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Tamain opinndytetyon aiheena oli rekrytointiprosessin kehittiminen Empower Oy:lle.
Opinndytetyossini tutkittiin rekrytointiprosessin eri vaiheita ja pyrittiin selvittimaén,
minkélainen vaikutus rekrytoinnilla on yrityskuvaan. Tutkimuksessa selvitettiin mi-
ten rekrytointia tulisi kehittdd. Tulosten perusteella pyrittiin luomaan Empowerille
toimiva rekrytointimalli. Tutkimus tehtiin kvalitatiivisena kehitystutkimuksena. Tut-
kimuksessa aineistonhankintamenetelméni kdytettiin kyselya ja havainnointia. Kyse-
lytutkimus ldhetettiin kuudelle rekrytoijalle, jotka ovat osallistuneet yli kolmeen rek-
rytointiin vuoden aikana. Seké kuudelle rekrytoidulle, jotka ovat olleet yrityksen pal-
veluksessa noin vuoden. Omissa tydtehtdvissdni minulla on ollut mahdollisuus keréta
havaintoja rekrytoinnista.

Rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa ongelmaksi nousivat sisdisen rekrytoinnin véhéi-
nen kaytto ja oikeiden rekrytointikanavien 16ytdminen. Tutkimuksesta selvisi my0s,
ettd tyopaikkailmoitusten tulisi olla informatiivisempia. Rekrytoidut antoivat kritiik-
kid haastattelutilanteista. Heidédn mielestdén, he eivit saaneet tarpeeksi tietoa yrityk-
sestd ja sen toiminnasta. Rekrytointiprosessin lopuksi kaikki hakijat tulisi huomioida.
Kiitoskirjeet tulisi aina ldhettdd, silld ne vaikuttavat myos yrityskuvaan. Rekrytoinnin
onnistumista tulisi seurata enemmaén. Talld hetkelld rekrytoinnin onnistumista ei tut-
kita. Suurimpia ongelmia Empowerilla ovat yhtendisen rekrytointimallin puuttumi-
nen, ja rekrytointiin osallistuvien vélisen yhteistyon toimimattomuus.

Pyrein tuomaan esille paljon erilaisia kehitysideoita, joita olen kerdnnyt omista ha-
vainnoista ja kyselyiden tuloksista. Tarkeimmit kehitysideat olivat sisdisen viestin-
ndn parantaminen ja sisdisen haun kaytto. Prosessin eri vaiheita pitdisi kaikkia paran-
taa, jotta saadaan toimiva rekrytointiprosessi. Rekrytoinnin onnistumista tulisi myos
seurata enemmaén. Johtopddtoksissd kévin ideat 1dpi vield kerran niin, ettd voin esitel-
13 vain johtopditokset yrityksen rekrytointiin osallistuville. Viimeiseksi suunnittelin
toimivan rekrytointimallin, josta tein kaavion. Malli ei ole tiukasti sitova vaan 1dhin-
nd suuntaa-antava ohje, joka helpottaa prosessin ldpiviemista.



REKRYTOINTIPROSESSIN KEHITTAMINEN CASE EMPOWER OY
Salo, Maria

Satakunta University of Applied Sciences

Degree Programme in in Business and Administration

Juni 2009

Jullenmaa, Marja-Liisa

UDC: 005.953,331.108.34

Number of pages: 72

Key words: recruitment, development research, personnel administration

The purpose of this thesis was to develop the recruitment process for Empower Ltd.
In my thesis were examined different phases of the recruitment process and tried to
find out what kind of impact recruitment has on image of company. In the research
was worked out how to improve the recruitment. On the grounds of results was as-
pired to get a functioning recruitment model to Empower Ltd. The research was done
as a development research. In the research material procurement methods was used
to survey and observation. The survey was sent to six recruiters who have partici-
pated over tree recruitment during the year and also to six recruited persons who
have now been company’s employees for about a year. In my own work, I had an
opportunity to collect observations of the recruitment.

The problems in the design phase of recruitment were a minor use of internal re-
cruitment and finding a right recruitment channel

In the research was also revealed that job advertisements should be even more in-
formative. Recruited gave critics of the interview situations. They felt that they
didn’t get enough information of the company and its activities. In the end of re-
cruitment process all applicants should take account. Thank you letters should al-
ways be sent since they also affect on the image of the company. Success of recruit-
ment should also be monitored more. At the moment success of recruitment is not
examined. Biggest problems are that Empower doesn’t have a single recruitment
model and that teamwork between all the participants doesn’t work.

I tried to bring out many different inspirations of development which I have gathered
up by my own observations and results of survey. The main development ideas were
improve the internal communication and the use of internal search. All the different
recruitment stages should be improved, so we could get an effective recruitment
process. Success of recruitment should also be monitored more. In the conclusions |
went through all the inspirations once more so I can introduce only the conclusions
to all participants in recruitment. Finally I planned on a active recruitment model and
I made a graph of that. The model is not tightly mandatory, but nearly a suggestive
instruction, which helps to follow through the recruitment process.
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1 JOHDANTO

Nykyisin yrityksissd on alettu ymmartdamaan, kuinka térked osa osaava henkildstd on
yritystoimintaa. Kunnollinen panostus yrityksen rekrytointiin voi luoda yritykselle
kilpailuedun. Rekrytointi on mahdollinen imagoon vaikuttava tekijd. Se on myds taito
joka opitaan. Kun se osataan, se on tyokalu, jolla voidaan vaikuttaa hyvin paljon yri-
tyksen toimintaan. Osaava ja motivoitunut henkilstd on yksi laadun merkki. Onnis-

tunut rekrytointi voi olla apuna esimerkiksi uusien asiakassuhteiden luomisessa.

On hienoa, etté juuri henkiloston merkitys on opittu ymmaértdiméaan. Huomataan ajatel-
la sitd, ettd valmistelu, suunnittelu ja toteutus eivit loppuen lopuksi onnistu ilman tuo-
ta ammattitaitoista henkilostod. Nykypédivdand henkiloston tyonkuvat ovat saattaneet
muuttua. Koneet valtaavat yhd enemmén valmistuspuoleen tydtehtédvistd ja tuotanto-

vaiheista, mutta ne eivit kuitenkaan toimi ilman henkil9stoa.

Tamain tutkimuksen tarkoituksena on kehittdd Empower Oy:lle rekrytointimalli. Mal-
lin avulla on tarkoitus kehittdd koko rekrytointiprosessia toimivammaksi. Rekrytoin-
timallia kehitetdan Suomen toimipisteissd toimiville rekrytoijille. Rekrytointiproses-
seissa ja -malleissa on kulttuurisidonnaisia eroja, ja tdmén vuoksi késittelen vain

Suomessa tapahtuvaa rekrytointia.

Kiinnostuin itse rekrytointiprosessista ja sen eri osa-alueista oman tyoni kautta. Toi-
min Empower Oy:sséd toimistosihteerind, ja yhtend tyotehtdvanini on tyohakemusten
vastaanotto ja niiden kisittely. Itse en vastaa rekrytointikanavista, enké rekrytoinnin
tarvekartoituksista. Oman rekrytointityoni ohella olen kuitenkin pystynyt seuraamaan
sitd prosessia, joka alkaa rekrytointitarpeesta ja péddttyy uuden tyOntekijén palkkaa-

miseen.

Yritykselld on ainoastaan yhtendinen linja hakuilmoitusten ulkoasusta ja siitd millai-
nen lupamenettelyn tulee olla. Yhtd yhtendisté ja selkedd mallia Empowerilla ei kui-
tenkaan ole. Mielestdni olisi hyvé, jos yrityksen sisdisessd verkossa olisi jonkinlainen
ohjeistus rekrytoinnista. Suuntaa-antava rekrytointimalli, josta jokainen voisi katsoa

mallia onnistuneeseen rekrytointiin. Néin rekrytoijat voisivat helpottaa omaa tyotan-



sd, kun kéytettivissé olisi jonkinlainen tydjdrjestys jo valmiina. Pyrin opinnéytetyos-
sdni tuomaan esille uusia ideoita. Annan myos kritiikkid timéan hetkisesté tilanteesta.
Kritiikin kautta 16ydetddan helpommin asiat, joita tulisi ehdottomasti parantaa. Ehdo-
tin itsedni hyvin paljon kiinnostavaa aihetta tyopaikallani ja se otettiin hyvin vastaan.
Rekrytointi on joka yritykselle aikaa vieva haaste, ja pyrinkin tydsséni selvittimaan,

miten prosessista saisi mahdollisimman toimivan.

2 TUTKIMUKSEN TAVOITE, ETENEMINEN JA STRATEGIA

Téssd opinndytetydsséd ei ole varsinaista tutkimusongelmaa, vaan voidaan puhua
tutkimustehtdvastd. Tamén opinndytetyon tavoitteena on kehittdd Empower Oy:n
rekrytointiprosessia, jotta rekrytoinnin onnistumismahdollisuudet paranevat ja
rekrytointiprosessista saadaan sujuvampi. Tavoitteena on saada rekrytointimalli
jonka mukaan yrityksessd toimitaan. Sen lisdksi kyselyn avulla pyritdén selvitté-

madn my0ds, minkdlaisen yrityskuvan rekrytointiprosessi on hakijaan jittanyt.

Tutkimustehtévan kysymyksiksi nousivat:
° Milld keinoin yrityksen rekrytointiprosessia voidaan kehittda?

