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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia sitd, miten Yritys X rekrytoi talla hetkella ja miten sen
rekrytointia voisi kehittdd. Opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona Yritys X:lle. Yritykselle ei ole
ennen tehty opinnaytety6ta rekrytoinnista. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa toimeksi-
antajalle konkreettista hyotya.

Tyon viitekehys eli teoria kasitteli rekrytointia ja rekrytointiprosessia. Opinnaytetydssa kay-
tetdan laadullisia tutkimusmenetelmid. Tutkimusmenetelmina olivat teemahaastattelut ja e-
lomakekysely. Teemahaastatteluissa haastateltiin kahta paallikk6éa paakaupunkiseudulta.
E-kyselylomake lahetettiin kymmenelle Yritys X:n henkiléstéhallinnon valitsemalle esimie-
helle, jotka tekevat paljon rekrytointeja. Vastauksia kyselylomakkeeseen saatiin nelja.

Haastatteluiden ja e-lomakekyselyn avulla onnistuttiin saamaan kattava kuva Yritys X:n rek-
rytointiprosessista ja pystyttiin esittaméan kehittdmiskohteita. Haastatteluiden ja kyselyn
vastauksista nousi esiin kolme suurinta haastetta rekrytoinnille: ajankaytto, aikataulutus ja
se, etta rekrytointiluvan saaminen koettiin hankaliksi.

Yritys X:n rekrytointiprosessissa on kehitettavaa, mutta yrityksen kokeneet esimies saavat
rekrytointiprosessin sujumaan. Opinnaytetydssa esitetyt kehitysehdotukset olivat aikataulu-
tuksen parantaminen, Facebookin ja Instagramin lisaaminen rekrytointikanaviin, rekrytointi-
luvan saamisen helpottaminen, tydpaikkailmoitusten kehittdminen houkuttelevimmiksi, yh-
teisty® l&hiesimiesten kanssa tythaastatteluissa ja rekrytointeja tekeville henkilille palaut-
teen anto alaisilta ja itsearviointi omista rekrytoinneista.

Avainsanat rekrytointi, rekrytointiprosessi, rekrytoinnin kehittdminen
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The purpose of this study was to find out how the recruitment process of the target company,
Company X, works now and how it could be developed. The study was commissioned by
Company X. Recruitment process has not been studied in the target company before. The
purpose of this study was to produce tangible benefit for the company.

The theoretical framework dealt with recruitment and recruitment process. Qualitative re-
search methods were used in the empirical part of the study, such as theme interviews and
an e-questionnaire. In the theme interviews two managers from the metropolitan area were
interviewed. The E-questionnaire was sent to ten managers chosen by the company’s hu-
man resource management. All the chosen managers work with recruitment. Four replies
were received.

The study resulted in a comprehensive picture of Company X:'s recruitment process, which
helped in forming the proposal for further development. Based on the study, the three largest
challenges of recruitment in the target company were: time management, scheduling and
the fact that getting a recruitment permission was seen as difficult.

The development proposals identified in the study were improving time management, adding
Facebook and Instagram as recruiting channels, facilitating the asses to the recruitment
permission, developing job advertisements to make them more attractive, cooperating with
local supervisors in job interviews and collecting feedback from the employees and, for peo-
ple responsible for recruitments, carrying out a self-evaluation.

Keywords recruitment, recruitment process, development of recruitment
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1 Johdanto

1.1 Lahtokohdat

Rekrytoimisen tarkeys on korostunut nykymaailmassa: yritykset kilpailevat parhaista
osaajista ja virhearvioihin ei ole varaa. Huonosti tehty rekrytointi tuo yritykselle lisda ku-
luja ja vie aikaa, koska rekrytointiprosessi taytyy aloittaa uudestaan. Huono rekrytointi
voi vaikuttaa negatiivisesti yrityksen henkilokunnan yhteishenkeen, asiakaskontakteihin
ja tulokseen (Honkaniemi & Junnila & Ollila & Poskiparta & Rintala-Rasmus & Sandberg
2007, 23-24.) Rekrytointi on muuttunut vuosien varrella normaalista hakemusten lahet-
tamisesta videoesittelyiden tekemiseen ja sosiaalisen median kayttamiseen rekrytointi-
kanavana. Tama luo haastetta yritysten rekrytoinnille. Yrityksen oma rekrytointi on osat-
tava pitdd kasassa ja l0ydettavat oikeat rekrytointikanavat ja rekrytointimetodit, jotka so-
pivat yrityksen tavoitteisiin ja strategiaan. Tydnhakijoille puolestaan erilaiset rekrytointi-
kanavat ja metodit antavat vapauksia tuoda itsedéan eri lailla ja yksiléllisemmin esille.
Erottuminen muista hakijoista on helpompaa, jos osaa hyddyntaa erilaisia rekrytointika-

navia ja -tapoja.

Honkaniemen, Junnilan, Poskiparran, Rintala-Rasmuksen ja Sandbergin (2007, 16) mu-
kaan jokaisen yrityksen keskeisin menestyksen tekij& on osaava henkildstd. Organisaa-
tiossa on oltava osaavaa ja motivoitunutta henkilostod, joka osaa toteuttaa yrityksen
strategiaa. Hyvén ja osaavan henkiloston avulla yritys saa itselleen henkildstopaaomaa,
joka on yksi parhaimmista valttikorteista nykypaivan tyoyhteisdissa. Yrityksen on osat-
tava tunnistaa erikoisosaaminen ja tyontekijoidensa taidot, jotta se pystyy hyddyntaméaéan
heidan osaamistaan parhaalla mahdollisella tavalla. Yrityksella pitéisi olla taito houku-
tella yritykseen henkil6ita, joilla on erikoisosaamista. Yrityksen imago on yksi tarkeim-
mista tydnhakijoita houkuttelevista tekijdistd. Samalla tydnhakijan omien arvojen pitaisi

kohdata yrityksen arvojen kanssa (CIPD 2015).

Oikeanlaisen henkiloston Ioytaminen ja yritykseen houkutteleminen saattaa olla haasta-
vaa. Yrityksen rekrytoinnin tulisi olla yksi tarkeimmista osa-alueista juuri henkildston
osaamisen kasvattamisen vuoksi. Uusi tyontekija saattaa tuoda jo yrityksessa tydosken-
televille tydntekijoille uusia ndkemyksia asioihin. Taméan pohjalta tadssé opinnaytetytssa
keskitytaan kohdeyrityksen rekrytoinnin kehittdmiseen, jotta kyseinen yritys voisi saada

parempaa henkilostopddomaa.



1.2 Tyon tavoite ja aiheen rajaus

Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona Yritys X:lle. Yritykselle ei ole aiemmin tehty
opinnaytety6ta rekrytoinnista. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittéda, miten Yritys X rek-
rytoi nykyisin ja miten rekrytointia voisi kehittda. Taméa opinnayte on kehittamistutkimus,
eli tarkoituksena on tutkia rekrytointiprosessia ja antaa yritykselle kehitysehdotuksia tut-

kimustulosten analysoinnin ja aiheesta I6ytyvan teorian avulla (Kananen 2012, 19).

Rekrytoinnin analysointi rajataan yksikkotasolle, eli kyse on myymalayksikaihin tehta-
vista rekrytoinneista eli esimerkiksi kausiapulaisten rekrytoinnista. Opinnaytety0 ei si-
salla analyysia ketjutasoisesta rekrytoimisesta, esimerkiksi johtotehtaviin. Tyon tarkoitus
on parantaa yksikkétasoista rekrytointia, jotta yksikoihin rekrytoitaisiin osaavaa ja am-
mattitaitoista henkilokuntaa tehokkaasti. Tutkimuksesta on rajattu pois taloudellinen

puoli, eli rekrytoinnin kustannuksia ei kasitella syvemmin.

Jotta opinnaytetydn tavoitteeseen paastdén, on pohdittava seuraavia kysymyksia:

e Miten Yritys X rekrytoi talla hetkella?
¢ Kuinka esimiehet rekrytoivat?
e Mitka ovat rekrytoinnin haasteet?

e Miten rekrytointia tulisi kehitta&?

Nama kysymykset tukevat tyon pysymista selkedna ja auttavat opinnaytetyon tavoittee-

seen paasemisessa.

1.3 Tutkimusmenetelméa

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelm&a. Tut-
kimustapana toimivat haastattelut ja e-lomakekysely. Haastattelut on toteutettu teema-
haastatteluina. Teemahaastattelussa on laadittu kysymykset etukateen, mutta haasta-
teltava saa vastata kysymyksiin omin sanoin (Koskinen & Alasuutari ja Peltonen 2005,
104). Avoimet kysymykset mahdollistavat laajat vastaukset haastateltavilta, jotka puo-
lestaan tarjoavat tarvittavaa tietoa tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Haastatteluihin
ennalta luodut kysymykset l6ytyvat taman opinnaytetyon liitteesta 1. Haastatteluiden ra-

kenteen suunnitteleminen etukateen on tutkimuksen kannalta tarkeaa, jotta kysymykset



tukisivat tutkimusongelman selvittamista. Suunnittelemattomalla haastattelulla haastat-
telut saattaisivat lahted sivuraiteille ja tutkimusongelmaan ei saataisi vastausta. E-loma-
kekysely on puolistrukturoitu kysely. Siind on avoimia kysymyksia ja monivalintakysy-
myksia. E-lomake I6ytyy tAman opinnaytetyon liitteesta 2.

Tutkimusmenetelméané kaytetaan rekrytoinnin teorian hyddyntamista analyysin ja kehi-
tysehdotusten tekemisessa. Teoriaa ja kirjallisia aineistoja vertailemalla saatuihin tutki-
mustuloksiin voidaan tarjota ammattipohjaista analyysia kohdeyrityksen rekrytoinnin ta-
man hetkisesta tilanteesta. Kanasen (2012, 19) mukaan kehittamistutkimuksessa on
aina oltava taustalla teoriaa jokaisessa tutkimusvaiheessa, joihin kehittamista voidaan
viitata. Kirjallisen aineiston kayttaminen on tarkeada varsinkin, kun tutkitaan nykyhetkea.
Historiasta ja aiemmin tehdyista tutkimuksista voi saada vastauksia ja apua omien tuo-

tosten analysoimiseen (Koskinen & Alasuutari & Peltonen 2005, 131).

Tahan opinnéaytetydhon on valittu laadullinen tutkimusmenetelma mahdollisimman yksi-
tyiskohtaisten tutkimustulosten saamiseksi. Kvantitatiivisia eli maarallisia tutkimusmene-
telmi& ei ole kaytetty, koska ne eivat pystyisi tarjoamaan oikeanlaista informaatiota ai-
heesta. Maaralliset vastaukset eivat tuottaisi tarvittavaa yksityiskohtaista aineistoa, joka
on tdméan opinnaytetytn tavoitteeseen paasemisen kannalta tarpeellista.

1.4 Viitekehys

Viitekehyksella tarkoitetaan tutkimuksen teoriaa (Tuomi & Sarajarvi 2004, 18). Tassa
opinnaytetytssa viitekehyksena toimii rekrytointi ja rekrytointiprosessi. Luvuissa 2. ja 3.
kasitellaan naiden kahden ilmidn teoriaa ja maaritelmia. Viitekehys koostuu tutkittavasta
iimiosta jo tiedetysta teoriasta ja tutkimuksen avulla saatavasta tiedosta. Taman opin-
naytetyon validiteettia eli luotettavuutta perustetaan teorian avulla. Kasittelemalla teoriaa
saadaan kasitys siita, mita rekrytointi ja rekrytointiprosessi ovat. Naiden avulla voidaan
peilata jo tiedettya tietoa toimeksiantajayrityksen rekrytointiin. Teorian ollessa pohjalla
voidaan lahted pohtimaan yksityiskohtaisemmin niita tietoja, joita halutaan tutkimuksen
avulla saada selville. Tutkimustulosten analysointi teorian avulla mahdollistaa opinnay-

tetydn tavoitteiden tayttymista ja hahmottamista kokonaisuutena.



1.5 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon rakenne on kuvattuna kuviossa 1. ja se koostuu neljasta osasta: teoria,
tutkimus, analyysi ja yhteenveto. Rekrytoinnin teorialla haetaan ty6lle akateemista poh-
jaa ja asiantuntijoiden teoreettisia perusteita rekrytoinnille. Teorian pohjalta voidaan lah-
ted rakentamaan asiaperéista ja ammatillista kartoitusta Yritys X:n rekrytoinnista. Tar-
koituksena on rakentaa opinnadytetydsta yhtenéinen ja soljuva kokonaisuus, jossa on

selkeé lahtdkohta ja selkea paamaara.

Teoria «Rekrytoinnin teoria ja tavat

* Haastattelut

Tutkimus +E-lomakekysely

* Tutkimustulosten purkaminen

An alyys | * Tutkimustulosten analysointi
TRt +Kehitysehdotukset
J 0 htO paatO kS et *Yhteenveto tyon tuloksista

Kuvio 1 Opinnaytetyon rakenne.

