaminen tapahtuu palvelun
hallintaliittymassa. Mikali tiedon poistamista ei ole mahdollista tehdé hallintaliitty-
man kautta, voi rekisteroity osoittaa rekisterinpitajélle kirjallisen vaatimuksen tieto-
jen poistamisesta.

Oikeus rajoittaa kasittelya: Rekisterdidylla on oikeus vaatia, etta rekisterinpitdja ra-
joittaa rekisterdidyn henkilotietojen kasittelya, mikéli tAhan on perusteet. Pyynto
henkilotietojen kasittelyn rajoittamisesta on osoitettava kirjallisesti rekisterinpita-
jalle.

Oikeus vastustaa tietojen kasittelya: Rekisteroidyll& on oikeus vastustaa rekisteroi-
tya koskevien henkildtietojen kasittelya, mikali tih&n on perusteet. Pyyntd henkild-
tietojen kasittelyn vastustamisesta on osoitettava kirjallisesti rekisterinpitdjalle.

Oikeus siirtda tiedot: Rekisteroidylld on oikeus siirtda henkildtietonsa koneellisesti
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luettavassa muodossa. Tama tapahtuu palvelun hallintaliittyméan kautta tai ole-
malla kirjallisesti yhteydessa rekisterinpitajaan.

Oikeus peruuttaa suostumus tietojen kasittelyyn: Jos henkil6tietojen kasittely pe-
rustuu suostumukseen, rekisteroidylla on oikeus milloin tahansa peruuttaa suostu-
muksensa. Suostumuksen peruminen tapahtuu kirjallisella pyynnolla rekisterinpita-
jalle.

Oikeus valittaa valvovalle viranomaiselle: Rekisterdidylla on oikeus valittaa henki-
I6tietojen kasittelyn epakohdista rekisterinpitgjalle, henkildtietojen kasittelijalle tai
valvovalle viranomaiselle.

Profilointiin ja paatoksentekoon kaytetty automatiikka

Palvelussa ei kaytetd automaattista paatoksentekoa.

Palvelussa kaytettavia analytiikkatyokaluja (Google Analytics, Google Tag Mana-
ger) kaytetaan palvelun kayttoa koskevien tilastojen ja analytiikan laatimiseksi ja
palvelun kehittamiseksi.

Evasteet

Palvelun ja sen analytiikan toteuttamisessa kaytetaan evésteita. Evasteiden kay-
ton voi estaa muuttamalla selaimen asetuksia. Evasteiden estdminen voi kuitenkin
johtaa palvelun toimimattomuuteen.
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