° Millainen kuva hakijalle on jddnyt yrityksesta rekrytointiprosessin perusteella?

Pyrin tutkimuksella 16ytdméén parhaimmat ratkaisut ja sellaiset suuntaviivat, joi-
den avulla epdonnistumista rekrytointiprosessissa viahennetdén. Tutkimuksen ete-
nemisestd olen piirtdnyt selventdvin kuvion. Kuviosta nidhddin erilaiset tydovai-

heet mitd tutkimuksen tekemiseen on tarvittu. (Kuvio 1)
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Kuvio 1. Tutkimuksen eteneminen.

2.1 Tutkimuksen strategia

Tutkimusstrategia koostuu erilaisten menetelmien ratkaisuista. Menetelmit koos-
tuvat tavoista, joiden avulla tutkija pyrkii etsiméén ja kerddméén havaintoja tutkit-
tavasta aiheesta. Tutkimusstrategiaan vaikuttavat tutkimuksen tehtdvé tai tutki-

musongelma. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2003, 168—171.)

Opinndytetyotdni voidaan pitdd kehitystutkimuksena tai toimintatutkimuksena,
silld tutkimuksen tuloksena syntyy suuntaa-antava malli hyvin toimivasta rekry-
tointiprosessista. Kaikille kehittdmistytyyppisille opinndytteille on ominaista,
ettd ne muodostuvat ikddn kuin kahdesta osasta, kehitettdavésté tuotteesta tai tapah-
tumasta sekd tuotetta tavalla tai toisella taustoittavasta kirjallisesta raporttiosasta.

(Hakala 2004, 81.)



Kehittdmistutkimus on tutkimus, joka auttaa 16ytdmdin kaytdnnollisid ratkaisuja,
ja nimenomaan toivottavia ja toteutettavissa olevia vaihtoehtoja asiatilojen paran-
tamiseksi. Asioita on voitu tutkia jo aiemmin, mutta kehittimistutkimuksessa py-
ritddn 10ytdmadn uusi ldhestymistapa aiheeseen ja kehittda sitd eteenpdin. (Hakala

2004, 81.)

Kéytannon toiminta, tutkimuksen ja toiminnan arviointi yhdistyvét toimintatutki-
muksessa kokonaisvaltaiseksi prosessiksi. Toimintatutkimuksessa tutkijan panos
on vahva, ja hin toimii itse muutosagenttina. Tutkija osallistuu kohdeyhteison
eldmadin, ja pyrkii my0s jollain tasolla aktivoimaan toiminta ja ratkaisemaan on-

gelmia yhdesséd kohdeyhteison kanssa. (Virtuaali AMK 2006)

Toimintatutkimus tehddén siis yleensé silloin, kun tutkija itse osallistuu tdysipai-
véisesti kyseiseen prosessiin. Tydsséni teen itse pdivittdin rekrytointiin liittyvid
tyotehtivid, ja koko ajan pyrin omalta osaltani kehittdmaidn rekrytointiprosessia
eteenpdin. Mitdén suuria harppauksia omalla panoksellaan ei aina saa aikaiseksi.
Prosessin kehittiminen on kuitenkin tirkeéd, ja pieni muutos voi tuoda mukanan-
sa paljon muita pienid muutoksia ja uudistuksia. Namé yhdessd aiheuttavat sen,
ettd prosessi on muotoutunut lihes kokonaan uudeksi. Prosessi on pienten muu-

tosten avulla saavuttanut parhaimman mahdollisen toimivuuden.

2.2 Kwvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelméksi olen valinnut kvalitatiivisen tutkimusmenetelmin. Koin
sen itselleni l&heisemmaksi tutkimussuunnaksi. Koskisen, Alasuutarin ja Peltosen
(2005, 30-31) mukaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ei perustu mittaa-
miseen, ja sen tuloksia ei osoiteta numeerisessa muodossa. Yhté ja oikeaa tutki-
mis-, kerddmis-, analysointi- ja tulkitsemistapaa ei ole, vaan tutkija tekee omat
valintansa. Tdma antaa mielestdni mahdollisuuden tulkita enemmaén vastauksia, ja

16ytdd helpommin keinot tutkimustehtévén ratkaisuun.

Laadullisella tutkimuksella pyritddn enemmain selvittdmadn mielipiteitd, ihmisten
kokemuksia ja ajatuksia. Koska tutkimukselle ei ole varsinaista selkedd hypotee-

sia, ne tuotetaan vasta tutkimuksen aikana, aineistoa keréttdessé ja analysoitaessa.
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoitus, ettd tutkijan vaikutus aineistoon pyri-
tddn minimoimaan mahdollisimman pieneksi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa py-
ritddn siithen, ettd asiaa tutkitaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti, ja tutki-
muksen tehtdvd kuvaa todellista elamdi. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tar-
koituksena 16ytdd ja paljastaa uusia asioita, eikd vaan todentaa jo aiemmin tutkit-

tua. (Koskinen ym. 2005, 30-31.)

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on jdsentdd tutkimuskoh-
teen laatua, ominaisuuksia ja merkityksid kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa mene-
telméssd pyritddn ymmartdméédn tuloksia, kun taas médrillisessd tutkimuksessa
tuloksia pyritddn enemmaénkin selittiméédn. (Rissanen 2003; Saaranen-Kauppinen

& Puusniekka 2006.)

Tamin tutkimuksen osalta, voidaan puhua case tutkimuksesta eli tapaustutkimuk-
sesta. Tapaustutkimus on empiirinen tutkimus, joka kdyttdd apunaan monesta eri
ldhteestd ja monin eri tavoin hankittua tietoa. Tapaustutkimus tarjoaa yksityiskoh-
taista tietoa yksittdisestd tapauksesta. Tapaustutkimuksessa valitaan yksittdinen
tapaus tai tilanne, jota tutkitaan yhteydessd ymparistoonsd. Tapaustutkimukselle
yleistd on, ettd aineistoa hankitaan useita eri aineistonhankintamenetelmid kaytta-
en. Jos tapaustutkimusta verrataan perinteiseen survey-tutkimukseen, on niilld
eroja. Tapaustutkimuksella pyritddn selvittimédn hyvin rajattua suppeaa kohdetta,
rajatulla aineistolla. Kun taas survey-tutkimuksessa tutkitaan pientd muuttujien
joukkoa suuressa, mutta hyvin rajatussa aineistossa. Tapaustutkimuksessa tutki-
muksen tarkoitus on olla kartoittava. Tapaustutkimuksessa tulisi 16ytd4 uusia na-
kokulmia ja ilmiditd, sekd selittdd jo tunnettuja asioita. Pitdd pyrkid siihen, ettd
tutkimuksen kautta syntyy uusia hypoteeseja ja ideoita. (Hirsijarvi ym 2000, 123—
128, 153; Virtuaali AMK 2006).

2.3 Aineistonkeruumenetelmat

Kun opinnéytetyo on padssyt suunnitteluasteelta toteutusvaiheeseen, tulee tutkijan
pohtia milld tavoin hén tulee hankkimaan tarvitsemansa aineiston tyGtédnsé varten.

Tutkija valitsee omalle tydlleen sopivan aineistonkeruumenetelmén tai yhdistelee
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useita menetelmid, jotta saa omaan ty6honsd sopivat menetelmit, joilla saadaan

kaikki tarvittava aineisto. (Hirsijarvi ym. 1997,182.)

Valitsin télle tutkimukselle kaksi erilaista aineistonkeruumenetelméaé, havainnoin-
nin ja kyselyn. Havainnointia teen péivittdin omissa tyotehtdvissani. Pikkuhiljaa
havainnoista alkaa muodostua uusia suunnitelmia ja ajatuksia. Ajatuksia siitd, mi-
kd toimii ja mitd prosessissa tulisi tehda toisin. Nyt saankin tuoda esille omia ke-
hitysideoitani opinndytetyon muodossa. Teoriaosassa, kappaleissa 2 ja 5, tuon
esille enemmaén havainnointiini liittyvid ajatuksia. Pohdin miten rekrytointi talla
hetkelld toimii ja tuon esille omia kehitysideoitani. Kyselyn avulla pyrin selvit-
tdmadn, minkélaiseksi yrityksen hakuprosessi on koettu, sekd minkélaisen imagon
se on luonut yrityksestd. Tarkoituksena on, ettd vastausten avulla saan selville sen,
miten saamme yrityksemme yhd paremmin erottumaan edukseen muusta tyonha-
kuilmoittelusta. Kyselya aineistonhankintamenetelmdnd késittelen kappaleessa 6.
Kappaleessa pohditaan, miké kysely on ja miten se muodostettiin. Kappaleessa 7

kdydaan ldpi kyselyn vastauksia ja niistd saatuja kehitysideoita.

Kuten Hirsijérvi kirjassaan sanoo, me jatkuvasti tarkkailemme ihmisid, havain-
noimme heistd uusia asioita ja voimme analysoida esimerkiksi heiddn kéyttiyty-
mistddn eri tilanteissa. Esitimme ihmisille kysymyksiéd siitd, miksi he toimivat
niin kuin me olemme havainnoineet. Piételmien teolle on tyypillistd, ettd havain-
toja ei oteta sellaisinaan, vaan havaintoja punnitaan kriittisesti, niitd analysoidaan,
niiden pohjalta luodaan kokoavia ndkemyksid asioihin eli kehitellddn synteeseji

padasioista. (Hirsijarvi ym. 1997, 182—-183, 200-201.)