Analyysivaiheessa lahdetaan selvittamaan Yritys X:n rekrytoinnin nykyista toimivuutta
haastatteluiden ja e-lomakkeen avulla. Tydssa on haastateltu kahta paallikkéa ja e-lo-
make on lahetetty paljon rekrytointeja tekeville henkildille. Analyysiin otettiin mukaan teo-
riaa akateemisesta Kirjallisuudesta tukemaan haastatteluista tehtyjd havainnointeja.
Analyysin tuloksien ja vastausten pohjalta pystytaan kartoittamaan rekrytoinnin nykytilaa
ja ongelmakohtia. Tutkimusongelman selvittdmiseksi kehitetyt kysymykset toimivat
muistuttavana tekijana opinnaytetydn rajauksista, jotta opinnéytetyon tavoitteet tayttyvat.

Analyysin tuotoksista ja haastatteluiden vertaamisesta paastaan tyon johtopaatoksiin.
Johtopaatoksissa kerrotaan analyysin kautta saaduista kehitysehdotuksista. Johtopaa-

toksissa on kiteytetty tAman opinnaytetyon tarkeimmat asiat tiivistetysti.



2 Rekrytointi

2.1 Yleista rekrytoinnista

Rekrytointi on se prosessi, jossa yritys osaa tyollistaa oikeat ihmiset oikeaan paikkaan
oikeaan aikaan. (CIPD 2016). Rekrytointi on osa henkiléstévoimavarojen johtamista eli
Human Resource Managementia. Rekrytointiprosessiin kokonaisuudessaan liittyy uu-
den tyontekijan tarpeen tunnistaminen, tytpaikkailmoitusten tekeminen, tydnhakijoiden
houkutteleminen hakemaan ty6td, hakemusten lapikdyminen, haastattelujen jarjestami-
nen tai valintaprosessi ja uuden tyéntekijan palkkaaminen. Yrityksella pitéisi olla jarkeva
rekrytointistrategia, koska huonot tyontekijavalinnat voivat vahentaa yrityksen tehok-
kuutta, tuoda lisda kustannuksia, johtaa konflikteihin tyéntekijdiden valilla ja pahimmassa
tapauksessa hukata yrityksen aikaa. (Pilbeam & Corbridge, 2010, 155.) Oikeanlaisen
strategian tekeminen saattaa olla hankalaa ja aikaa vievaa, mutta parhaassa tapauk-

sessa hyvin toteutettu rekrytointi antaa yritykselle lisdarvoa ja parempaa tulosta.

Rekrytointia on myo6s tydntekijdiden uudelleensijoittelu. Tyontekijan irtisanoutuessa
usein aletaan pohtia uuden henkildn rekrytointia, vaikka irtisanoutuneen tyontekijan tyo-
tehtavat voisi mahdollisesti hoitaa muu henkilésto (Bach 2005, 117-118.) Henkiloston
uudelleensijoitus ja tydtehtavien jako henkildston kesken on halvempaa ja sdastaa rek-
rytointikustannuksissa. Vastuun jakaminen on kuitenkin tehtéava henkildston tyohyvin-
voinnin puitteissa. Yhtakkia tullut vastuu ja tyotehtavien maaran lisddntyminen saattavat

rasittaa tyontekijaa.

Yrityksessa voi olla oma rekrytoinnista vastaava tyontekija tai rekrytointi voi olla esimies-
ten vastuulla. Nykyaikana kaytetéd&n paljon erilaisia rekrytointiyrityksia ja rekrytointikon-
sultteja. Rekrytointiyrityksilla on paljon kokemusta rekrytoimisesta. Yrityksella ei valtta-
matta ole aikaa tai osaamista rekrytoimiseen, jolloin rekrytointiyritys on helppo vaihto-
ehto. Rekrytoinnin ulkoistaminen toiselle yritykselle tuo lisaa kuluja, mutta se saattaa olla
tehokkaampaa kuin yrityksen itse tekemaét rekrytoinnit. Rekrytointiyritystd kaytettdessa
on osattava méaaritelld se, minkéalaisen tydntekijan yritys haluaa. Rekrytointiyrityksen on
puolestaan perehdyttava yritykseen ja sen toimintatapoihin, jotta se voi palkata asiak-
kaalleen sopivan tyontekijan. Yrityksella tulisi olla kokemusta alasta, jolla asiakas toimii,

talldin rekrytointiyritys osaa vastata paremmin asiakkaansa tarpeisiin.



Vuokratyoyritykset ovat myds suosittuja. Vuokratytn valintaan vaikuttavat usein rekry-
tointiprosessin helppous, sopivan henkilon I6ytaminen nopeasti ja tydnantajavelvoittei-
den valttaminen (Hyppé&nen, 2015). Vuokrattu tyontekija on vuokratyoyrityksen palkka-
listoilla, jolloin tydsuhde ei ole niin sitova ja velvoittava yritysta kohtaan. Vuokratydnteki-
jOitéa voidaan pyytaa toihin tarvittaessa ja myos nopealla aikataululla.

2.2 Henkildstosuunnittelu

Henkildstosuunnittelu on tarkea osa rekrytointia. Henkildstosuunnittelulle pitéisi olla oma
strategia: mité halutaan henkilostolta, mihin silla pyritdan ja kuinka hyvin se tukee yrityk-
sen strategiaa. Henkildstésuunnittelun tarkoituksena on selvittaa, ettd onko yrityksella
oikeanlaista henkilokuntaa lyhyelld ja pitkalla aikavalilla oikeassa paikassa (Kauhanen
2012, 62.) Henkildstosuunnittelun alussa pitaisi selvittda organisaation henkildéston osaa-
minen ja minkélaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa (Valtiokonttori 2016). Jos
osaamista ei l0ydy yrityksestd, tulee sitéa hankkia yrityksen ulkopuolelta. Valtiokonttorin
(2016) mukaan asiantuntemus syntyy osaavien ja oppivien ihmisten vuorovaikutuksesta.
Hankkimalla uutta osaamista yritykseen oppivat yrityksen aiemmatkin tydntekijat uusia
asioita. Tehokkaan henkiléstdsuunnittelun avulla voidaan ennaltaehkaista tydntekijapu-
laa (Pilbeam & Corbridge 2010, 155). Esimerkiksi yrityksella myynti saattaa olla kausi-
tai sesonkiluontoista, jolloin uusien tydntekijdiden tarve olisi huomioitava hyvissa ajoin.

Talloin yritys saastyy tyontekijapulalta.

Kauhasen (2012, 37) mukaan yrityksella pitaisi olla oikeanlainen henkilostéjohtamisen
tietojarjestelma, josta pystyy tarkkailemaan tydntekijdiden osaamista ja taitoja. Jarjestel-
man avulla pystyy olemaan ajan tasalla henkilokunnan taidoista ja siitd, etta kuka sopii
mihinkin tyotehtavaéan. Jarjestelma tukee henkildstosuunnittelua, koska sen avulla voi
huomata myd6s rekrytoinnin tarpeen. Henkiloston huolellinen suunnittelu ja arviointi aut-
tavat rekrytoinnin onnistumista ratkaisujen, ajankayton ja kustannusten hallinnan kautta
(Hyppanen, 2015.) Rekrytointiin kannattaa panostaa, silla hyvalla rekrytoinnilla voi saada
yritykseen monia uusia hyvia tyontekijoita, jotka ovat motivoituneita ja sitoutuneita yrityk-

seen.

2.3 Rekrytointikanavat

Kuviossa 2 on esitetty erilaisia rekrytointikanavia. "Rekrytointikanavat ovat niita tapoja ja

valineita, joilla yritys kokoaa sopivan hakijajoukon.” (Valvisto 2005, 31) Yritykselle sovel-



tuvia rekrytointikanavia pohdittaessa on mietittava kustannuksen ja tehokkuuden suh-
detta (Pilbeam & Corbridge 2010, 164). Oikeat rekrytointikanavat ovat sellaisia, joiden
kautta pystytaan tavoittamaan kohderyhmé&éan kuuluvia tyonhakijoita. Ensin olisi tunnis-
tettava ne kanavat, joita kohderyhman tyontekijat kayttavat. Naihin kanaviin kannattaa
panostaa rahallisesti, koska siitd saa suurimman hyodyn. N&kyvien ja suurten tyopaik-
kamainosten tekeminen ei ole kannattavaa, jos ne eivat kohdistu oikeille henkiltille. Tal-
I6in rekrytointiin budjetoitua rahaa menee hukkaan, koska tarvittavaa osaamista ei valt-
tamatta 1oydy. Oikean rekrytointikanavan I6ytaminen saattaa olla vaikeaa. Yritykselle
olisi kannattavaa nakyvilla mahdollisimman monen rekrytointikanavan kautta, jotta mah-
dollisimman suuri osa potentiaalisista uusista tyontekijoista olisi tietoisia vapaista tydpai-

koista.

TyOvoima
-toimisto -
Sosiaali-

Intranet nen

media

. Rekrytointi-

Televisio e Lehdet

Henkilos-
Radio ton _
Tyopaik- kontaktit

kasivus-

tot

Kuvio 1. Rekrytointikanavat (mukaillen Kauhanen 2010, 77-78.)

Rekrytointikanavien maara lisdantyy koko ajan. Aiemmin kaytetyt tydvoimatoimiston si-
vut ja lehtiin kirjoitetut tydpaikkailmoitukset eivét ole en&é ainoita rekrytointikanavia. Ra-
dioilmoituksissa on helppo kohdistaa ty6paikkailmoituksia tietyille kuuntelijaryhmille va-

litsemalla oikea radiokanava mainoksen soittamiseen.

Rekrytointisivustojen maara on lisdantynyt runsaasti vime vuosina. Uusiin rekrytointisi-

vustoihin tyonhakija pystyy tallentamaan oman CV: nsé ja tydnhakija pystyy seuraamaan



vapautuvia tyopaikkoja, jotka sopivat omiin ennalta méaaritettyihin kriteereihin. Nama si-
vustot tarjoavat tyOkaluja tydnhakuun niin tyontekijoille, kuin tyonantajille. Esimerkkina
naista ovat Oikotie, Uranus ja Monster.

Sosiaalinen media on mahdollistanut yrityksille erilaisen tavan rekrytoida. Avoinna ole-
vista tyopaikoista on helppo ilmoittaa sosiaalisen median sivustoilla. TyOpaikkailmoituk-
sen tekeminen on vaivatonta, ja se saattaa tavoittaa enemmaéan henkil6ita kohderyh-
masta, kuin tydpaikkailmoitus monen haun takana olevalla nettisivustolla. Sosiaalisen
median kautta yritykset saavat nakyvyytta. Yritys voi parantaa imagoaan ja nayttaa hou-
kuttelevalta tydnhakijoille sosiaalisen median kautta. Paremmalla imagolla yritys saa
luultavammin enemman hakijoita avoinna oleviin tydpaikkoihin, ja sitd kautta voi loytaa

parhaat mahdolliset tyontekijat suuresta hakijajoukosta.

Sosiaalisen median kanavista rekrytointiin erikoistunut kanava on LinkedIn. Silla on 433
miljoonaa jasenta 200 eri maasta (LinkedIn 2016). Sen tarkoituksena on linkittad inmisia
maailmanlaajuisesti, ja se on myds erinomainen kanava l6ytaa uusia tyontekijoita ja tyo-
paikkoja. Yritysten tulisi yrittdd |6ytd& mahdollisia tydntekijoité LinkedInin kautta. Tyon-
tekijoitd itse etsimalla saattaa 16ytdd henkiloitd, joilla on yllattdvad osaamista ja jotka
eivat valttamatta hakisi yritykseen toihin tydpaikkailmoituksen kautta.

Duunitorin (2015) tekeman rekrytointitutkimuksen mukaan tarkeimmaét rekrytointikanavat
[6ytyvat yrityksen sisaltd. Henkiloston kontaktien ja sisdisen haun avulla saadaan hel-
posti siirrettya tyontekijoita toimenkuvasta toiseen. Henkiléston kontaktien avulla saate-

taan saada uutta osaamista tyontekijéiden omista verkostoista.



3 Rekrytointiprosessi

3.1 Rekrytointiprosessin eteneminen

Rekrytointiprosessi on havainnollistettu kuviossa 3. Rekrytointi on vaihe vaiheelta suori-

tettava prosessi, jossa jokainen osa-alue on otettava huomioon.

Tarve ja toimenkuvan maarittaminen

Sisainen tai ulkoinen rekrytointi
Tyo6paikkailmoitus

TyO6hakemusten lapik&yminen

Tyb6haastattelut

EECEEnE

Kuvio 3. Rekrytointiprosessi (mukaillen Kauhanen 2012, 74).

3.2 Uuden tyontekijan tarve

Ensin yrityksessa taytyy l0ytya tarve uudelle tyontekijélle. Tarve voi tulla aiemman tyon-
tekijan irtisanoutuessa yrityksesta tai yrityksen kasvaessa lisdantyneesta tyovoimatar-
peesta. Yrityksessa on selvitettava, ettd tarvitaanko tyontekijaa vain maaraaikaisesti vai
jatkuvaan tyésuhteeseen. Samalla on kaytava lapi rekrytoitavan tyétoimenkuvan tyoteh-
tavat ja mitd tyontekijalta vaaditaan parjatakseen niissa (Markkanen 2002, 12.) Tausta-
tyon jalkeen voidaan alkaa pohtia tyontekijan kriteereita: minkalainen tydkokemus hen-
kilolla on oltava, minkélainen koulutustausta ja mitd uudelta tyontekijalta vaaditaan ja
odotetaan. Maarittelyn jalkeen voidaan siirtya siihen, ettéd otetaanko tyontekija yrityksen
sisélta vai rekrytoidaanko taysin uusi tyontekija. Yrityksessa kannattaa huomioida jo ole-
massa olevat avoimeen tyopaikkaan sopivat tydntekijat, mutta uutta tyontekijaa ei pida
pitéda poissuljettuna vaihtoehtona.
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3.3 Sisainen rekrytointi

Sisainen rekrytointi on helpompi vaihtoehto tydnantajan kannalta. Tyontekija on jo tullut
tutuksi ja rekrytoiminen on nopeaa ja halvempaa (Markkanen, 2002, 17.) Tyontekijalla
taytyy olla motivaatiota ja halu kehittaa itseaan tyossa. Yritysten kannattaa rekrytointiti-
lanteissa aina huomioida jo olemassa olevat tyontekijat ja heidan taitonsa. Tyontekijoi-
den taitojen tunnistaminen ja henkiléstdsuunnittelu auttavat yritysta loytamaan tarvitta-

vaa osaamista yrityksen sisalta (Turner 1994).

Siséinen rekrytointi on helppoa ja yritys pystyy sdastamaan rekrytointikustannuksissa.
Sisaisen rekrytoinnin heikkouksia ovat vaarat valinnat ja se, etta yritykseen ei valttamatta
saada tarvittavaa uutta mielipidetta tai ndkdkulmaa toimintatapoihin. Ylennetty tyontekija
saattaa olla erinomainen aiemmassa tytssaan, mutta ei valttamatta sovikaan uuteen
tehtavaan (Markkanen 2002, 17). Puolestaan jos yritys tarvitsee uusia nakokulmia ja
mielipiteita yrityksen ulkopuolelta, vanha tydntekija ei niita valttdmatta pysty tarjoamaan.
Pitkaan samassa tyossa olleet saattavat tulla sokeaksi omalle tydlleen ja tyopaikalleen,

eivatka pysty ndkemaan puutteita tai kehityskohteita.

3.4 Ulkoinen rekrytointi

Ulkoinen rekrytointi on kallimpaa, mutta se puolestaan voi tarjota tyontekijoita, joilla on
ideoita ja ndkemyksid, joita ei puolestaan ole yrityksessa jo olevilla tydntekijdilla (Vaahtio
2005, 36). Uusi tyontekija menee helpommin oman mukavuusalueensa ulkopuolelle,
kuin sellainen tyontekija, joka on ollut yrityksessa monta vuotta. Yrityksen sisélla edennyt
tydntekija saattaa aiheuttaa negatiivista ilmapiirid ja kateutta henkiléstossa, jolloin ulkoi-
sesti rekrytoitu henkil6 saattaa olla parempi vaihtoehto (Markkanen 2002,17.) Jos siséi-
nen rekrytointi valitaan ulkoisen rekrytoinnin sijasta, sen taytyy antaa huomattavan pal-
jon hyotyd, jotta se korvaisi tuoreet ideat ja tietotaidon, jonka yritys voisi saada ulkoisen
rekrytoinnin kautta (CIPD 2015).

3.5 Tyo6paikkailmoitus

Seuraava vaihe on tydpaikkailmoituksen laatiminen. Aluksi on valittava rekrytointikana-
vat, joissa ty6paikkailmoitus halutaan julkaista. Jokaisen yrityksen on loydettava itselleen
parhaat rekrytointikanavat, silla ndkemykset oikeanlaisesta rekrytointikanavasta vaihte-

levat yrityksittain (Vaahtio 2005, 45.) Tydpaikkailmoitus voidaan laittaa esille esimerkiksi
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yrityksen sisdiseen viestintdpalvelimeen ja TE-toimiston sivuille. Sisaisissa tyopaikkail-
moituksissa yritysta ei tarvitse esitella ja sen tulisi olla mahdollisimman selkeé&. Tyonte-
kija tyoskentelee valmiiksi jo yrityksessa, joten h&n on luultavasti jo tietoinen siita, min-

kalainen avoinna oleva tydnkuva on kyseessa.

Tyopaikkailmoituksesta pitéisi tehd& houkutteleva, varsinkin ajatellen ulkoisia tyénhaki-
joita, joilla ei valttamatta ole mitdan mielikuvaa yrityksesta. Yrityksen kuvaus, liikeidea
arvot ja toimintaperiaatteet ovat tarkea osa tyopaikkailmoitusta (Markkanen 2002, 27).
Markkasen (2002, 26) mukaan ty6paikkailmoituksen tulisi olla siséllollisesti selkeé ja joh-
donmukainen. Yritys haluaa saada parhaat mahdolliset tydntekijat hakemaan paikkaa ja
huono tyopaikkailmoitus ei anna hyvaa kuvaa yrityksesta. Ty6paikkailmoituksessa tulee
olla selkeasti esilla se, minkalaista ty6téa on tarjolla ja mita hakijalta vaaditaan. Kaikkea
informaatiota ei voi laittaa yksityiskohtaisesti julkisesti esille, mutta tydpaikkailmoituksen
tekstin tulisi olla laaja ja kattava, jotta tydnhakija saa parhaan mahdollisen kuvan yrityk-
sesta ja mahdollisesta ty6tehtavasta. Yrityksen yhteystiedot ja rekrytoinnista vastaavan
henkilon yhteystiedot olisi hyva liittda tyopaikkailmoitukseen, jotta tydpaikasta kiinnostu-
neet tydnhakijat voivat tarvittaessa soittaa kysyakseen lisaa tietoa tytpaikasta.

3.6 Tybhakemukset

Tyopaikkailmoituksen julkaisemisen jalkeen seuraavana vaiheena on hakemusten lapi-
kayminen. Tama vaihe on yrityksen kannalta kriittisin, koska kaikista hakemuksista pi-
taisi |6ytaa parhaat hakijat. Hakemuksia saattaa olla vaikea vertailla, koska kaikilla tyon-
hakijoilla on oma tapansa tehda hakemus. Hakemuksissa kannattaa kiinnittd& huomiota
tydsuhteiden kestoon, laatuun ja siihen, miten hakija on kehittynyt tydelaméassa (Hyppa-
nen 2007, 182.)

Muista hakemuksista selvasti erottuvat ja visuaalisesti hienot hakemukset saattavat
tehda hyvan vaikutuksen hakemusten kasittelijadn. Hakemuksista pystyy havainnollista-
maan tydnhakijan kirjoitustaitoa ja tapaa ilmaista itsedan (Hyppanen 2007, 182). Tylsat
ja erottumattomat tybhakemukset saatetaan helposti sivuuttaa vain parin sekuntin luke-
misen jalkeen. Hakemusten perusteella rekrytoijan tulisi 16ytaa parhaat mahdolliset kan-
didaatit avoimeen tyopaikkaan. Nama henkilot paésevat seuraavaan vaiheeseen rekry-

tointiprosessissa.
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3.7 Tyobhaastattelu

Tybhaastatteluun paasevat tydnhakijat, jotka ovat olleet potentiaalisia tydhakemustensa
perusteella. Tybhaastattelut voivat olla vapaamuotoisia tai jasenneltyja (Nittamo 2000,
27.) Vapaamuotoisessa haastattelussa haastattelua ei ole suunniteltu etukateen ja haas-
tattelija ja haastateltava voivat esittdd spontaaneja kysymyksid. Vapaamuotoisen haas-
tattelun ongelma on se, etta tydnhakijoita on vaikea vertailla toisiinsa ilman suunniteltuja
kysymyksia. Kaikki haastattelut ovat voineet menna taysin eri kaavoilla, joten keskiver-
tovastauksia ei ole saatavilla.

Jasennellyisséa tythaastatteluissa edetdaén ennalta suunniteltujen kysymysten mukaan
ja kaikille haastateltaville esitetaan samat kysymykset (Niittamo 2000, 32). Tyénhakijoita
on helpompi arvioida kesken&éan, kun voidaan verrata vastauksia samoihin kysymyksiin.
Haastattelujen kaavamaisuus antaa myds mahdollisuuden haastattelijalle keskittya
enemman tydnhakijan havainnointiin ja kuuntelemiseen, kun hanen ei tarvitse miettia
mielesséan sita, mita kysyisi seuraavaksi. Niittamon (2000, 33) mukaan kaavamaisuus
voi olla my®s ongelma haastattelulle. Huonosti jasennelty tydhaastattelupohja voi vieda

vuorovaikutuksen haastattelijan ja haastateltavan valilta.

Tybhaastatteluita saattaa olla monta ennen kuin osataan paattaa, kuka paikan saa.
Useat haastattelut nayttavat yritykselle paremmin, ettd kuka tydnhakijoista on oikeasti
paneutunut kyseiseen tydpaikkaan ja kuka olisi heista paras siihen. Tythaastatteluissa
saatetaan tehda erilaisia psykologisia ja persoonallisuustesteja. Nama kuitenkin ovat

harvinaisempia ja niista voi tydnhakija halutessaan kieltaytya.

3.8 Valinta ja palkkaaminen

Tybhaastattelujen ja tydnhakijoiden arvioimisen jalkeen yrityksen on tehtava paatds pal-
kattavasta tyontekijasta. Hyvia kandidaatteja saattaa olla monta ja paatoksen tekeminen
sen takia vaikeaa. Valituksi tulee henkilo, joka on sopivin tyotehtavaan. Patevyys ja
aiempi menestys ty0elamassa ei ole valintaperuste, jos tydnhakija ei ole sopiva tydhon
(Hyppanen 2007, 191.) Varsinkin pienemmissa yrityksissa korostuu oikean valinnan te-
kemisen tarkeys. Pieni yritys saattaa tarvita pitkaaikaisen ja sitoutuneen uuden tydnteki-
jan ja virheisiin ei ole varaa, koska ei ole valttdmatta varaa palkata toista, jos ensimmai-
nen rekrytointi ei onnistu. Isommissa yrityksissa vaaran valinnan tekeminen ei ole niin

suuri menoerd, koska yrityksen toiminta on laajempaa.
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Tyontekijan valinnan jalkeen hanet palkataan yritykseen. Talloin kaydaan lapi tydsopi-
mus ja sen mukaan tyotehtavat. Tyosopimuksessa maaritelladn keskeiset tydsuhteen
ehdot (Hyppéanen 2007, 193). Tybntekijan suostuessa ehtoihin hanesta tulee yrityksen
tyontekija ja rekrytointiprosessi on taltd erdd paattynyt. Rekrytointiprosesseja saattaa
tulla vastaan palkatulle tyontekijalle samassa tyopaikassa, jos tyontekija haluaa ylennyk-

sen tai hakea muihin tyétehtaviin yrityksen sisalla.

4  Tutkimus

4.1 Tyossa kaytettavat tutkimusmenetelmaét

Tassa opinnaytetydssa kaytetddn laadullista tutkimusmenetelmé&a. Tutkimusmenetel-
mind kaytetaan teemahaastattelua ja kyselylomaketta. Laadullisella tutkimusmenetel-
malla saadaan yksityiskohtaisempaa tietoa aiheesta, kuin maarallisella tutkimusmene-
telmélla. Kanasen (2012, 92) mukaan kehittdmistutkimuksen jokaisessa vaiheessa tar-
vitaan laadullista tutkimusta. Laadullinen tutkimusmenetelma tarjoaa vastaajien henkil6-
kohtaisia mielipiteita ja laajemman kokonaiskuvan aiheesta. Laadulliseen tutkimusme-
netelmdén on suhtauduttava kuitenkin kriittisesti. Haastateltavien ja kyselylomakkee-
seen vastanneiden vastaukset ovat henkilokohtaisia mielipiteita ja ndkemyksia asioista.
Naiden perusteella ei voi tehda oletuksia, vaan vastaukset ovat yksilokohtaisia kuvauk-

sia aiheesta (Tuomijarvi & Sarajarvi 2002, 74.)