Kun kyselyjen ja haastattelujen avulla saadaan selville, mitd ihmiset ajattelevat ja
tuntevat. Havainnoinnin avulla taas ndhddan, toimivatko he niin kuin he ovat sa-
noneet toimivansa. Havainnointi voidaan jakaa kahteen eri lajiin. Systemaattisessa
havainnoinnissa toiminta on systemaattista ja tarkoin suunniteltua. Siind havain-
noija on tutkimuksen ulkopuolelta. Osallistuvassa havainnoinnissa, havainnointiti-
lanne on vapaampi, ja havainnoija toimii itse ryhmén sisdlld ja tutkimuksessa.

(Hirsijarvi ym. 1997, 183).
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Valitsin osallistuvan havainnoinnin erityisesti sen takia, ettd tutkimus on toiminta-
tutkimus. Siind olen itse osana tutkimusta. Tyoni puolesta havainnoin itse osaa
yrityksen rekrytointiprosessista. Myos ndiden havaintojen avulla kyselyn laadinta
helpottuu. Tarkoituksena on, etti muutama kysymys keskittyy sellaisiin asioithin
missd olen itse ndhnyt parantamisen varaa. Ndin néden, ovatko muut huomanneet

samanlaisia ongelmia rekrytointiprosessissa.

3 EMPOWER YHTIONA

Empower on monikansallinen palvelukonserni, jonka péédasiakkaat ovat energia-,
tele- ja teollisuusyrityksid sekd julkisyhteis6jd. Markkina-alueita ovat Pohjoismaat,
Baltian maat ja Venija. Yrityksen tavoitteena on luoda palvelukokonaisuuksia, joi-
den avulla yritys pystyy tarjoamaan reaaliaikaisia konsepteja muun muassa péaésto-
kauppaan, energian hallintaan ja sdhkomittareiden etdluentaan. Empower liikeide-
aan kuuluu myos tavoite siité, ettd yritys on asiakkaan ensisijainen valinta Suomes-
sa ja Baltiassa. Empower on yritys, joka myy palvelua asiakkaille. (Empower Oy

WWW-sivu.)

Empowerilla on toimintaa yhteensd 64 paikkakunnalla Suomessa, sekd Virossa,
Latviassa, Liettuassa ja Vendjélld. Yrityksen pédédkonttori sijaitsee Helsingissé. Tél-
14 hetkelld Empowerilla tydskentelee 3000 tyontekijia, joista noin 1700 Suomessa.

(Empower Oy WWW-sivu.)

3.1 Empowerin omistuspohjan historiaa

Empowerin juuret ovat vuonna 1988 perustetussa Teollisuuden Voimansiirto
Oy:ssd. Se oli Eteld-Pohjanmaan Voiman, Pohjolan Voiman, Nokia Voiman ja Ete-
la-Suomen Voiman omistama sdhkon siirtoon, myyntiin ja hankintaan seké siirto-
verkon rakentamiseen ja kunnossapitoon erikoistunut yhtio. Teollisuuden Voiman-
siirto fuusioitiin Pohjolan Voimaan 1997. Empower syntyi 1998, jolloin Pohjolan

Voima eriytti konsernin palvelutoiminnot omaksi alakonsernikseen PVO-Palvelut
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Oy:ksi. Vuonna 1999 yhtiéon nimeksi tuli Empower Oy. (Empower Oy WWW-
sivu; Empower 10 vuotta 2008, 4-48.)

Kansainvilistyminen kéynnistyi vuonna 2000, kun Empower hankki osake-
enemmistd virolaisesta verkonrakennusyrityksestd Eesti Elektrivorkude Ehitukses-
ta. Vuonna 2002 yrityksestd tuli Empower Oy:n 100-prosenttisesti omistama tytér-
yhtio Empower EEE AS, jolla on tytiryhtioitd Virossa, Latviassa ja Liettuassa.
Vuonna 2001 Vattenfall Oy myi liitketoimintoja Empowerille, ja siitd tuli Empowe-
rin osakas. Samalla Suomen Voimatekniikka Oy:std tuli Empowerin tytdryhtio.
Nykyinen Empower Oy muodostui vuoden 2003 lopulla. Silloin konsernin toimiva
johto sekd pddomasijoittajat 31 Group ja Nordea Capital ostivat Empowerin osake-
kannan Pohjolan Voimalta ja Vattenfallilta. Vuonna 2008 Empowerin omistus
muuttui, ja omistajiksi tulivat AAC Capital Partners Holding BV ja Empowerin
johto. (Empower Oy WWW-sivu; Empower 10 vuotta 2008, 4-48.)

3.2 Empowerin palvelurakenne

Empower tarjoaa palveluja asiakkailleen energia- ja teleyhtidissd sekd teollisuu-
dessa. Tdmén vuoksi Empower Oy on jakaantunut kolmeen eri palvelurakenneko-

konaisuuteen, teollisuuteen, sdhkdverkkoihin ja tietoliitkenneverkkoihin.

Teollisuus jakaantuu kahteen eri palvelukonseptiin, tuotannon palveluihin ja ener-
giatiedonhallintaan. Tuotannonpalveluiden tehtdvénd on parantaa asiakkaiden tuo-
tantolaitosten kdyttovarmuutta ja tehostaa kunnossapitoa. Energiatiedonhallinnan
tehtdviand on parantaa palveluiden ja jérjestelmien avulla asiakkaan liitketoiminta-
prosesseja. Télld hetkelld teollisuuden liikevaihto on 50 miljoona euroa ja henki-

16st64 teollisuudessa tyoskentelee noin 650 henkildd. (Empower Oy WWW-sivu.)

Sdhkoverkot tarjoaa Itdmeren alueella sdhkon siirto- ja jakeluverkkojen haltijoille
kattavat palvelut verkkojen suunnitteluun, rakentamiseen ja ylldpitoon. Naitd pal-
veluja tukevat monipuoliset asiantuntijapalvelut, jotka auttavat asiakasta 10ytaméédn
oikeat ratkaisut esimerkiksi investointi-hankkeiden valmisteluun tai sdhkdverkon
nykytilan arviointiin. Empower rakentaa ilmajohtoja, infraverkkoja, kaapeliverkko-

ja sekd toimii suurimpien sihkdasemien toteuttajana. Myos suunnittelutyd on tér-
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ked osa yrityksen toimintaa. Sdhkoverkkojen liikevaihto on noin 130 miljoonaa ja

sahkoverkot tyollistad 1400 henkilod. (Empower Oy WWW-sivu.)
Tietoliikenneverkot rakentavat ja vastaavat kunnossapidosta esim. runkoverkoissa,
liittymaverkoissa, sisdverkoissa ja langattomissa verkoissa. Tietoliikenneverkkojen

litkevaihto on 70 miljoonaa ja henkilomiéra 950. (Empower Oy WWW-sivu.)

3.3 Henkilostoméairien muutokset 19992008

Henkilostomairi Henkilostomaarit 1999-2008
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Vuosi

B Henkilostomaara

Kuvio 2. Henkildstomadrien muutos vuosina 1999-2008.

Kuviosta 2 nikee Empower Oy:n henkildstoméédran muutokset koko sind aikana,
kun yritys on toiminut. Kuten kuviosta huomataan, suurimpia henkildstoméérien
nousuja on tapahtunut vuosina 2000 ja 2008. Vuoden 2000 suuri henkilostomaa-
rdn nousu johtui monen eri yhtion fuusioitumisesta Empower Oy:ksi. Ennen téti
Empower oli tuotemerkki, jonka avulla markkinoitiin konsernin sisélld olevia yri-
tyksid, tietojdrjestelmépalveluista, konsultointiin ja kdyttd- ja kunnossapitoon.
Samaisena vuonna Empower otti myds ensimmadisen askeleen kansainvilistymi-
seen. Empower hankki osake-enemmiston virolaisesta sdhkoverkkorakennusyri-
tyksestd Eesti Elektrivorkude Ehitus AS:std. Virolaisia tyOntekijoitd siirtyi Em-
powerin palvelukseen 300. (Empower 10 vuotta 2008, 12—13.)
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Vuosi 2008 on ollut Empowerille suuren kasvun vuosi niin liikevaihdollisesti,
kuin henkilostoméérillisesti. Stora Enson tehtaiden kunnossapidon siirtyminen
Empowerille kasvatti henkilomaardd 180:114. Jo vuonna 2007 tehdyt liiketoimin-
takaupat nostivat henkilostomadraa 370:114, kun tietolitkennepuolen yritykset
Daxtum, Trificom ja CellTechSite fuusioituivat Empoweriin 2008. Myds kansain-
vilisiltd markkinoilta tehnyt yrityskaupat lisdsivdt henkilostomaédrdd. Empower
osti ruotsalaisen SM Tele Ab:n ja Comeva AB:n, sekd latvialaisen SIA Elkon.
Henkilostod siirtyi Empowerille yrityskauppojen yhteydessd n. 400. TeliaSoneran
laajakaistatilausten ulkoistaminen lisdsi Empowerin henkildstoméérad vield 60:114.
Vuoden 2008 henkildstomédrd on 3000. Kasvua edelliseen vuoteen on huimat
1000 tyontekijdd. Yrityskaupat ovat olleet péddasiallisin syy nopeaan henkildsto-

madrdn kasvuun. (Empower 10 vuotta 2008, 30-31)

3.4 Empowerin rekrytointi nykyhetkelld Suomessa

Talla hetkelld Empower Oy:ll4 ei ole varsinaista ohjeistusta rekrytointiin. Tamén
mallin puuttuminen nidkyy my0s prosessissa. Empower on yli 3000 tyontekijidn
yritys ja rekrytointipddtoksid tehdddn vuosittain satoja. Jos jokainen rekrytoija
hoitaa prosessin omalla tavallaan, niin varmaa on, ettd kaikissa rekrytoinneissa
parasta ratkaisua ei saavuteta. My06s rekrytointiin kdytettdvit henkilGresurssit ei-
vit ole riittdvid, ja timd vaikuttaa myos lopputulokseen. Rekrytointeihin ei ole
mahdollisuutta kéyttda riittdvésti aikaa. Tahdn ongelmaan on saatu apua kdénty-
malld henkilostopalvelujen puoleen, jotka hoitavat rekrytoinnin yrityksen puoles-

ta.