Yritys X:n rekrytoinnin nykytilaa lahdetdan selvittamaan ensin teemahaastattelun eli puo-
listrukturoidun haastattelun avulla. Teemahaastatteluja on perusteltua kayttéad, kun ha-
lutaan maarittad ilmiéta ja tutkimusongelmaa (Kananen 2012, 99). Haastattelun kysy-
mykset l6ytyvat opinnaytetyon liitteestd 1. Teemahaastattelun tarkoituksena on tuoda
esiin haastateltavien ajatuksia ja toimintatapoja (Tuomi & Sarajarvi 2002, 74) Yritys X:n
rekrytoinnista. Haastateltuna ovat kaksi paallikkéa paakaupunkiseudulta. Haastattelui-
den etu on mahdollisten vaarinkasitysten oikaisu ja haastateltavan kanssa kaytava kes-
kustelu (Tuomi & Sarajarvi 2002, 75.) Haastateltavalta voi kysyé kysymyksen uudestaan
tai tarvittaessa pyytaa tarkennusta hanen vastaukseen. Talloin vaarinkasitykset jaavat

minimiin ja haastattelijalle ei jaa kysymysten vastauksen epéaselviksi.

Teemahaastatteluja on kaytetty pohjana kyselylomakkeelle. Kyselylomake on puolistruk-

turoitu eli siina on avoimia kysymyksia ja strukturoituja kysymyksia. Avoimilla kysymyk-
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silla vastaajilta saadaan yksityiskohtaista tietoa ja strukturoiduilla kysymyksilla puoles-
taan numeraalisesti luokiteltavaa tietoa (Kananen 2012, 125-126.) Kyselylomake 16ytyy
opinnaytetyon liitteesta 2. Kyselylomakkeessa kysytaan kysymyksia teemahaastattelu-
jen pohjalta. Teemahaastatteluista saadun tiedon avulla pystytaan kohdistamaan kysy-
mykset tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Kyselylomaketta kaytetaan mittaamaan esi-
miesten mielipiteitéq, omaa rekrytointikokemusta ja henkilokohtaisia arviointeja rekrytoin-

nista.

4.2 Yritys X:n rekrytointiprosessi

Kuviossa 4 on kuvattu Yritys X:n rekrytointiprosessin kulku. Yritys X:ssé rekrytointi [ahtee
kayntiin tarpeen tunnistamisesta. TyOsuhteen laatu maaritelladn, eli pohditaan
tarvitaanko tyontekijdd kokoaikaisesti vai maaraaikaisesti. Paallikkd kay ensin lapi
rekrytointitarpeen oman esimiehensa kanssa. Vapaana oleva ty6paikka yritetaan tayttaa
tyojarjestelyilla, eli jakamalla vastuuta ensisijaisesti tdissa oleville henkildille, jos se on
mahdollista.  Tyovuorosuunnittelun  mahdollisuudet otetaan myds huomioon
rekrytoinnissa. Tekemalla tydvuorot porrastetusti voidaan saada rekrytoinnin tarve
ratkaistua erilaisella miehitykselld. Jokaiseen avoimeen tyOpaikkaan haetaan
ensisijaisesti henkilod talon sisalta. Sisdinen haku on helpompaa ja halvempaa

kustannuksiltaan.
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Henkilds-
Rekrytoin- tohallinto
tiluvan tekee
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T minen ilmoituk-

sen

Kuvio 4. Yritys X:n rekrytointiprosessi.

Kun tarve on maaritelty ja uutta tyontekijaa aletaan rekrytoimaan, on hankittava ensin
rekrytointilupa. Lupaa hakee henkilostéhallinto talousjohtajalta HR-jarjestelman kautta.
Rekrytointiluvassa maaritellaan tydsuhteen kestoon liittyvat tekijat ja mitd toimenkuvaa
se koskee. Rekrytointiprosessi voi jatkua, kun lupa on myonnetty. Valviston (2005, 29)
mukaan rekrytointilupakaytant® on yritykselle hyddyllinen, silld silloin jokaiselle rekrytoin-
nille on oltava hyvét perustelut. Talloin investointeja henkiléstdon ei tehda héatikoidysti.
Avoinna olevaan tyopaikkaan saattaa olla jo valmiiksi mietitty henkil6 talon sisalta jos
kyseessa on méaaraaikaisen tyontekijan vakinaistaminen. Tyontekija ja rekrytointilupa
kohdistetaan toisiinsa HR-jarjestelméssa. Talldin rekrytointiprosessi ei tarvitse muita
toimenpiteita.

Ulkoisessa haussa henkiléstdhallinto tekee ty6paikkailmoitukset keskitetysti. IImoitukset
annetaan paallikdlle tarkistettavaksi, jos han esimerkiksi haluaa lisata lisatietoja
haettavan toimenkuvan valintakriteereihin. Yritys X:n tydpaikkailmoitukset on julkaistu
myo6s TE-palveluiden sivuilla eli osoitteessa Mol.fi, Linkedlnissa ja yrityksen omilla
verkkosivuilla. Muita sivustoja on kaytetty ennen naiden kanavien liséksi, mutta ne eivat
ole olleet yhta tehokkaita kanavia, kuin nykyaédn kaytetyt. Taman vuoksi
tyopaikkailmoitukset on keskitetty naille kolmelle verkkosivustolle.
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Tyodnhakijat hakevat paikkaa sahkdisen rekrytointiohjelman kautta. Tydnhakija voi myds
halutessaan antaa luvan tallentaa CV: nsé jarjestelm&an myohemmin vapautuvia tyo-
paikkoja ajatellen. Osa tydhakemuksista saattaa tulla suoraan paallikélle tydtséhkopos-
tiin, jos hénen yhteystietonsa on annettu tyopaikkailmoituksessa. Rekrytointiohjelmaan
tulevat hakemukset ovat ainoastaan henkildstéhallinnon ndhtavissa. He lahettavat ty6-

hakemukset eteenpdin paallikdlle.

Paallikolla on vastuu tyontekijan valinnasta. Han kay lapi tyohakemukset ja valitsee niista
tybhaastatteluihin kutsuttavat henkilét. Tybhaastattelut han hoitaa itse ja niiden perus-
teella valitsee tyontekijan tehtavaan. Yritys X:n rekrytointiprosessin kesto riippuu siita,
kaytetaanko sisaista vai ulkoista hakua. Sisainen haku on yleensa nopeaa ja helppoa,
silla henkild avoinna olevaan toimenkuvaan saattaa olla valmiiksi valittuna. Ulkoisessa
haussa saattaa kestdd kauemmin sen mukaan, kuinka paallikdlla on omaa aikaa kayda

lapi hakemuksia ja pitaa ty6haastatteluja.

4.3 Kahden p&allikbn haastattelu

Haastatteluissa lahdetddn ensin selvittdmaan sitd, miten rekrytointi tapahtuu talla het-
kella. Sita varten tdssa opinnaytetydssa haastateltiin kahta paallikkéa paakaupunkiseu-
dulta. Heidan vastauksillaan haluttiin saada kuvaus siitd, miten rekrytointi tapahtuu talla
hetkella. Haastatteluiden avulla saatiin pohjustusta aiheelle kyselylomaketta varten.
Tama osio on tehty paallikdiden nakdkulmaa silmalla pitaen. Paallikbita haastateltiin
Vantaalla 22.9.2016 ja 23.9.2016.

4.3.1 Miten rekrytointi tapahtuu talla hetkella?

Paallikko ilmoittaa rekrytointitarpeen omalle esimiehelleen eli aluejohtajalle, joka tuo
asian ilmi henkildstéhallinnolle. Henkiléstohallinto hakee rekrytointilupaa johdolta, joka
myOntaa tai evaa sen. Jokainen rekrytointi on luvanvarainen. Yhtakaan rekrytointia paal-
likk6 ei saa itse tehda ilman rekrytointilupaa. Myonnetty rekrytointilupa saattaa poiketa
haetusta rekrytointiluvasta. Esimerkiksi paallikké on hakenut kokoaikaisen tyontekijan
lupaa, mutta hanelle on myodnnetty vain osa-aikaisen tyontekijan lupa. Rekrytoinnin tarve
on osattava perustella. Paallikon on maariteltdva, kuinka paljon téitéa on tarjolla ja mista
toimenkuvasta on kyse. Kun lupa on saatu, rekrytointiprosessi lahtee kayntiin. Ensin sel-
vitetddn, voidaanko rekrytointi tehda sisaisesti. Jos yrityksen sisélta ei 16ydy sopivaa

henkil6a tai hakemuksia ei tule, siirrytdan ulkoiseen rekrytointiin. Kausiapujen rekrytointi



17

tehd&aéan aina ulkoisesti ja vakituisiin tydsuhteisiin haetaan aina ensisijaisesti tyontekijaa

talon sisalta.

Hakeminen tapahtuu séhkoisesti. Hakijat tayttavat netissa lomakkeen, jossa on avoimia
kysymyskohtia, henkildtiedot, koulutustausta, tyokokemus, kaydyt kurssin, kielitaito ja
suosittelijat. Kaikki hakemukset keraantyvat henkilostéhallinnon hallinnassa olevaan rek-
rytointijarjestelman tyéhakemuspankkiin. Tydhakemuspankkiin jaaneita tydhakemuksia
voidaan kayttaa hyvaksi uuden rekrytointitarpeen tullessa. Tybhakemuspankista saattaa
|6ytya vapaana olevaan tytpaikkaan sopiva ehdokas. Henkilostohallinto lahettaa tyéha-
kemukset paallikoille yksikoittain. Paallikot kayvat itse lapi hakemukset, tekevat haastat-

telut ja solmivat tydsopimukset uusien tydntekijoiden kanssa.

4.3.2 Miké on paallikdn rooli rekrytoinnissa?

Paallikko ilmoittaa rekrytointitarpeen, kay lapi hakemukset, haastattelee tyontekijat ja
palkkaa sopivimman tyéntekijan omilla valtuuksillaan. Paallikkd saa hyvéksyttavakseen
tydpaikkailmoituksen henkildstéhallinnolta. Han voi halutessaan vaikuttaa sen sisaltéon,

esimerkiksi yksityiskohtaisiin tietoihin siitd, mita hakijalta halutaan ja vaaditaan.

Paallikot kayttavat apunaan tydbhakemusten lapikaymisessa ja haastatteluissa esimiehia
osastoilta. Tama helpottaa oikeanlaisen tydntekijan loytamista, koska lahiesimiehet tie-
tavat, mita millékin osastolla vaaditaan. Paallikot suunnittelevat etukateen haastattelut ja
monen vuoden kokemuksella rekrytoinnista haastatteluista ja tydhakemusten lapikaymi-
sesta on tullut rutiininomaista ja he tietdvat minkalainen henkild sopii mihinkin tyotehté-

vaan.

4.3.3 Mitkéd ovat rekrytoinnin haasteita?

Aika on yksi haaste rekrytoinnille. Tydhakemusten lapikdyminen ja haastattelut taytyy
tehda muiden toiden liséksi. Rekrytointi joudutaan yleensa hoitamaan kiireella. Esimer-
kiksi kausiapuja rekrytoidessa rekrytointiluvat saatetaan saada vasta huhti-toukokuussa.
Talloin osa kesatyontekijoista on jo saattanut saada tydpaikan, jolloin tydhakemuksia ei
valttamatta tule niin monta. Aikaisemmin paallikot paasivat itse katsomaan reaaliaikai-
sesti tulleita hakemuksia. Uusista hakemuksista tuli ilmoitus sahkdpostiin. Tama helpotti
rekrytointiprosessia. Hakemuksia pystyi kdymaan rauhassa lapi, vaikka yksi hakemus
kerrallaan. Nyt kun rekrytointia on ryhdytty keskittamaan saattaa tulla monta kymmenta

hakemusta henkilostohallinnolta, jos niita ei ole muistanut sopivin valiajoin kysya. Koska
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paallikolla ei ole tietoa hakemuksista reaaliaikaisesti, ei voi myodsk&an tietdd, ettéd onko
hakemuksia tullut. Saattaa kayda niin, ettéa paallikko kuvittelee kahdessa viikossa tulevan
monta hakemusta ja sitten niitéa ei ole tullut yhtaan.

Rekrytointiluvan saamiseen saattaa menna neljasta kuuteen viikkoon. Luvan saaminen
on rekrytoinnin pisin vaihe. Useasti palkattava henkild saattaa olla jo valmiiksi tiedossa,
jos kyseessa on sisdinen haku. Talléin rekrytointi olisi muilta osin nopeaa. Uuden tyon-
tekijan tarve saattaa olla kiireellinen, joten kuuden viikon odottelu lisaa téita muille tyon-

tekijoille. He joutuvat tekemaan ty6t puuttuvan tyontekijan edesta.