Ainoa ohjeistus mitd prosessista, tyopaikkailmoitusten ulkoasun lisdksi on tehty,
ndkyy kuviosta 3. Ohjeistus 10ytyy Empowerin intrasivuilta. Tdma ohjeistus kos-
kee vain Empowerin rekrytointilupamenettelyd, joka tehddén aina ennen rekrytoin-

tiprosessin aloittamista. (Empower Oy WW W-sivu.)
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REKRYTOINTILUPAMENETTELY EMPOWERISSA
Empower Oy:ssd noudatetaan kaikissa rekrytoinneissa seuraavaa menettelyé 1.11.2008 luki-
en:

1) Havaitessaan rekrytointitarpeen ao. esimies tayttdéd rekrytointiesityksen ja toimittaa sen
allekirjoitettuna omalle esimiehelleen puollettavaksi. Rekrytointiesitykseen liitetddn aina tiy-
tetty tehtévin- tai toimenkuvaus. Péddset rekrytointiesitykseen tasta.

2) Mikéli esimiehen esimies puoltaa rekrytointiesitystd, hin ldhettdd esityksen allekirjoituksel-
laan varustettuna Empower Oy:n henkildstopéallikolle (Mikko Puhtila, PL 39, 13101 Ha-
meenlinna) tarkastettavaksi.

3) Kun rekrytointiesityksessd on esimiehen esitys rekrytointitarpeesta tehtavin- tai toimenku-
vauksineen, esimiehen oman esimiehen puolto ja henkilostopaillikon tarkastusmerkinté, 1dhe-
tetddn esitys tyosopimuksen allekirjoittamiseen oikeutetulle henkil6lle (ks. erillinen ohje ty6-
sopimusten allekirjoittamisesta) hyvaksyttidviksi. Esityksen koskiessa tydsopimuksen allekir-
joittamiseen oikeutetun henkilon omaa tulevaa alaista, rekrytoinnin hyviksyy allekirjoittajan
esimies tai toimitusjohtaja.

Rekrytointiesitys, jossa on kaikki tarvittavat puollot, tarkastukset, hyvéksynta ja liitteet 1&hete-
tddn rekrytointivastaavalle (Minja Pirild, PL 13, 29201 Harjavalta). Rekrytointivastaava suun-
nittelee yhdessa rekrytoivan esimiehen kanssa rekrytointi-ilmoituksen, rekrytoinnissa kéytet-
tavit kanavat sekd vastaanottaa ja esikésittelee hakemukset rekrytointiprosessin mukaisesti.

Kuvio 3. Rekrytointilupamenettely Empowerissa. (Empower Oy WWW-sivu.)

Henkil6illd, jotka Empowerilla toimivat rekrytointien parissa, on kokemuksen
kautta syntynyt oma rekrytointimalli siitd miten prosessi etenee. Empowerin rek-
rytoinnissa tydskenteleville olisi kuitenkin hyvé olla kirjallinen ohjeistus miten
toimitaan. Hyvin suunniteltu rekrytointimalli on avain onnistuneeseen rekrytointi-
prosessiin. Tamén tutkimuksen avulla pyritddnkin siis selkeyttdméén tétd mallia
ja 1oytdmadn mahdollisimman hyvit keinot onnistuneeseen rekrytointiprosessiin.
Tarkoituksena on, ettd rekrytointimalli olisi tyonjohdon kéytettdvissd. Sen tulisi
olla myos kaikkien ndhtdvilla Empowerin intrasivuilla. Malli ei ole tarkasti sitova
vaan ldhinnd suuntaa-antava ohje, joka helpottaa koko prosessin tehokasta ldpi-

viemista.

Kuviossa 4 olen pyrkinyt tuomaan esille Empowerin aivan alkutekijoissddn ole-
van rekrytointimallin. Téték&4n mallia ei ole misséén kirjallisena, vaan se pohjau-
tuu omiin toimintatapoihini ja havaintoihini. Rekrytointimalli kuvaa tdmén hetken
tilannetta. Tarkoituksena on, ettd kyseisen pohjan avulla ldhden kehittiméan pro-
sessia eteenpdin ja tdydentdméin jokaista kuvion laatikkoa. Tdmé kuvio kuvaa

Empowerin rekrytoinnin nykytilaa.
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REKRYTOINNIN TARVEKARTOITUS

o Havaitaan rekrytoinnin tarve henkilostosuunnittelun avulla

SUUNNITTELUVAIHE
Hakuprosessin valmistelu
Valintaperusteiden méérittely

Hakukanavien valitseminen

REKRYTOINNIN TOTEUTUS

Hakemusten vastaanotto ja kasittely

Henkilbarviointi, valintamenettely ja valinta

REKRYTOINTIPROSESSIN LOPPPUUN VIEMINEN

o Muiden hakijoiden huomioiminen

REKRYTOINTIPROSESSIN SEURANTA

Kuvio 4. Empowerin rekrytointiprosessi nykyhetkella.

Empowerissa tulisi ehdottomasti parantaa rekrytoijien vilistd yhteistyotd. On ti-
lanteita, jossa hakija hakee tiettyyn tyotehtdvaan, mutta ei tdytd sen tehtdvin kri-

teereitd. Hakijalla voi kuitenkin olla hyvéd koulutus ja kokemus, josta voisi olla
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tulevaisuudessa hyotyd Empowerille. Téllaiset hakijat tulisi rekrytoijien huomioi-

da tarkemmin, ja informoida heistd eteenpdin muille rekrytoijille.

Jos ajatellaan Empowerin rekrytointiaktiivisuutta, voidaan sanoa etté tilld hetkella
rekrytointiprosessien méérit ovat kasvussa. Lehdistd saa jatkuvasti lukea taantu-
masta ja sen vaikutuksista tyonantajasektorille. Suuret irtisanomiset ja ldhes koko
henkilokunnan lomautukset tuntuvat nyt olevan arkipdivdd. Empowerilla taantuma
el ole vaikuttanut rekrytointiaktiivisuuden heikkenemiseen, ldhes pdinvastoin. Tél-
13 hetkelld Empowerilla on avoinna monta tydtehtiavda sahkoverkkojen ja tietolii-
kenneverkkojen puolella. Empowerille haetaan asentajia, suunnittelijoita, pddsuun-
nittelijaa. Kun samanaikaisesti hakuja on monta, on haastavaa vieda ne kaikki 1api

onnistuneesti. (Empower Oy WWW-sivu.)

Ainoana toimialana télld hetkelld Empowerin palvelurakenteessa on teollisuus,
jossa rekrytointeja ei tdlld hetkelld tehdd. Alalla on lomautusvaara, kun tehtaiden
kunnossapitoa vdhennetdén. Syyt ovat riippumattomia Empowerista. Empower
huolehtii esimerkiksi metsdyhtididen paperitehtaiden kunnossapidosta. Jos metsé-
yhtid pééttdd pysdyttdd jonkin tuotantolinjoista tarpeettomana, se tarkoittaa myos
sitd, ettd ei toimimatonta konetta tarvitse huoltaa, ja empowerilaiset jadvit sen

tuotantolinjan osalta vaille tyota.

Rekrytointien médrit ovat siis kasvussa ja tulevaisuudessakin ndyttdd siltd ettd
samanlainen kehitys jatkuu. Kun tdma tiedetddn, on syytd varautua myds siihen,
ettd rekrytointiprosessin pyoOrittimiseen tarvitaan aikaa ja tyontekijoitd. Pienid oh-
jeistuksia rekrytointiin on tehty, mutta ne koskevat tyopaikkailmoitusten ulkoista
muotoa, eivdtkd anna ohjeita sisdltoon. Onhan tamékin edistystd, mutta vain pieni
pintaraapaisu koko prosessia ajatellen. Monet tiedostavat Empowerin rekrytointi-
prosessin ongelmat. Monilla riittdisi jopa kiinnostusta parantaa prosessia, mutta

usein se kaatuu ajan puutteeseen.
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4 REKRYTOINTI

4.1 Henkil6stotoiminnot ja -suunnittelu lyhyesti

Vield parin vuosikymmentd sitten henkilosttoiminnot saivat organisaatioiden
johtamista koskevasta keskustelussa vain vihdan huomiota. Henkildstdjohtaminen
on 2000-luvun taitteessa noussut aivan uuteen arvoonsa. Nyt ajattelumaailma on
siirtynyt enemmaén laatu- ja prosessiajatteluun, niihin siirtyminen edellyttda henki-
16stoltd uusia valmiuksia ja sitoutumista. Kdytdnnossd tima tarkoitta, ettd yritys-
ten tulee entisestdén kiinnittdd huomiota henkildstétoimintoihin ja niiden suunni-
teluun. Tarkoituksena on se, ettd henkilostotoiminnoista tulisi olennainen osa yri-

tyksen koko strategiaa.(Strommer 1999, 224-226.)