Pieni maara hakemuksia on haaste rekrytoinnille. Hakemuksia saattaa tulla vain 10 kap-
paletta, ja niista pitaisi pystya loytamaan esimerkiksi nelja parasta. Maaran suhde tyon-
tekijoiden laatuun saattaa vaihdella, ja 10 hakemuksessa ei valttamatta ole yhtddn po-
tentiaalista uutta tyontekijaa. Tyontekijan laadusta saatetaan joutua tinkimaan ja teke-

maan kompromisseja pienten hakijamaarien takia.

Sahkodinen hakemusmuoto tuo haasteita rekrytoinnille. Hakemusten lapikayminen on
hankalampaa, koska séhkoisesti kaytetty valmis hakemuspohja ei anna hakijalle mah-
dollisuutta tuoda itseaéan persoonallisesti esiin. Persoonallinen hakemus erottuu parem-
min ja jaa mieleen. Sé&hkdisessa hakemuslomakkeessa on ollut teknisia vikoja, mitka
ovat estaneet hakijoiden oman CV:n ja tydhakemuksen liittdmisen lomakkeen liitteiksi.
Rekrytointiprosessin eteneminen perustuu muistinvaraisuuteen, paallikon on itse muis-
tettava pyytaa henkiloéstohallinnolta tulleita tydhakemuksia. Niita ei lahetetd automaatti-
sesti paallikaille.

4.3.4 Miten rekrytointia tulisi kehittaa?

Rekrytointi saattaa vuosien aikana muuttua ulkoistetuksi, eli joku henkildstohallinnosta
tekee kaikki yrityksen rekrytoinnit. Yksikot ilmoittaisivat mita tarvitsevat ja minkélaisen
henkilon haluavat ja ulkoinen rekrytoija tekee rekrytointiprosessin kaikki vaiheet. Rekry-
tointien keskittdminen yhdelle tai muutamalle asiaan perehtyneelle muuttaisi rekrytointia
enemman ketjumaiseksi. Jokaisella yksik6lld on oma tapansa organisoitua ja toimia.
Rekrytointi pitaisi saada yhtendaiseksi, jotta kaikissa yksikoissa olisi sama osaaminen toi-
menkuvaa kohden. Talla hetkella yksikdissd on eroavaisuuksia tydtehtavissa ja osaami-
sessa toimenkuvittain. Eri toimenkuvista esimerkiksi kassatyontekijan toimenkuvasta ja

tyOtehtavista pitaisi saada yhtenaisia, koska kyseessa on ketjutasoinen yritys. Jokaisella
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yrityksen kassalla pitéisi olla sama osaaminen ja jokaisessa rekrytoinnissa tulisi rekry-
toida tamé&n osaamisen mukaan ihmisia. Osa-aikaisten tyontekijoiden henkildstopankin
kautta voidaan tarjota osa-aikaisille tyontekijoille lisda vuoroja paakaupunkiseudun yksi-
koissa. Taman takia rekrytointien pitéisi olla yhtenevaisia ja toimenkuvien pitéisi olla yh-

tenevaisia, jotta tyovoiman liikkuvuus olisi mahdollisimman tehokasta.

Tybhakemusten pitdisi tulla nopeammin paallikdlle. Rekrytointitarve saattaa olla kiireinen
ja jos ensimmainen tyota hakenut henkild on soveltuva ja sopiva hanet voitaisiin palkata
vaikka heti. Talla hetkella aikataulutus ei toimi, rekrytoinnin olisi oltava tarvittaessa no-
peasti tehtava toimenpide, jotta rekrytointitarve tayttyy. Henkiléstdéhallintoon pitaisi saada
paremmin ja helpommin yhteys. Yhteydenpito henkildstéhallintoon on vaikeaa ja henkil6t
siella eivat vastaa nopeasti puheluihin ja sdhképosteihin. Henkildstohallinto ei ole enéa
tekemisissa rekrytointien kanssa sen jalkeen, kun he ovat antaneet rekrytointiluvan.
Paallikkoihin luotetaan, ja joskus on saattanut tulla tarkentavia kysymyksia rekrytointi-

prosessista henkildstéhallinnolta.

Intranetissé Ioytyva tybhaastattelurunko on osittain kaytossa. Kausiapujen rekrytointiin
se ei ole tarpeellinen, koska ei ole kyseessa pitkdaikainen tydsuhteen solmiminen. Haas-
tattelurunkoa taytyy itse soveltaa ja se ei sovi kaikkien tydtehtavien rekrytointeihin.

Yritykseen pitéisi rekrytoida ihmisid, jotka pysyisivat mahdollisimman pitkdan talossa.
Oikeat ihmiset pitédé osata houkutella hakemaan tydpaikkaa ja sen jalkeen tarjota hanelle
mahdollisuus edeté tydssaan. Pitdisi pystya rekrytoimaan ihmisia, jotka olisivat pitkaai-
kaisia tyontekijoitéa. Yrityksen houkuttelevuutta pitaisi kehittad. Paremmalla yritysima-
golla ja enemman esilla olemisella saataisiin enemman hakemuksia ja sen perusteella

tydntekijoiden laatu paranisi.

4.4 E-lomakekysely

Yritys X:n rekrytoinnin taméan hetkista tilannetta I&hdettiin kartoittamaan haastattelujen
liséksi kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake lahetettin kymmenelle esimiehelle.
Otanta on pieni, joten realistista kuvaa Yritys X:n rekrytoinnista kyselyn avulla ei saa.
Nama henkildt valittiin henkildstéhallinnon toimesta ja henkildvalinnat keskitettiin sellai-
siin henkildihin, jotka tekevat paljon rekrytointeja. Vaikkakin yritys toimii ympari Suomen,

ei rekrytointeja ole paljon pienemmissa kaupungeissa. Rekrytoinnit ovat keskittyneet
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suurimmille kasvualueille, kuten péaékaupunkiseudulle, Lahteen, Tampereelle ja Tur-

kuun.

Kyselyyn vastasi yhteensa nelja henkil6&a. Pienen vastausmaaran vuoksi aineisto on jaa-
nyt suppeaksi, mutta siita voi tehda pienia olettamuksia ja kuvastaa vastaajien henkilo-
kohtaisia mielipiteita ja ndkemyksié. Tassa luvussa rekrytointeja tekevisté henkildista pu-
hutaan rekrytoijina, vaikka se ei ole heidan todellinen tydnimikkeensa. Nimike on annettu

tekstin selvyyden vuoksi.

4.4.1 Tybhakemuksen valintakriteerit

Kyselylomakkeessa tyohakemusten valintakriteereja kysyttiin monivalintakysymysten
avulla. Kuviossa 5 on esitetty vastausten jakauma tyohakemusten valintakriteereista.
Vaihtoehtoina olivat koulutus, osaaminen, tytkokemus, yksil6llinen hakemus, kirjoitus-

asu, palkkatoive, suositukset ja hakijan aktiivisuus.

Mitka valintakriteerit tybhakemuksessa vaikuttavat siihen, etta

kutsuisit tydonhakijan haastatteluun?
Vastausten
maara
&
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Kuvio 5. Ty6hakemuksen valintakriteerit.

Yksikadan valintakriteereistd ei saanut kaikkia neljaa vastausta. Tarkeimpina pidettiin
koulutusta, tydkokemusta ja yksil6llista hakemusta. Kaikki valintakriteerit saivat edes yh-

den vastauksen.
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4.4.2 Hakemuksen hylkaaminen

Toisena kysymyksena lomakkeessa kysyttiin, etta mitka tekijat vaikuttavat tyéhakemuk-
sen hylkdamiseen. Vastauksista tuli ilmi, ettd aiemmat patkatyét koetaan negatiivisena
asiana tybhakemuksissa. Huonosti laadittu hakemus ja CV eivat houkuttele rekrytoijia
kutsumaan tydnhakijaa haastatteluun. Molempiin pitaisi aina kayttaa aikaa ja vaivaa, oli
kyseessa mikéa tahansa tyotehtava. Hakemusten pitéisi olla ulkoasultaan helposti luetta-
via ja selvid, jotta rekrytoijat kiinnostuisivat hakijasta.

Vastaajat toivat esiin tyonhakijoiden puutteet koulutuksessa ja tydkokemuksessa. Puut-
teellinen koulutus, osaaminen ja tydkokemus johtavat melkein automaattisesti hakemuk-
sen hylkdamiseen. Tyénhakijoiden asenne mainittin myds vastauksissa. Valmiiksi ne-
gatiivisen savyinen tyéhakemus kertoo tydnhakijan asenteesta ja se ei houkuttele kutsu-

maan tyonhakijaa haastatteluun.

4.4.3 Tybhakemukset sdhkopostiin

Kolmantena kysymyksena tiedusteltiin sitd, tuleeko tyonhakijoilta hakemuksia suoraan
rekrytoijien sahkdpostiin. Ty6hakemusten pitéisi tulla rekrytoijille henkildstohallinnon ja
rekrytointiohjelman kautta. Kolme neljasta kuitenkin vastasi, etta heille tulee tyéhake-
muksia sahkopostiin. Syyna siihen saattaa olla rekrytoijien yhteystiedot tydpaikkailmoi-
tuksissa, jolloin tydnhakijat saattavat ottaa helpommin yhteytta soittamalla tai sahkoépos-

tilla.

Rekrytointiohjelma ei aina toimi niin hyvin, kuin pitaisi, viitaten paallikéille tehtyyn haas-
tatteluun. Se saattaa olla syyna tydnhakijoiden lahettamiin hakemuksiin sahkopostitse.
Sahkdpostin kautta tydnhakijan on helpompi ottaa yhteytta rekrytoijiin tietaakseen rekry-

toinnin kulusta tai mahdollisesti kysyakseen tarkentavia kysymyksia.
4.4.4 Tyobhaastattelut

Kaikki vastaajat vastasivat yksimielisesti haastattelevansa 3-5 henkil6a rekrytoitavaa

toimenkuvaa kohden. Muut vaihtoehdot olivat 1-3, 5-7 ja yli seitseman haastateltavaa.

Viidentend kysymyksena kysyttiin, ettd suunnittelevatko rekrytoijat tydhaastatteluja etu-

k&teen ja milla tavalla. Kaikki nelja vastaajaa kertoivat miettivdnsa kysymykset etukateen
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haastatteluun. Tyonhakijasta halutaan saada yksilékohtaista tietoa ja hanen soveltuvuut-
taan tybtehtavaan mitataan kysymalla kysymyksia tydtehtavaan liittyvista asioista. Haas-
tatteluiden pohja on yleensa samanlainen toimenkuvaa kohden ja jokaiselta hakijalta ha-
lutaan saada samat tiedot, jotta heitd olisi helpompi verrata keskendan.

4.45 Perusteet henkildvalinnalle

Seitsemantena kysymyksena kysyttiin, ettd milla perusteella rekrytoija valitsee palkatta-
van tyontekijan. Kuviossa 6 on esitetty vastausten jakauma palkkauksen perusteista.
Tama kysymys on tehty monivalintakysymyksena, jossa vastausvaihtoehtoina olivat tyo-
kokemus, osaaminen, koulutus, asenne, henkilokemia ja tydntekijan suosittelema hen-
kilo. Kysymyksen alle oli laitettu tyhja tekstialue, johon vastaaja pystyi halutessaan kir-
joittamaan muun perusteen palkkaukselle.

Milla perusteella valitset palkattavan tyontekijan?

Vastauksien
maara

Tyokokemus Osaaminen  Koulutus Asenne Henkilokemia Tyontekijan
suosittelema

henkilo

Kuvio 6. Perusteet henkildvalinnalle.

Osaaminen, asenne ja henkilokemia saivat valinnan kaikilta vastaajilta. Koulutus ja tyon-
tekijan suosittelema henkil6- vaihtoehdot saivat puolestaan vain yhden valinnan. Koulu-
tuksen vahainen vastaajamaara on mielenkiintoinen, silla ensimmaisessa kysymyksessa

tybhakemuksen valintakriteereista koulutus sai kolme vastausta neljasta.

Kysymyksen alla olevaan tekstipalkkiin oli tullut kaksi tyontekijan asennetta painottavaa
vastausta. Naiden kahden perusteella asenne on tarkein peruste valinnalle. Vahemmalla
osaamisella, mutta paremmalla asenteella varustettu tyénhakija on kehityskelpoisempi,

kuin huonolla asenteella varustettu ja valmiiksi kaiken osaava tyonhakija.
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Kuudentena kysymyksena kysyttiin yhteydenotosta tyontekijan suosittelijoihin. Kolme
neljasta vastasi ottavansa yhteytta tyénhakijan ilmoittamiin suosittelijoihin.

4.4.6 Rekrytoinnin haasteet

Kahdeksantena kysymyksenéa vastaajilta kysyttiin, ettd mitk&a asiat koet haasteiksi rekry-
toinnille. Kysymys on tehty monivalintakysymyksené. Vastausten jakauma on kuvattu
kuviossa 7 jossa vaihtoehtoina olivat aika, rekrytointiluvan saaminen, vahainen hakija-
maara, liian suuri hakijamaara, rekrytointiohjelman kautta tulevat tybhakemukset, ja tyo-
hon sopimattomat hakijat. Kuten kysymyksessa seitsemén, tdméankin kysymyksen jal-
keen oli jatetty avoin tekstialue kysymyksen jalkeen, jonne vastaaja pystyi halutessaan

kirjoittamaan muun haasteen.

Mitka asiat koet haasteiksi rekrytoinnille?

Vastausten
maara

Aika Rekrytointiluvan Lilan suuri hakijamaara
saaminen

Kuvio 7. Rekrytoinnin haasteet.

Vaihtoehdoista ainoastaan aika, rekrytointiluvan saaminen ja liilan suuri hakijamé&éara sai-
vat valintoja. Rekrytointiluvan saaminen ja aika korreloivat keskenaan, nimittéin jos rek-
rytointiluvan saamisessa kestdd kauan jdd vahemman aikaa itse rekrytointiprosessiin.
Rekrytoinnin suorittavat aina esimiehet itse, eli rekrytointi ei ole keskitettya. Taman
vuoksi ajan ldytaminen rekrytointiin saattaa olla hankalaa ja sen takia se on koettu haas-
teeksi. Rekrytointi on tydtd oman tyon paalle, jolloin siihen ei aina ehdita panostamaan

parhaalla mahdollisella tavalla.

Kaikki nelja ovat vastanneet haasteeksi rekrytointiluvan saamisen. Rekrytointiluvan saa-
minen koettiin haasteeksi myds kahdelle paallikolle tehdyssa haastattelussa. Vain yksi

vastaajista on vastannut liian suuren hakijamaaran haasteeksi, joten sité ei voida katsoa
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kokonaisuudessaan realistiseksi vastaukseksi. Avoimeen tekstialueeseen muuksi syyksi
rekrytoinnille oli perusteltu lisda lilan suurta hakemusmaaraé. Jos hakemuksia tulee pal-
jon, on hankalaa I6ytéda joukosta sopivimmat ehdokkaat. Suuren hakemusmaaran lapi-
k&yminen on haaste ajallisesti. Avoimissa vastauksissa tuli haasteena esiin myds liian
pieni hakijamaara, varsinkin haasteellisempiin tehtaviin. Naihin tehtaviin hakemuksia tu-
lee yleensa lilan vahan ja niiden joukosta ei valttamatta 10ydy tydhon sopivaa hakijaa.

Viimeisend kysymyksena vastaajilta tiedusteltiin, etta tykkaavatko ja haluavatko rekry-
toijat itse rekrytoida. Kaikki vastasivat yksimielisesti haluavansa itse rekrytoida. Silloin
he paasevat vaikuttamaan siihen, millaisia tyontekijoita tydyhteisoon tulee ja pystyy itse

paattamaan oman tiiminsa kokoonpanon.

5 Analyysi

5.1 Tutkimustulosten analysointi

Haastattelujen kautta on onnistuttu saamaan paallikdiden henkilokohtaisia ndkemyksia
rekrytointiin. Haastattelut ovat tarjonneet kattavan tiedon rekrytointiprosessin kulusta
kahdessa paékaupunkiseudun myymalayksikossa. Haasteena télle opinnaytetyélle on
pieni otanta. Haastatteluista ja kyselylomakkeesta saatuja vastauksia ei voi kayttaa yleis-

tavalla tasolla.

Ristiritana opinndytetyon aiheelle eli rekrytoinnille, ovat talla hetkella kohdeyrityksessa
kaynnissa olevat yhteistoimintaneuvottelut. Irtisanomisuhan alla on 170 tydntekijaa, jo-
ten uusia rekrytointeja ei ole tulossa hetkeen. Tydsopimuslain mukaan tyénantaja on
velvollinen tarjpamaan ty6ta irtisanotuille tydntekijoille yhdeksan kuukauden kuluessa
tydsuhteen paattymisesta (Finlex 2001, luku 6, 6). Tama estaa uusien tydntekijoiden

rekrytoinnin, jos irtisanotut tyontekijat haluavat Yritys X:an uuden tydsuhteen.

Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan tutkimusaihe on vaikuttava tekija
siihen, miten haastatteluihin ja kyselyyn on vastattu. Tass& opinnaytetytssa tutkimus-
aihe on rekrytointi ja yrityksessa kaynnissa olevat yhteistoimintaneuvottelut ovat voineet
vaikuttaa vastauksiin. Vastauksia olisi saatettu saada enemman, jos yhteistoimintaneu-

vottelut eivat olisi olleet kaynnissa. Kyselylomaketta ei ole saatettu kokea tarkeaksi,
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koska vastaaminen rekrytointia koskevaan kyselyyn ei ole tuntunut ajankohtaiselta. Suu-
remmalla maaralla vastauksia olisi voitu saada laajempi kuva Yritys X:n rekrytoinnista ja

mitata tulosten toistettavuutta ja johdonmukaisuutta paremmin.

5.2 Paallikdiden haastatteluiden analysointi

Teemahaastatteluissa haastateltiin kahta paallikkoa paakaupunkiseudulta. Kahden ih-
misen vastauksia ei voida kayttaa yleistavalla tasolla. Heidan vastauksillaan on onnis-
tuttu saamaan laaja kasitys Yritys X:n rekrytoinnin kulusta. Molemmilla p&allikgilla on
samanlainen kuva rekrytointiprosessin kulusta. He ovat tietoisia omasta roolistaan ja
heilla on kokemusta rekrytoinnista monen vuoden ajalta.

7

Ei reaaliaikaista
tietoa
hakemuksista

Sahkoinen

hakemusmuoto

Pieni
hakemusten Muistinvaraisuus
maara

Rekrytointiluvan
saaminen

Kuvio 7. Pallikdiden haastatteluista ilmenneet kehityskohteet.

Haastatteluista saadusta aineistosta nousee esiin kehittdmiskohteita Yritys X:n rekrytoin-
tiprosessissa. Kuviossa 7 on kuvattu ilmenevat kehittdamiskohteet, eli aika, reaaliaikaisen
tiedon saaminen, muistinvaraisuus, rekrytointiluvan saaminen, pieni hakemusten maara

ja sahkdinen hakemusmuoto.
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Yhtena rekrytoinnin haasteena paallikot kokevat ajankayton. Paallikot tekevat rekrytoin-
nit omien toidensa liséksi, jolloin rekrytointiin ei voida antaa niin suurta ajallista panos-
tusta. Onnistunut rekrytointiprosessi koostuu huolellisesta suunnittelusta, toteutuksesta
ja arvioinnista (Hyppanen 2007 176.) Rekrytointien tekeminen kiireessa ei takaa parasta
mahdollista lopputulosta. Varsinkin vakituiseen tydsuhteeseen etsittdessa tyontekijaé on
kaytettava paljon aikaa rekrytoimiseen. Ep&aonnistunut rekrytointi voi tulla yritykselle kal-
liiksi ja suunnitellun rekrytointiprosessin avulla yritykseen saadaan palkattua osaamista,
joka voi auttaa yrityksen tulevaisuuden tavoitteiden onnistumisessa (Hyppéanen 2007,
200.)

Paallikoilla ei ole reaaliaikaista tietoa siita, kuinka paljon hakemuksia on tullut avoinna
olevaan tydpaikkaan. Tulleet tybhakemukset ovat vain henkildstohallinnon nahtavissa
olevalla ohjelmistolla, ellei tydnhakija ole lahettanyt hakemustaan suoraan paallikén sah-
kopostiin. Talla hetkella paallikot joutuvat itse pyytamaan tythakemuksia henkiléstohal-
linnolta, eli hakemusten saaminen on muistinvaraista. Tietamattdmyys hakemusten
maarasta korreloi ajankéyton ja suunnitelmallisuuden puutteen kanssa. Paallikdiden on
vaikea ajoittaa omaa ajankayttédan, kun heiddn on odoteltava hakemusten saamista.
Paallikdiden olisi hyva paasta seuraamaan hakemuksia reaaliajassa. Talldin he voisivat
kayda hakemuksia lapi silloin, kun he muilta t6iltd&n ehtivat. Jos hakemukset paallikot
saisivat hakemukset reaaliajassa, he pystyisivat olemaan tietoisia hakemusten maarasta

ja aikatauluttaa hakemusten lapikayntia.

Rekrytointiluvan saaminen on yksi rekrytointiprosessin haaste. Luvan saamisessa saat-
taa kestdd monta viikkoa, jolloin &killiseen rekrytointitarpeeseen on vaikea reagoida.
Rekrytointiluvan saaminen saattaa olla rekrytointiprosessin pisin vaihe, joka aiheuttaa
turhaa odottelua rekrytointiprosessin muiden vaiheiden kanssa. Annettu rekrytointilupa
saattaa poiketa haetusta luvasta, jolloin rekrytointilupaa saatetaan joutua hakemaan uu-

destaan.

Naiden ongelmakohtien perusteella rekrytointiluvan saamista tulisi kehittdd. Lupa pitaisi
olla helpommin mydnnettavissa, varsinkin jos rekrytointitarve on suuri. Paallikdt nostavat
haastatteluissa esiin kesatyontekijoiden rekrytoinnit. Rekrytointilupa saatetaan saada
vasta loppukevaasta, jolloin suurella osalla kesatoitd hakevista henkildista saattaa olla
jo tyopaikka kesélle. Kesatyontekijoiden rekrytointia tulisi suunnitella jo alkuvuodesta.

Rekrytointiluvat olisi hyva saada jo varhaisessa vaiheessa kevaalla, jolloin tarjonta tyon-
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hakijoissa on suurempi. Aikaisia rekrytointeja vaikeuttavat yhteistoimintaneuvottelut. Yri-
tys X:lla on ollut monta vuotta k&ynnissa yhteistoimintaneuvottelut, jotka ovat loppuneet
vasta maaliskuun lopussa. Rekrytointien tekeminen yhteistoimintaneuvotteluiden aikana
ei ole mahdollista.

Pieni maara hakemuksia vaikuttaa palkattavien tyontekijoiden laatuun. Paallikdiden mu-
kaan hakemuksia saattaa tulla vahan, jolloin avoinna olevaan tyépaikkaan ei saada rek-
rytoitua niin sopivaa henkil6d, kuin haluttaisiin. Maunu (2015) kirjoittaa ty6- ja elinkeino-
ministerion raportissa, etta 27% toimipaikoista on kokenut ongelmia tyopaikkojen taytta-
misessa. Tydvoiman saatavuuden ongelmia ovat puutteet koulutuksessa, tyokokemuk-
sessa, sosiaalisissa taidoissa ja kielitaidossa. Yritys X on erikoistavaraliike, joten tarvit-

tava osaamista ja koulutusta alalta saattaa olla vaikea l6ytaa tydnhakijoista.

Tybhon sopivaa henkildstta voisi saada hakemaan tydpaikkaa esimerkiksi kehittamalla
tydpaikkailmoituksia. Hyppasen (2007, 200) mukaan tyopaikkailmoituksen laatu vaikut-
taa saatavien hakemusten méaaraan ja laatuun. Yritys X:n tyopaikkailmoituksia voisi ke-
hittdd tyonhakijoita houkuttelevimmiksi. Yritysten kotisivuilla rekrytointiosio pitéisi olla
helposti lI6ydettavissa. Tyonhakija saattaa siirtyé toisen yrityksen sivuille, jos rekrytointi-
sivusto on hankalasti I0ydettavissa (Markkanen 2005, 107). Talla hetkella Yritys X:n net-
tisivuilla rekrytointisivusto on 16ydettavissa etusivun alalaidasta pienella tekstilla. "Téihin

Yritys X:lle” kohta olisi hyva lisatéa etusivulle ndkyvammalle paikalle.

Yrityksen kayttamia rekrytointikanavia ovat mol.fi, LinkedIn ja yrityksen omat nettisivut.
Sosiaalista mediaa olisi hyva hyédyntdd enemman rekrytoinneissa. Nuoret tydnhakijat
ovat aktiivisia sosiaalisen median kayttajia, joten tyopaikkailmoitusten julkaiseminen Fa-
cebookissa ja Instagramissa saattaisi tuoda lisaa tythakemuksia. Sosiaalisen median
tydpaikkailmoitukset tuovat esiin yrityksen omaa aktiivisuutta ja niiden avulla tyénhakijat

voisivat saada erilaisen yrityskuvan Yritys X:sta.