Télld vuosikymmenelld on ymmaérretty henkildstotoimintojen merkitys esimerkik-
si kehityksen mahdollistajana. Henkilost6toiminnot ovat yhda enemmén prosesseja,
eivitkd itsendisid kokonaisuuksia, vaan ne toimivat yhdessd muiden yrityksen
toimintojen kanssa. Tyypillisid henkildstotoimintojen- ja johtamisen prosesseja
ovat rekrytointi- perehdyttdmis- ja kehittdmisprosessit. Téllaiset prosessit hoitaa
yrityksessd henkilostbammattilainen, jonka vastuulla on usein koko yrityksen
henkilGstostrategian luominen yhteistydssd johdon kanssa. Yhid enemmin myos
koko tydpaikan henkilokunta ottaa osaa henkilostotoimintoihin. Henkildstotoi-
minnoissa tyoskentelevien vastuulla on pitkédn ja lyhyen ajan henkildstoméaarén ja
rakenteen muutosten ennakointi, kustannussuunnittelut sekd tiedon vilittdminen
rekrytoinnista ja kehittdmisestd vastaaville henkil6ille. Parhaimmillaan henkilos-
tosuunnittelu pohjautuu yrityksen strategioithin ja tukee yrityssuunnittelua.

(Strommer 1999, 224-226, 233.)

4.2 Rekrytointi osana henkilostotoimintoja

Strommerin (1999, 225) on kirjassaan kuvannut henkildstéjohtamista, ja sen kaik-
kia osia. (Kuvio 5). Kuvio perustuu Palm- Voutilaisen 1970 tekemiin kuvaukseen
henkil6stohallinnosta, ja sen osajdrjestelmistd. Nykyisin puhutan kuitenkin mie-

luiten henkilGostotoiminnoista. Henkilostohallinto sanana viittaa sddnnéonmukai-
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suuteen, byrokratiaan ja rutiineihin. Siksi henkilostohallinnosta puhutaan nykyisin

henkilostotoimintoina. (Strommer 1999, 224.)

Henlnléstdhankintapolitiildea

Iuu
henlalasti-
hallinta

Henl:ilosta-
ohjausja
valvonta

Henl:ild sta-
hankinta

Henlkildstd-
suunnittelu

Henleild stin
perehdytta-
minen

Sisainen
tedots-
toiminta

Palidkapolitiilkla

expgodsnep el -stueipyes] uoEol IR H

Koulutus-ja
kehittamis-
toiminta

Palkla-
hallinta

Wuu henkilostopolitiildea

Kuvio 5. Palm-Voutilaisen vuonna 1970 ryhmittelemi klassinen ndkemys henki-

16stohallinnon kokonaisuudesta (Strommer 1999, 225).

Kuvassa keskelld on henkildstosuunnittelu, joka muodostuu kaikista seitsemasti
eri osajdrjestelmastd. Kun kaikki seitsemén osajérjestelméé toimivat hyvin, voi-
daan olettaa, ettd yrityksen henkildstosuunnittelu on toimivaa. Henkildstdosuunnit-
telun on sanottu tuottavan tietoja rekrytointitarpeesta, sisdisten siirtojen tarpeesta,
uusien tyontekijoiden tarpeesta, kehittdmis- ja urasuunnitelmista. (Strommer

1999, 234.)

Rekrytointi pitdd sisdlladn kaikki eri toimenpiteet, joiden avulla yritykseen pyri-
tddn hankkimaan silld hetkelld tarvittava henkilostd, sekd ennakoimaan tulevaa
henkildstonlisdys tai vihennystarvetta. Rekrytointi on yksi osa henkilostosuunnit-

telua. (Strommer 1999, 224-226.) Téssd opinndytetydssd keskitytdén vain rekry-
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toinnin osuuteen, koska koko henkildstosuunnittelu koostuu hyvin monista osista.
Ty0ssd paneudutaan rekrytoinnin tarpeeseen ja koko rekrytoinnin prosessiin, rek-

rytointikartoituksesta mahdollisen uuden henkilén palkkaamiseen.

4.3 Rekrytointi on taitolaji

Rekrytointiprosessin tuloksellinen ldpivieminen ei ole helppoa, vaan se vaatii
tyOnantajalta todellista panostusta. Panostustaso vaikuttaa olennaisesti myos lop-
putulokseen. Kun yrityksen rekrytointitiimi toimii, mahdollisuudet onnistuneeseen
rekrytointiin kasvavat. Huonosti toimiva rekrytointi ja sen tekijét, eivit tiedd it-
sekkddn mité todella haluavat, ja he saattavat syyllistyd maalailemaan pilvilinnoja
hakijoille. Tdlloin tyonkuvaus ei vastaa todellisuutta. Rekrytointiprosessin lop-
puun saattaminen on myds tdrkedd. Kaikki hakijat tulee huomioida prosessin lo-

puksi. (Tojkander & Seuri 2008, 28-30.)

Kaikilla on tietynlainen kuva siitd miten rekrytointiprosessissa tulee toimia, mutta
silti prosessin tarkeyttd ei aina ymmaérretd. Jos tiedetdén, ettd yrityksestd ei 10ydy
tarpeeksi osaamista rekrytoinnin hoitamiseen, kannattaa harkita rekrytoinnin ul-
koistamista. Itse tekemaélld ei vialttimaéttad sdédstd todellisuudessa yhtddn enempii
ajasta eikd kustannuksista. Kun rekrytoinnin jattdd ammattilaisten kisiin, voi olla
lahes varma, ettd prosessi hoidetaan kunnolla ja paras hakija 16ydetdén. (Tojkan-

der & Seuri 2008, 28-30.)

4.4 Yrityskuvaan vaikuttaa myos rekrytointi

Jos tyopaikkailmoituksissa lukee rekrytoivana yrityksend Nokia, Metso tai vaik-
kapa Fazer kaikki tietdvit jo nimen perusteella mistd on kyse. Nama yritykset ovat
tunnettuja, ja niistd ihmisilld on jo jonkinlainen yrityskuva. TyOnantajayrityksen,
joka on kuitenkin tuntemattomampi pitdd huomioida tuntemattomuus myds rekry-
toinnissa. TyOpaikkailmoitus tulee tehdd heti niin, ettd se on tarpeeksi informatii-
vinen ja ulkoasultaan houkutteleva, vaikka logo ei olisikaan yleisolle tuttu. Haas-
tattelutilanteet ja niiden onnistuminen vaikuttavat totta kai rekrytoidun mielipitei-

siin yrityksestd. Kun tyontekijd on toiminut yrityksessi jo jonkin aikaa, on hdnen
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yrityskuvansa saattanut taas muuttua jotenkin. (Saikkonen 2008, 36; Tojkander &
Seuri 2008, 28-30.)Yrityskuva ennen rekrytointia, heti sen jélkeen ja noin vuoden
kuluttua ovat asioita, joita selvitin myods kyselytutkimuksessani. Niistd muutoksis-

ta puhun lisdd tutkimusosassa.

Empower on yksityisasiakkaiden piireissd varsin tuntematon tekijd. Usein kun
kertoo tydskentelevinsd Empowerilla, ensimmaéinen kysymys on, ettd “onko se,
joku pieni firma ja mité se tekee? Vastaus usein yllattdd kysyjan. Vastauksena kun
onkin monikansallinen, 3000 tyontekijin yritys, joka toimii monella eri toimialal-
la. Hyvéné esimerkkind tuntemattomuudesta on tilanne, jossa asiakas tilaa laaja-
kaista-asennuksen Satakunnan alueelle. Palvelu tilataan paikalliselta teleoperaatto-
rilta, mutta kuinka moni huomaa, ettd asentajien haalareissa ja autoissa lukeekin
Empower Oy. Vaikka asiakas voi pdivittdin ndhda yrityksen logolla varustettuja
autoja kaupunkiliikenteessd, ei hin ole tietoinen mitd kyseinen yritys tekee. Téhdn
mielestdni kannattaisi panostaa, vaikka Empower toimiikin vélillisesti asiakkaan

kanssa.

Nyt Empower onkin ldhtenyt enemmin tarkistelemaan omaa imagoaan ja ndky-
vyyttddn. Uuden ilmeenmuutoksen myo6td, pyritddn myos nédkyvyyden parantami-
seen. Empowerin oma bréandikésikirja on pieni ohjeistus siitd millainen yhtenidinen

linja yrityksen nikyvyydestd. Ulkoinen nédkyvyys on vain yksi osa yrityskuvaa.

4.5 Rekrytoinnin uudet tuulet

Koko rekrytointiprosessi kokee juuri parhaillaan suuria muutoksia. Yhi enemmén
koko prosessi toimii tdysin sdhkdisesti. Nyt on huomattu, ettd vanhat rekrytointi-
kanavat eivét ole endd tehokaita. Uudistuminen ja uusien kdytédntojen oppimien on

tarkedd myo0s yrityksen rekrytoinnin kannalta. (Fiilin 2008, 32-33.)

Séhkoisestd rekrytoinnista on myos tuore ruotsalainen tutkimus, jonka mukaan
Ruotsissa jo yli 80 % tyonhakijoista kédyttdd tyonhaussa sdhkdéisid medioita. Fiili-
nin artikkelissa Monster Oy:n toimitusjohtaja kommentoi, ettd myds Suomessa

luku alkaa olla samaa luokkaa. Nyt tyopaikkojen suhteen kummatkin osapuolet
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aktivoituvat kdyttdmédn sdhkoisid hakumahdollisuuksia. Aiemmin tydnantaja il-
moitti avoinna olevasta tyOpaikasta esimerkiksi tydvoimatoimiston sivujen kautta
tai uudemmissa verkkorekrytointipalveluissa, kuten Monster.fi. Nykyisin myds
hakijat itse aktivoituvat yhd enemmaén, tydonhakijat perustavat erilaisia yhteisojé ja
verkostoja. Néiden verkostojen avulla tyontekijd ja tyonhakija kohtaavat entistd
helpommin. Téllaisia sivustoja ovat esimerkiksi rakennusalalla toimiva Tuulari
Oy:n ylldpitdimé Urakkaharava.net ja Tyovoimapdrssi Oy.n sivustot. Ndille sivuil-
le tyonhakijat voivat ilmoittaa omat hakemuksensa mahdollisia tyonantajia varten.

(Fiilin 2008, 32-33.)

5 REKRYTOINNIN VAIHEET

Tassd kappaleessa kdydaén lapi koko rekrytointiprosessi alusta loppuun, tarvekar-
toituksesta hakuprosessin ldpiviemiseen, ja haastattelusta lopulliseen pédatokseen.
Joissakin rekrytointia koskevissa teoksissa rekrytointiprosessiin katsotaan kuulu-
vaksi myo0s tyosopimukseen liittyvéit asiat sekd uuden tyontekijan perehdyttami-
nen. Itse en niitd kuitenkaan ldhde késittelemadn tassd oppindytetyOssa. Jokaisessa
kappaleessa kdydéddn lépi ensin yleisesti prosessia ja mitd se pitdd sisdlldén. Sen
jdlkeen pohditaan sitd miten ndmé asiat on Empowerilla hoidettu. Tdssd kappa-
leessa tuon esille myds omia havaintojani, ja niiden kautta syntyneitd kehityside-

oita.

5.1 Tarvekartoitus

Rekrytoinnin tarvetta tulisi kartoittaa ympdri vuoden, seuraamalla henkilsto-
suunnittelusta saatuja raportteja. Raporttien perusteella voidaan tutkia, minkélai-
sille tyontekijoille on tarvetta, ja kuinka suuri rekrytoitujen miira tulee olemaan.
Ennen jokaista hankintatilannetta on syytd varmistaa hankinnan todellinen tarve
juuri silld hetkelld. Yrityksen kuormitus voi vaihdella hyvinkin voimakkaasti.
Kuormitukseen vaikuttavia tekijoitd ovat mm. kilpailutilanteen muutokset, kausi-

vaihtelut ja kuluttajien ostokyvyn vaihtelut. (Kauhanen 2003, 68—69.)
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Kuormitushuippuja voidaan tasata mm. (Stommer 1999, 237.)
° ylitoilla
° joustavilla tydajoilla
° mairaaikaisilla tydsopimuksilla
osa-aikatyolld

valtion tyollistamistuella tyollistetyilld
vuokraamalla tydvoimaa

alihankinnalla.

Kun tdmé osataan ottaa huomioon, voidaan puhua yrityksen joustavasta rekry-
toinnista. Joustavaa rekrytointia kédytetdin myos silloin, kun ei voida olla tdysin
armoja tydvoiman tarpeen jatkuvuudesta tai kestosta joissakin tehtévissd. Joskus
tulee my0s tilanteita, joissa rekrytoinnin tarve tulee hyvin ylldttden. Nama voivat
johtua esimerkiksi henkilon irtisanoutumisesta, elidkkeelle jddmisestd, hoito-,
opinto- tai vuorotteluvapaasta tai kuolemantapauksesta. (Kauhanen 2003, 66;

Strommer 1999, 236.)

Empowerilla rekrytointitarvetta tarkkaillaan koko ajan. Tarvetta kartoitetaan yri-
tyksen tilauskannan perusteella. Koko yrityksen kehittymisté tarkistellaan erilais-
ten johtamisjdrjestelmdn tyokalujen avulla. Tédssd apuna toimivat omat sisdiset
jarjestelmdmme niin hallinnon kuin taloudenkin puolelta. Tarkoituksena on, etti
rekrytointitarpeeseen osataan reagoida jo 2-3 kuukautta aiemmin, koska rekrytoin-

tiprosessin kaikki vaiheet yhteensi vievit yleensa tuon kyseisen ajan.

5.2 Sisdinen vai ulkoinen rekrytointi

Rekrytointiprosessi jaetaan usein sisdiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Henkildsto-

suunnittelun tehtdva on valita, kumpaa tapaa kéytetdén.

Siséiselld rekrytoinnilla tarkoitetaan hakuprosessia, jossa avoimena olevaan tyo-

tehtdvéddn valinta tehddédn tyopaikan sisélti. Sisdinen rekrytointiprosessi on nope-
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ampi tapa tiyttdd avoinna oleva tyotehtdva. Sisdisesti suoritettu haku toimii myos
motivointikeinona, silld se antaa jo tydskenteleville mahdollisuuden edetd ural-
laan. Sisdisen rekrytoinnin kautta tulleen tyontekijan perehdyttdminen helpottuu,

koska organisaatio on hénelle jo entuudestaan tuttu. (Strommer 1999, 246-247.)

Jos yritys tukeutuu liikaa sisdiseen rekrytointiin, ongelmaksi voi nousta se, ettd
yritys ei saa tarpeeksi uusia vaikutteita ja ideoita. Tdmédn vuoksi kdytetddn
useimmin ulkoista rekrytointia. Ulkoisen rekrytoinnin avulla haetaan uuden tyon-

tekijén lisdksi my0s uusia ideoita ja ajatuksia. (Strommer 1999, 247.)

Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sitd, ettd avoimeen tyOpaikkaan haetaan
tyontekijd yrityksen ulkopuolelta. Tdhén ratkaisuun paddytddn usein silloin, kun
tarvittavaa osaamista ei 10ydy yrityksen siséltd. Myos silloin tarvitaan ulkoista
rekrytointia, kun osaaminen yrityksestd 16ytyy, mutta uudelleenjdrjestelyjenkdin
jalkeen yritykselld ei ole resursseja tdyttdd avointa tehtdvdd. Ulkoinen rekrytointi
soveltuu parhaimmillaan kéytettdvdksi tilanteisiin, joissa toimintoja suunnataan
uudelleen, ja samalla yrityksen resurssien tarve kasvaa tai muuttuu. Ulkoa voidaan
saada ty0voimaa, jota yritykselld ei entuudestaan ole. (Strommer 1999, 250;

Vaahtio 2005, 36.)

Ulkoinen rekrytointi on nykydin niin yleistd, ettd yrityksessd ei vélttimaittd edes
huomata sisdisen rekrytoinnin mahdollisuutta. Rekrytointiprosessia suunnitellessa
tulisi ottaa huomioon kummatkin vaihtoehdot, silld yksi sisdinen valinta voi mer-
kit tyOpaikalla useallekin eteenpdin padsymahdollisuuksia. Kun taas ulkopuolelta
tehty valinta, voi estdd usean henkilon urakehityksen. Yrityksen tarve rekrytoida
tulee usein eteen melko ylléttden, tdlloin voidaan kummatkin rekrytointitavat yh-
distdd. Ulkoista ja sisédistd hakua voidaan kéyttdd yhté aikaa. Avointa paikkaa voi-
vat hakea yrityksen omat tyontekijét, jonka lisdksi paikka laitetaan auki myos ul-
kopuolisille. Ndin saavutetaan se, ettd haku on oikeudenmukainen ja tasapuolinen

kaikille. (Kauhanen 2003, 67; Vaahtio 2005, 36-38.)

Ulkoisella ja sisédiselld hankinnalla on molemmilla etu- ja haittapuolensa. Kuvios-
sa 6 tuodaan esille hyvin millaisia etuja ja haittoja sisdiselld ja ulkoisella hankin-

nalla on. Tilanteissa, joissa kdytetddn sisdistd hankintaa, suurimpana etuna pide-
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tadn sitd, ettd varsinaista perehdytystd ei tarvita, silld organisaatio on jo tyonteki-
jélle tuttu. Usein kuitenkin uusi, organisaation ulkopuolelta tullut, tyontekijd tuo
tullessaan uusia ideoita. Ndin yritys jatkaa kehittymistddn eteenpdin, eikd jarjes-
telmaésta tulee jaykkad. Kauhanen (2003, 67) on tuonut esille erittdin hyvié etuja ja
haittoja kummassakin hankintatavassa. Ndmi ovat varmasti monissa yrityksissi

tuttuja ongelmia, samanlaisia ilmenee myds Empowerin rekrytointiprosessissa.