Tyonhakijoiden hakemukset tulevat sahkdisessa muodossa henkiléstohallintoon, josta
ne lahetetddn paallikoille. Hakemukset ovat taytetty netissé olevaan tyéhakemus poh-
jaan. Paallikdiden mukaan tyonhakija ei pddse tuomaan itse&dén esille niin monipuoli-
sesti, kuin vapaamuotoisissa hakemuksissa. Tydnhakija voi laittaa oman CV: nsé ja tyo-
hakemuksensa liitteeksi hakemuksen yhteyteen. Tietoteknisten ongelmien takia se ei ole
aina hakijoilta onnistunut, joten he ovat lahettaneet hakemuksensa suoraan paallikon

séhkopostiin.
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Sahkoista hakemusjarjestelmaa olisi kehitettava tietotekniselta puolelta. Jos tyonhakijat
eivat onnistu lahettdmaan hakemustaan jarjestelman kautta, he saattavat jattaa hake-
muksen lahettaméatta kokonaan. Sahkdinen hakulomake auttaa paallikoita vertailemaan
tyonhakijoita. Hakijasta halutaan saada pintapuolisesti tietoa, eli tydnhakijan yhteystie-
dot, tydkokemus ja koulutus. Naiden avulla voidaan helposti maaritellda onko tydnhakija
sopiva avoinna olevaan tydtehtavaan (Markkanen, 2005, 108). Markkasen (2005, 108)

mukaan sahkdisen tydhakemuksen tekeminen tulisi olla mahdollisimman helppoa.

5.3 Kyselylomakkeen analysointi

Kuviossa 8 on kuvattuna kyselylomakkeesta saatuja tutkimustuloksia.

*Koulutus
*Tyokokemus
*Yksilollinen hakemus

Tybhakemuksen
valintakriteerit

\

Patkatyot

*Huonosti laadittu CV tai hakemus
*Hakemuksen ulkoasu

*Puutteet koulutuksessa tai tyokokemuksessa
*Tydnhakijan asenne

Tybhakemuksen _<
hylkddminen

X

+3-5 valitaan haastatteluihin

*Rekrytoijat miettivat kysymykset etukateen
*Yksilokohtaista tietoa tydnhakijasta

*Hakijoilta halutaan samat tiedot vertailun vuoksi

Tybhaastattelut <<

4

«Osaaminen
*Asenne
*Henkilokemia

Perusteet
palkkaukselle

*Aika
*Rekrytointiluvan saaminen
eLiian suuri hakijamaara

Rekrytoinnin
haasteet

Kuvio 8. Kyselylomakkeen tulosten purkaminen.

Kuviossa 8 on kuvattuna kyselylomakkeesta saatuja tutkimustuloksia. Kyselylomak-
keessa kysyttiin sita, mitk& valintakriteerit vaikuttavat siihen, etta rekrytoija kutsuisi tyon-
hakija ty6haastatteluun. Koulutus, tyokokemus ja yksilollinen hakemus saivat kaikki
kolme vastausta. Esimiesten olisi aina rekrytointiprosessin alussa mietittdva tulevai-
suutta. Yritykseen pitaisi osata rekrytoida sellaista osaamista, joka pystyy mukautumaan
yrityksen toimiin ja strategiaan myos tulevaisuudessa. Lankisen, Miettisen ja Sipolan

(2004, 169) mukaan tarkeinta ei ole tyontekijassa hdnen omaavansa tieto, vaan kyky
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oppia ja uusiutua. Naitd asioita silmalla pitaen tulisi kdyda lapi hakemuksia. Varsinkin
erilaiset ja omalaatuiset tydhakemukset kannattaa ottaa huomioon, koska luultavasti

tyontekijalla on erilainen ja innovatiivinen tapa tydskennella.

Tydhakemuksen hylkéd&miseen johtavia perusteita ovat rekrytoijien mielesta tydnhakijan
aiemmat patkatyot, huonosti laadittu CV ja hakemus, hakemuksen ulkoasu, puutteet

koulutuksessa ja tydkokemuksessa ja tydnhakijan asenne.

Kyselylomakkeessa tiedusteltiin sitd, ettd tuleeko esimiehille tybhakemuksia suoraan
sahkopostiin. Kolme neljasta vastasi saavansa hakemuksia sahkdpostiinsa. Esimiesten
sahkopostit ja puhelinnumerot ovat nakyvilla tydpaikkailmoituksissa. Jos tydhakemukset
halutaan kierrattad henkildstéhallinnon kautta, niin kehitysehdotuksena olisi sahkoposti-
osoitteiden pois jattaminen tyopaikkailmoituksista. Tall6in tyénhakijat voivat halutessaan

soittaa esimiehille, mutta tybhakemus olisi tehtava netissa hakujarjestelman kautta.

Kaikki nelja vastaajaa vastasivat haastattelevansa 3-5 tyonhakijaa toimenkuvaa koh-
den. Kaikki myds miettivat haastatteluissa esitettavat kysymykset etukéteen. Tyénhaki-
joista halutaan saada yksilokohtaista tietoa ja mitata heidan soveltuvuuttaan tyotehta-
vaan. Kaikilta hakijoilta halutaan saada haastatteluissa samat tiedot, jotta heitd on hel-
pompi vertailla keskenaan.

Kyselyyn vastanneet ovat kokeneita esimiehid, jotka ovat tehneet paljon rekrytointeja.
Kehittamisehdotuksena tydhaastatteluihin on esimiesten itsearviointi ja palautteen anto.
Esimerkiksi rekrytoitujen kesatyontekijoiden tyésuhteiden paattymisen jélkeen esimies
voisi tehda itsearvioinnin rekrytoinnin onnistumisesta. Puolestaan esimiehen alaiset voi-
sivat antaa hanelle palautetta siitd, kuinka hyvin kesatydntekija onnistui tydssaan. Esi-
miehelle on hyddyllista saada palautetta alaisilta omasta johtamisesta ja ratkaisujen te-
osta (Lankinen & Miettinen & Sipola 2005, 80). Talléin esimies parantaa samalla suhtei-

taan henkiléstoon ja luo tiimihenkea.

Perusteina palkkaukselle esimiehet vastasivat osaamisen, asenteen ja henkildkemian.
Nama kohdat saivat kaikki nelja valintaa. Muina valintavaihtoehtoina olivat koulutus, tyo-
kokemus ja tyontekijan suosittelema henkild. Koulutuksen vahainen valintamaara on
mielenkiintoinen, silla tybhakemuksen valintakriteereissa koulutus sai kolme vastausta
neljasta. Esimiehet painottavat asennetta kysymyksen alla olleessa tekstipalkissa. Asen-

netta pidetaan tarkedna perusteena henkildvalinnalle.
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Haastatteluissa on kyse vuorovaikutuksesta. Haastattelijan tulisi aina olla subjektiivinen
ja puntaroida haastateltavan sopivuutta tydtehtavaan (Markkanen 2008, 23). Vastuu on
aina esimiehella péaatdksia tehdessa, joten hyva kehitysehdotus olisi yhteistyod &-
hiesimiesten kanssa. Jokaisen osaston aluevastaava voisi tulla mukaan haastatteluihin,
silla hanella on tarkka tieto siitd, mita kyseiseen toimenkuvaan tarvitaan. Aluevastaava
voisi haastattelun jalkeen kayda yhdessa esimiehen kanssa lapi haastateltavan soveltu-
vuutta ty6tehtavaan. Aluevastaava on kuitenkin se henkild, joka tulee tekemaan palkat-

tavan tyontekijan kanssa paljon toita.

Kolme vastaajaa neljasta vastasi ottavansa yhteytta tydnhakijan ilmoittamiin suositteli-
joihin. Soittamalla tydntekijan suosittelijalle esimies voi saada tarkempaa tietoa hakijan
tydskentelytavoista. Jokaisen esimiehen olisi hyva soittaa haastatteluissa kayneiden
tydnhakijoiden suosittelijat lapi, jotta esimies voi varmistua tydnhakijan referensseista
(Aho 2015).

Kyselylomakkeen vastausten mukaan rekrytoinnin haasteita ovat aika, rekrytointiluvan
saaminen ja liian suuri hakijamaard. Rekrytointiluvan saaminen sai valinnan kaikilta nel-
jalté vastaajalta. Liian suuri hakijamaara sai valinnan vain yhdelté vastaajalta, joten sita

ei voi pitaa realistisena vastauksena.

Rekrytointiluvan saaminen ja aika ovat tulleet esille paallikdiden haastatteluissa ja kyse-
lylomakkeessa. Ne ovat selvasti suurin kompastuskivi Yritys X:n rekrytoinnissa. Rekry-

tointilupa olisi oltava helpommin saatavissa.

5.4 Tutkimuksen reliabiliteetti

Laadullisen tutkimuksen arvioimisessa voidaan kayttaa tutkimuksen reliabiliteetin arvioi-
mista. "Reliabiliteeti iimaisee sen, miten luotettavasti ja toistettavasti kaytetty mittari mit-
taa haluttua ilmi6ta.” (Tilastokeskus 2016). Tassa opinnaytetytssa voidaan arvioida sita,
miten luotettavat ovat haastatteluiden ja kyselylomakkeen vastausten tutkimustulokset
ja pystytdanko niitd toistamaan. Haastatteluissa haastateltiin kahta paallikkdd paakau-
punkiseudulta. Yritys X:lla on yhteensa 35 yksikkod, eli kahden ihmisen vastaukset eivat
ole luotettavia ja toistettavia ja niita ei voida yleistaa. Molemmat p&allikot ovat samalta
alueelta, joten vastauksia ei ole saatu Suomen muista alueista. Rekrytoinneissa saattaa

olla alueellisia eroja, mutta niita ei pystyta tassa tyossa kohdentamaan. Haastatteluissa
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esiin on tullut kahden paallikon henkildkohtaisia mielipiteita ja arviointeja rekrytoinnin ny-
kytilasta ja haasteista. Ne ovat heidan omia kokemuksiaan, joten heidan vastauksiaan
ei voida yleistad vastaamaan kaikkien paallikdiden mielipiteita.

Kyselylomake lahetettiin kymmenelle henkil6lle ja siihen vastasi néista henkildista nelja.
Pienen otannan takia kyselylomakkeen vastauksia ei voi yleistdd, mutta niista saadut
tulokset ovat keskenaan toistettavia. Vastaukset ovat olleet yhtenevaisia ja ovat tukeneet

opinnaytetyon tavoitteeseen paasemista.

Tutkimusten purkamisessa tuli esiin ristiriita liian vahaisen hakemusmaaran ja liian suu-
ren hakemusmaaran valilla. Haastatteluissa paallikot sanoivat hakemuksia tulevan liian
vahan. Molemmat haastateltavat paallikét ovat paakaupunkiseudun yksikoista. Puoles-
taan kyselylomakkeen vastauksissa yksi oli vastannut rekrytoinnin haasteisiin liilan suu-
ren hakemusmaaran. Tasta voidaan paatelld, etta tulevien tydhakemusten maarassa on
eroja yksikoittain. Tama ristiriita ei tue tydn reliabiliteettia, silla téasta huomataan, etta
vastausten toistettavuus ei ole johdonmukainen. Reliabiliteetin yksi mittausmuoto on joh-
donmukaisuus tuloksissa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Johdonmukaisuus
toteutuu kuitenkin tutkimustulosten muilla osa-alueilla. Ristiriita vahaisen ja liian suuren

hakemusmaaran valilla on ainut vastaus tuloksissa, joka ei ole toistettavissa.

Haastatteluiden ja kyselylomakkeen vastaukset ovat tarjonneet yhtenevaista informaa-
tiota. Vaikka molempien tutkimusmenetelmien otanta on pieni, niin molempien tuloksista
on tullut esiin samoja kehityskohteita ja rekrytoinnin haasteita. Tyon reliabiliteetti on hyva
taman otantamaaran sisalla, mutta ndiden vastausten perusteella ei voida yleistaa Yritys

X:n rekrytoinnin toimivan kaikkialla samalla lailla.

5.5 Tutkimuksen validiteetti

"Validiteetti ilmaisee sen, miten hyvin tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma mittaa
juuri sita tutkittavan ilmién ominaisuutta, mitd on tarkoituskin mitata” (Tilastokeskus
2016). Validiteetilla mitataan sit&, kuinka hyvin tutkimustuloksissa on péaasty tytn tavoit-
teeseen. Tassa opinnaytetytssa on paasty tyon tavoitteeseen, eli on selvitetty se, etta

miten Yritys X:n rekrytointi tapahtuu talla hetkelld ja miten sité voisi kehittaa.
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Otanta on pieni haastatteluissa ja kyselylomakkeen vastausmaarassa. Tyon validiteetti
olisi parempi, jos kyselylomakkeeseen olisi saatu enemman vastauksia. TA&man tyon tu-
loksia ei voi yleistaé kaikkiin Yritys X:n yksikoihin. Tassé tydssé on kuitenkin paésty tyon

tavoitteeseen pienellakin otannalla.