Sisdinen rekrytointi Ulkoinen rekrytointi

Edut Edut
valitun mieliala °  “uutta verta”, uusia nikemyksid
parempi kykyjen arviointi ° halvempaa kuin ammattiin koulut-
hyva suoritusmotivaatio taminen
valintaprosessin nopeus ° el sisdisid kuppikuntia tukemassa
voi aiheuttaa liséd sisdisid valintoja | ° saattaa tuoda kilpailijan salaisuuk-
valittu tuntee jo organisaation sia

Haitat Haitat
valitsematta jddneiden mieliala ° el ehkd valita henkildd, joka ”sopi-
taistelu uramahdollisuuksista si”
sisdiset kuppikunnat °  voi aiheuttaa mielialaongelmia
vaatii vahvaa johdon kehittdmisoh- sisdisille ehdokkaille
jelmaa °  pitempi perehdyttdmisjakso
ei tule uusia ideoita saattaa tuoda asenteen: ndin mind
jarjestelmastd voi tulla jaykka tein entisessdkin tydpaikassa

Kuvio 6. Sisdisen ja ulkoisen henkilostohankinnan edut ja haitat. (Kauhanen

2003, 67.)

Empowerissa avoin tydtehtdva tdytetddn useimmiten ulkoisen rekrytoinnin avulla.
Haku on tietysti avoin kaikille nykyisillekin tyontekijoille. Kun rekrytoinnin tarve
on kartoitettu, tyopaikkailmoitus ilmestyy ulkoisten kanavien liséksi my0s yrityk-

sen omaan intraan.

Jossakin tilanteissa myOs sisdistd rekrytointia kdytetddn. Namé ovat tilanteita, jol-
loin tiedetdiin, ettd tarvittavat resurssit ovat saatavilla jo omasta takaa. Empower

toimii tdlld hetkelld Suomessa 64 paikkakunnalla. Joillakin alueilla tyGtilanne voi
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olla heikko ja riskind on mahdollinen lomautus. Sisdisen haun avulla voidaan etsii

halukkaita, jotka ovat valmiita siirtyméén alueille, joissa tyontekijoistd on pulaa.

5.3 Ulkoistettu rekrytointi ja headhunting

Joskus on tilanteita joissa yrityksen sisélla ei ole aikaa tai ammattitaitoa hoitaa itse
rekrytointiprosessia. Tdlloin voidaan kddntyd ammattilaisten puoleen. Néitd am-
mattilaisia tyoskentelee erilaisissa henkilostopalveluyrityksissd. Ndma henkilosto-
palveluyritykset tarjoavat sekd rekrytointipalveluja ettd vuokratydvoimaa. (Fiilin

2008, 43)

Edelld olevien syiden liséksi ulkoistettuun rekrytointiin voidaan pédtyd sen takia,
ettd yritykseen ollaan rekrytoimassa johtoon kuuluvaa henkil6d. Télloin haun no-
peus ja luottamuksellisuus antavat syyn ammattilaisen valinnalle. Rekrytointi voi-
daan myos suunnata monelle eri alalle, ja oikeiden hakukanavien I6ytdminen il-
man ammattilaista on haaste. Henkilostopalvelua kéytetdédn erityisesti silloin, kun
halutaan rekrytoida joku tietty osaaja, tai uusia tehtdvid aukenee uusien markki-

noiden tai laajentumisen takia. (Koivisto 2004, 51.)

Henkildstopalveluiden rekrytointiprosessit muotoillaan juuri kohdeyritykselle so-
pivaksi. Rekrytointiprosessin muoto ja kesto riippuvat paljolti siitd minkélainen
tyOtehtidvé on avoinna. Joissakin hauissa henkilostopalvelu voi hoitaa vain pelkés-
tddn ehdokkaiden haun ja hakemusten késittelyn. Mutta tilanteissa, joissa haetaan
johtotehtdviin soveltuvaa henkilod, henkilostopalvelu voi suorittaa koko pitkdn
prosessin. Téssd prosessissa henkilostopalvelu hoitaa ehdokkaiden haun, hake-
musten kisittelyn, haastattelut, soveltuvuustestit, taustojen tarkistukset ja sopivien
ehdokkaiden esittelyt. Tyonantajan edustaja voi osallistua halutessaan joihinkin
prosessin vaiheisiin, mutta on myos tilanteitd, joissa vain lopullinen pditos jaa

tyOnantaja yrityksen tehtdvéksi. (SaimaPeople.)

Ylempid toimihenkil6itd ja johtoa haetaan joskus my0s yrityksen omassa suora-
haussa. Téstd suorahausta kéytetdén nimitystd head hunting. Head hunting tilan-
teissa, joko yrityksen oma edustaja tai siithen palkattu head hunting yritys, ottavat

yhteyttd muissa organisaatioissa toimiviin potentiaalisiin henkil6ihin. Naméa po-
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tentiaaliset henkilot ovat usein niitd, jotka eivit ehké etsi uutta tyopaikkaa eivitka
lue tyopaikkailmoituksia. Edustaja tai head hunting yritys kuitenkin pyrkivit hou-
kuttelemaan tyontekijdn oman yrityksensd palvelukseen. Head hunting yritykset
ovat usein kansainvélisesti toimivia, ja he pystyvit suorittamaan henkilohakuja

my0s ulkomailla. (Kauhanen 2003, 75; Talentor Oy.)

Myos Empower kdyttdd rekrytoinneissaan apuna henkildstopalveluita. Alue- tai
kenttapaillikko paattd millainen hakemus tehddén ja millainen vaatimustaso haki-
jalle asetetaan. Kun tdmé on tehty, henkilostdpalvelu hoitaa kaiken sithen asti
kunnes Empowerin edustaja tekee padtoksen henkildstopalvelun suositusten avul-
la. Yhteistyotd tehdddn esim. Saima Peoplen kautta. Usein hauissa joissa henkilod
haetaan johtotehtéviin, toimitaan juuri edelld mainitun rungon mukaan. Empowe-
rin kenttd- ja aluepdillikot ovat jatkuvasti yhteydessd haun aikana henkildstopal-
veluun. Empowerin edustaja osallistuu mahdollisesti haastattelutilanteisiin ja totta
kai lopulliseen paitokseen. Hakemuksia joihinkin ty6tehtdviin voi tulla jopa ldhes
sata. Tdllaisen mééran késittely on yritykselle itselleen vaikeaa. Henkilostopalvelu
hoitaa ensimmaéisen karsinnan, haastattelun ja soveltuvuustestit. Empowerin edus-
taja astuu kuvaan vasta, kun henkildstopalvelu esittelee esimerkiksi viisi varteen-
otettavinta vaihtoehtoa, joista sitten haastattelujen avulla tehddén lopullinen paa-
tés. Empower kayttdid myds henkilostdpalveluiden vuokratydvoimapalvelua.
Vuokratydvoimaan pdadytddn usein tilanteissa, joissa jokin tietty tyd on projekti-
luonteinen. Projekti itsessddn vaatii paljon tydvoimaa, mutta sen valmistuttua kai-
kille henkil6ille ei 10ydy endd uusia tyotehtdvid. Téalloin vuokratyovoiman kayttd

on yritykselle edullisempaa.

Head hunting- yrityksid Empower kéyttdd jonkin verran. Téllaiset henkildstohaut
ovat kuitenkin sellaisia, ettd niistd harvemmin puhutaan julkisesti. Head hunting
hakua pidetdin joissakin tilanteissa epikorrektina, vaikka sen on kaikkien tiedossa
oleva hakumuoto. Monen rekrytoijan mielestdi Empowerilla voitaisiin kayttda yhéa
enemman head hunting suorahakua. Téllé tavalla saadaan juuri se osaaminen mita
Empowerin silld hetkelld tarvitsee. Head huntingin avulla voidaan tavoitella myos
kilpailuetua, kun todellinen osaaja saadaan oman yrityksen palvelukseen kilpaili-
jalta. Tama toimii kylld my6s pdinvastoin, kilpailija voi viedd Empowerilta osaa-

jia head huntingin avulla.
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5.4 Haun suunnittelu

Haun suunnitteluvaiheessa rekrytoija paéttda valintaperusteet tydpaikkailmoitusta
varten. Rekrytoija suunnittelee rekrytointiprosessissa mukana olevien kanssa tyo-

paikkailmoituksen sekad kéytettdvit hakukanavat.

5.4.1 Valintaperusteet ja vaatimustaso

Rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta on hyvin tdrkedi, ettd avoimena ole-
vaa tyotehtdvaa tarkistellaan kriittisesti, ja pohditaan tehtdvin vaatimustaso. Koko
prosessia ei kannata edes kdynnisti, ennen kuin tarkka vaatimustaso ja tarvittavat
keskeiset ominaisuudet on maéritelty. On tarkedd, ettd niin hakija kuin rekrytoija-
kin tietdvdt minkélaisesta tehtévistd on kyse, ja minkilaisia tilanteita ja tapahtu-

mia valitulle tulee eteen tyotehtavissa. (Koivisto 2004, 40; Markkanen 1999, 17.)

Vaatimustasoa kannattaa ldhted tutkimaan muutaman eri tekijan kautta. Yksi osa
on henkilon osaaminen, se on usein tyOsuorituksen kannalta avainasemassa.
Osaamisen rinnalle on ldhes yhté tirkedna kriteerind noussut henkilon persoonal-
lisuus. Hyvénkin ammattitaidon osaaja ei selviydy tydeldmassd, jos hédn ei tule

toimeen tydympéristonsd kanssa. (Koivisto 2004, 41.)