6 Johtopdaatdkset ja kehitysehdotukset
6.1 Kehitysehdotukset

Tyon tavoitteena oli selvittda miten Yritys X rekrytoi ja miten rekrytointia voisi kehittaa.
Tyb6ssa on onnistuttu antamaan kuvaus Yritys X:n tdman hetkisesta rekrytointiprosessin
kulusta ja se loytyy taman tyon kohdasta 4.1. Kehittamiskohteista on onnistuttu loyta-
maan haastatteluiden ja kyselylomakkeen avulla. Kehittamiskohteita on kasitelty jo jon-

kin verran analyysivaiheessa, mutta yhteenveto niista on tehty tassa luvussa.

Rekrytoinnin ajankayttoon ja aikataulutukseen olisi hyvéa saada muutos. Kiireessa tehdyt
rekrytoinnit eivat aina valttAmatté ole parhaita mahdollisia rekrytointeja. Hyvin suunni-
teltu rekrytointi tuottaa hyvia tyéntekijasuhteita ja parantaa yrityksen julkista kuvaa (Pil-
beam & Corbridge 2010, 155.) P&allikdiden olisi hyvd saada koko ajan reaaliaikaista
tietoa hakemusten maarasta, jolloin he pystyvat paremmin aikatauluttamaan omaa tyon-
tekoaan. Reaaliaikaisen tiedon avulla paallikkd on koko hakuprosessin ajan tietoinen

hakijamdaarista ja pystyy kaymaan hakemuksia lapi jo hakuajan aikana.

Esimerkiksi keséatyontekijoiden rekrytointeja olisi hyvéa aikaistaa mahdollisuuksien puit-
teissa. Kesatyontekijat voisi palkata ennen kesasesongin alkamista, jolloin paallikéilla
olisi antaa enemman aikaa rekrytointeihin. Rekrytointiprosessin aikatauluttaminen on
osa henkilostosuunnittelua. Yrityksella pitéisi olla oikeanlaista henkildkuntaa pitkalla ja
lyhyella aikavélilla oikeassa paikassa (Kauhanen, 2012, 62.) Kesatyontekijoita palkataan
joka vuosi riippuen toimipisteesta, joten kesatydntekijoiden rekrytointeja olisi hyva suun-
nitella ajoissa. Varhaisella rekrytoinnilla esimerkiksi jo helmikuussa tai maaliskuussa
saataisiin luultavasti enemman tydhakemuksia. Moniin muihin yrityksiin kesétyontekijat
palkataan talla ajanjaksolla, joten Yritys X olisi myds kilpailukykyisempi rekrytoinneis-

saan aikaistamalla rekrytointiprosessin alkamista.

Yrityksessa kaynnissa olevat yhteistoimintaneuvottelut asettavat esteitd uusien tyonte-

kijoiden palkkaukselle. 9 kuukauden karenssin aikana. Jokaista avointa tytpaikkaa on
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tarjottava ensisijaisesti irtisanotuille tyontekijoille. Aiempina vuosina kesatyontekijoiden
rekrytoinnit on voitu aloittaa vasta huhtikuussa, silla yhteistoimintaneuvottelut tuloksena
on ollut lomautettuna henkildkuntaa ja yhteistoimintaneuvottelut ovat paattyneet vasta
maaliskuussa. Tulevaisuudessa tilanne saattaa olla toinen, joten silloin rekrytointeja pys-

tyy suunnittelemaan paremmin.

Yritys X:n tydpaikkailmoitukset julkaistaan Mol.fi:ssé, Linkedinissa ja yrityksen omilla
verkkosivuilla. Rekrytointikanaviin kannattaisi lisata sosiaalisen median muutkin sivustot,
kuin Linkedin. Instagram ja Facebook ovat hyvia kanavia houkuttelemaan varsinkin nuo-
rempia tydnhakijoita. Henkilostdhallinto on todennut Mol.fi:n ja yrityksen omat verkkosi-
vut parhaimmiksi rekrytointikanaviksi kustannusten ja tehokkuuden puolesta. Pilbeamin
ja Corbridgen (2010, 164) mukaan rekrytointikanavat kannattaakin miettia sen mukaan,
ettd mitka niistd ovat kustannustehokkaimpia. Taman takia ainoana kehitysehdotuksena

on Facebookin ja Instagramin lisdaminen rekrytointikanaviin.

Kahden haastattelun perusteella paallikot osaavat osoittaa uuden tyontekijan tarpeen.
Rekrytointiprosessin alussa on kaytava lapi tyontekijalta vaadittavat kriteerit ja toimen-
kuvan tyotehtavat (Markkanen 2002, 12). Paallikéilla on monen vuoden kokemus rekry-
toinnista ja he ovat tietoisia kaikkien toimenkuvien vaatimuksista. Tarpeen méaarittelya ja
toimenkuvakohtaisia vaatimuksia tyontekijoilta ei ole tarvetta kehittda, silla tAma rekry-

tointiprosessin vaihe on nykyisin toimiva.

Rekrytointilupaa ei saa ilman perusteltua rekrytoinnin tarvetta. Rekrytointilupa on kus-
tannustehokas jarjestelma, silla jarjestelmén takia jokainen investointi henkildsté6n on
oltava tarkkaan mietitty (Valvisto 2005, 29). Haastatteluiden ja kyselylomakkeen tutki-
mustuloksista voi todeta, etta rekrytointiluvan saaminen on yksi haaste rekrytoinnille.
Haastatteluiden mukaan rekrytointiluvan saamisessa voi kestaa kauan ja se hidastaa
rekrytointiprosessin kulkua. Rekrytointiluvan saamista pitdisi kehittaa. Luvan pitéisi olla

helpommin saatavissa, jos rekrytointitarve osataan selvasti maarittaa.

Yrityksesséa osataan kayttaa niin sisaista kuin ulkoistakin rekrytointia. Siséinen rekrytointi
on yrityksessa yleensa ensimmainen vaihtoehto. Sisainen rekrytointi on halvempaa ja
tyontekija on jo valmiiksi yritykselle tuttu (Markkanen 2002,17). Tydntekijdn motivaatiota
saa lisattya silla, etta hanelle annetaan uusia tyétehtavia. Talldin tyontekija myds sitou-
tuu yritykseen paremmin. Tyontekijoiden taitoja pitéisi osata tunnistaa ja hyvan henkils-

tosuunnittelun avulla pystytdan I6ytamaan osaamista yrityksen sisalta (Turner 1994).
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Jos tyontekijaa ei 16ydy yrityksen sisaltd, niin silloin kaytetdan ulkoista rekrytointia. Ulkoi-
nen rekrytointi antaa mahdollisuuden saada uudenlaista osaamista yritykseen (Vaahtio
2005, 36). Ulkopuolisella hakijalla saattaa olla erilaisia ndkemyksia ja lahestymistapoja
asioihin. Yritys X:ssa kannattaisi mahdollisuuksien mukaan rekrytoida tyontekijoita
enemman ulkoisesti. Uudenlainen osaaminen auttaa kehittdmaan henkildstda ja tyonte-

kija yrityksen ulkopuolelta voi tuoda yritykseen erilaista henkilostopddomaa.

Tyo6paikkailmoitusten pitéisi olla houkuttelevia ja niissa tulee olla yrityksen kuvaus, lii-
keidea, arvot ja toimintaperiaatteet (Markkanen 2002, 27.) Yritys X:n tydpaikkailmoituk-
set ovat talla hetkella aika suppeita, joten niista voisi tehda monimuotoisempia. Tydpaik-
kailmoitusten laatu vaikuttaa saatavien hakemusten laatuun ja maaraan (Hyppanen
2007, 200). Kehittamalla tydpaikkailmoituksia tydnhakijoita houkuttelevimmiksi Yritys X

voisi saada enemman tybhakemuksia tydnhakijoilta jokaista toimenkuvaa kohden.

Tybhakemukset tulevat henkildstohallinnon n&htéviin tybhakemuspankkiin tai paallikoille
suoraan séhkopostiin. Jos tydhakemukset halutaan saada kulkemaan aina ty6hakemus-
ohjelman kautta, niin kehitysehdotuksena on jattda esimiesten sahkopostiosoite pois ty6-
paikkailmoituksista. Tallin tydnhakijoiden olisi jatettdva tydhakemukset aina verkkosi-
vujen kautta ja heille ei tarjottaisi mahdollisuutta l&hettaa sahkodpostia.

Esimiehet kiinnittavat tythakemuksia lapikaydessaan huomiota tydnhakijan aikaisem-
pien tydsuhteiden kestoon. Hyppasen (2007,182) mukaan tarkeita kriteereita tyohake-
musten lapikaynnissa on tarkastella juuri tydsuhteiden kestoa, laatua ja tydnhakijan ke-
hittymisté tyourallaan. Tyohakemusten lapikdymista voitaisiin kehittaa silla, etta paallikot
olisivat ajan tasalla tybhakemusten maarasta jo hakuaikana. Hakemusten lapikayminen
vahitellen on helpompi tehdéd oman tyén ohessa, kuin jos kaikki hakemukset tulevat ker-
ralla. Hakijoiden joukossa on aina epapatevia tyonhakijoita, joten heidat saataisiin kar-

sittua heti pois ja merkattua yl6s potentiaaliset hakijat.

Kyselylomakkeen vastaajien mukaan tyohaastatteluissa haastatellaan 3-5 henkil6a toi-
menkuvaa kohden. Esimiehet suunnittelevat kysymykset etukateen haastatteluihin. Ja-
senneltyjen haastatteluiden etu on vertailukelpoisen aineiston saaminen haastatteluista
(Niittamo 2000, 32). Esimiehet haluavat saada samat tiedot, jotta heitd on helpompi ver-

tailla keskenaan. Tyonhakijoista halutaan saada yksilokohtaista tietoa ja mitata heidan
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soveltuvuuttaan tyotehtavaan. Kehitysehdotus ty6haastatteluihin on yhteistyt |&-
hiesimiesten kanssa. Lahiesimiehet voisivat olla mukana haastatteluissa toisena haas-
tattelevana osapuolena tai pelkéstaan arvioimassa tyonhakijaa. Lahiesimiehet ovat
haastateltavan tydnhakijan tulevia kollegoja ja heilla saattaa olla tasmentavia kysymyk-
sid soveltumisesta toimenkuvaan. He voivat myds arvioida tyénhakijaa p&allikon kanssa,

jolloin haastateltavasta saadaan kaksi mielipidetta.

Palkattavan henkilon valinta on esimiehen omalla vastuulla. He itse tekevét paatdksen
siitd, kuka on sopivin hakija tyétehtavaan. Kehitysehdotuksena valinnan kehittdmiseen
on esimiesten oma itsearviointi. Esimerkiksi kesatyontekijan lopetettua esimies voi pyy-
taa palautetta alaisiltaan siita, kuinka kesatyontekija parjasi tydssa ja kuinka hyvin han
soveltui kyseiseen tehtavaan. Palautteen saaminen alaisilta omasta ratkaisujen teosta
on hyodyllista esimiehelle (Lankinen & Miettinen & Sipola 2005, 80). Esimies pystyy pa-
rantamaan suhteitaan alaisiinsa palautteenannon kautta ja luo samalla luottamusta it-

sensa ja alaisten vdlille.

6.2 Lopuksi

Opinnaytetyon reliabiliteetti eli toistettavuus olisi ollut parempi, jos kyselylomakkeeseen
olisi saatu enemman vastauksia. Pienen otannan vuoksi tAman opinnaytetydn tuloksia
yrityksen rekrytoinnista ei voi yleistaa koko Suomen alueelle. Pienen otannan avulla on
kuitenkin onnistuttu saamaan toistettavaa informaatiota. N&ain ollen toistettavuus tulok-
sissa on toiminut tAman otannan avulla. Haastatteluiden ja kyselylomakkeen vastaukset
ovat olleet yhtendisid, joten vastanneiden esimiesten kesken rekrytoinnista on saman-

laiset kasitykset.

Taman opinnaytetydn avulla I6ydettyjen kehittamiskohteiden toivotaan tuovan kohdeyri-
tykselle mahdollisuuden lahted jalostamaan ideoita eteenpéin. Tama opinnaytetyd on
tehty toimeksiantona, joten opinnaytetydn toivotaan tuovan yritykselle konkreettista hy6-
tya. Kehittdmalla omaa rekrytointiaan Yritys X voi saada osaavampaa ja ammattitaitoi-
sempaa henkildstod palkatuksi yritykseen. Kokonaisuudessaan tassa opinnaytetydssa
on kuvattu Yritys X:n rekrytointiprosessin kulku ja tutkimustulosten avulla l16ydetyt kehi-

tysehdotukset.
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Hyvan henkiléstosuunnittelun ja henkilostostrategian avulla yrityksella voi olla oikeat
henkiltt oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Jokainen rekrytointi on aina uusi mahdolli-
suus. Hyvan rekrytoinnin avulla yritys voi saada itselleen ammattitaitoista henkildstoa,

jonka avulla yritys pystyy kasvattamaan tulosta.
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[ Rekrytointiprosessi
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