Hakijan ammattitaidon ja persoonallisuuden lisdksi tyotekijiltd voidaan edellyttdd
myos tiettyjd henkilokohtaisia ominaisuuksia, kuten

o

esiintymistaito
° kielitaito
°  joustavuus

kirjallinen ilmaisutaito
paatoksentekokyky

paineen ja epdvarmuuden sieto
pitkdjanteisyys

ulospdin suuntautuneisuus
taito 10ytda oikea tieto

visiointikyky
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°  ryhmitydskentelytaidot
© aloitteellisuus. (Kauhanen 2003, 71-72.)

Markkanen (2004, 17) on kirjassaan hyvin kiteyttinyt persoonallisuuden merki-
tyksen yhteen lauseeseen, ” jos henkild on taipuvainen omalla kayttdytymisellddn
tulehduttaman koko ty0yhteison, tilldin ei huippuunsa viety ammattitaitokaan au-
ta”. Talld lausahduksella halutaan korostaa juuri sitd, ettd kokemuksen ja ammatti-
taidon lisdksi paljon tyohon sopivuuteen vaikuttaa hakijan persoonallisuus. Kuvi-
on 7 avulla on haluttu tuoda esille juuri sitd, ettd persoonallisuus on yksi tekiji
joka vaikuttaa henkilon sopivuuteen. Kaikkien kolmen, ammattitaidon, kokemus-
ten ja persoonallisuuden on kuljettava kasi kddessid, jotta henkild pystyy toimi-
vaan tyoyhteisossd. Kun kaikilla tyontekijoilld soveltuvuus on hyva, muodostuu
myos toimiva tydyhteisd, jossa kaikki tyontekijdt ovat motivoituneita. Téalloin ko-
ko tydyhteisd on menestyva toiminnallisesti. (Kauhanen 2003, 71-71; Markkanen

2004, 17; Nieminen 2006, 37.)
YMPARISTON YHTEYS TYOTEHOON

Ympéristdn rajoittavat tekijat
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Kuvio 7. Ympdériston yhteys tyotehoon (Markkanen 1999, 24)
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Empowerissa rekrytoija pohtii aina jokaista hakua varten juuri siihen tydtehtidvidn
sopivan vaatimustason. Empowerin tietoliikennepuolella on jonkinlainen suuntaa
antava ohjeistus, jossa aluepdillikon tulee esitelld ja ehdottaa kdynnistettivad ha-
kua kenttépaéllikolle. Téssd samassa tilanteessa aluepdillikolld tulee ilmoittaa ha-
ettavan tehtdvén profiili. Sitd voidaan vield yhdessd pohtia kenttdpédllikon kanssa

ja tismentéé sitd tarvittaessa.

5.4.2 Tyopaikkailmoitus

Kun tyopaikkailmoitusta 1dhdetddn laatimaan, ovat vaatimusperusteet jo mééritel-
ty. Vaikka ne olisivat selkedsti yrityksen tiedossa, vaatimusperusteet ja tehtdvan-
kuva tulee maédritelld erittdin tarkkaan myds tyopaikkailmoituksessa. Kun tyo-
paikkailmoituksen tehtdvikuva on tarkoin méaritelty, valtytddn turhilta ja sopi-
mattomilta hakemuksilta, ja oikeat osaajat saadaan liikkeelle. Néin prosessista

saadaan nopeampi ja vaivattomampi. (Koivisto 2004, 41.)

Kun tyopaikkailmoitusta laaditaan, tulee my0s muistaa, ettd mitdan ylimaardista ei
ilmoituksessa tyotehtdvin kohdalla saa olla. Joskus tulee tilanteita, jossa todelli-
nen tyonkuva ei vastaa ilmoitettua. Tydpaikkailmoituksessa yritys ei saa syyllistyd
liioitteluun tai tyotehtdavin kaunisteluun. Hakijalle ei saa luvata turhia. Tyopaik-
kailmoituksessa kuvatun tyonkuvan tulee olla se mitd hakija todella tulee teke-
madn. On esimerkiksi tilanteita, joissa on haettu assistenttia mielenkiintoisin joh-
toa avustaviin tydtehtdviin. Vaatimustasokin voi ilmoituksessa olla korkea. Kun
tyohon hakee korkeasti koulutettu, useita kielid osaava hakija, voi hinelle todelli-
nen tyokuva ollakin yllédtys. Johdon assistenttina toimitkin koko talon sihteeriné ja
tyotehtiviin kuuluu mm. kahvinkeitto, ja kansainvilisid taitojakaan ei todellisuu-
dessa tarvita. Télloin todellinen tyonkuva ei vastaa luvattua. Viimeistddn haastat-
telutilanteissa tyonkuva tulee kdyda l4pi tarkkaan hakijan kanssa, jotta hén tietda

todella mitd tyonkuva tulee olemaan. (Markkanen 1999, 52-53.)

Usein tuntuu, ettd tyopaikkailmoituksen arvoa yhtion imagon kannalta ei tunneta.
”Palvelukseen halutaan” -ilmoitukset ovat rekrytoinnin ohella tehokas tapa raken-

taa yrityskuvaa. Suunnitteluun tulee kayttdd ajatusta ja aikaa. Paikanhakijoiden
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lisdksi ilmoituksia seuraavat oma henkildsto, asiakkaat, kilpailijat, omistajat ja
muut sidosryhmit. Visuaalisen ilmeen lisdksi ilmoituksen kaksi tirkedd elementtia
ovat toiminnan tiivis ja informatiivinen yleiskuvaus, jossa kerrotaan esimerkiksi
toiminnasta, asiakkaista, meneillddn olevista projekteista ja litkevaihdon kehityk-
sestd sekd tulevaisuuden suuntaviivoista. Tdmén lisdksi on huomioitava tehtdvan
vaatimusten riittdvan tarkka kuvaus, josta paikanhakija voi nopealla lukemisella
padtelld, onko hinelld tehtdvdidn vaadittavaa osaamista. [lmoitusten sisélté laadi-

taan liiketoiminta-alueilla tai tulosyksikdissad. (Empower briandikisikirja 2009, 19)

Empower on vuoden 2009 alussa siirtynyt uudistettuun ulkoasuun, ja nyt onkin
tirkedd, ettd uusi ilme nékyy myos rekrytoinnissa. Empowerilla on nyt yhdenmu-
kainen malli siitd millainen ty6paikkailmoituksen tulee ulkoisesti ja muodollisesti
olla. Empowerilla on kaksi erilaista mallia tyOpaikkailmoituksista joita kdyte-

téddn.(Kuvio 8)
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[Imoituksissa pyritdén kdyttdmain aina kuvaa, koska varsinkin painetussa medias-
sa kuvallinen tyopaikkailmoitus heréttdd aina paremmin hakijan mielenkiinnon.
Kuvat liittyvdt joko Empowerin toimialaan tai sitten niissd kdytetddn hyviaksi
muunnoksia Empowerin mainoslauseesta “Kestdvdd ketteryyttd”. Ensimmadiselld
otsikkorivilld kerrotaan mille toimialalle Empowerissa haku sijoittuu. Seuraavassa
otsikossa ilmoitetaan, mikd tehtdvanimike on kyseessd ja mille paikkakunnalle
tyotd haetaan. Varsinaisen haun sisdlté muotoutuu niin, ettd ensimmaéisend kerro-
taan mitd hakijalta edellytetdédn, toisena kerrotaan mitd Empower hakijalle tarjoaa
ja kolmantena kerrotaan keneltéd tehtavéstd saa lisdtietoja. Lisdtiedoissa kerrotaan

myos, milloin kyseinen haku pédttyy ja mihin osoitteeseen hakemus tulee jattaa.

Kuten jo aiemmin mainitsin, Empower on monelle ihmiselle tdysin tuntematon
yritys. Nyt yrityksestd pyritdédn antamaan jo jonkinlainen informaatio tydpaik-
kailmoituksessa. Vaikka lukija ei hakisikaan kyseistd avoinna olevaa paikkaa, saa
hin kuitenkin jonkinlaisen késityksen yrityksestd. Vaikka malli-ilmoitukset nayt-
tdvidt siltd ettd ne on tehty sanomalehti-ilmoittelua varten, kyseisid ilmoituksia
kaytetddn myos sdhkoisessd ilmoittelussa. Yrityksen omilla internetsivuilla kdyte-
tddn samaa ilmoituspohjaa sekd esim. Monster.fi sivustolla. Tyo- ja elinkeinotoi-
miston sivuilla tyyli on erilainen. Sielld kuvia ei kdytetd, ja jokainen hakemus

muotoutuu valmiin pohjan vuoksi samanlaiseksi muiden kanssa.

5.4.3 Hakukanavat

Rekrytointiprosessissa voidaan kiyttdd useita eri hankintakanavia. Kanavien va-
lintaan vaikuttavat keskeisesti organisaation imago, toimiala ja sijainti. My0s or-
ganisaation oma osaaminen asiassa, avoimen toimen luonne ja kaytettdvissd oleva

aika ja raha voivat vaikuttaa hankintakanavan valintaan. (Kauhanen 2003. 72.)

Henkildston hankintakanavia voivat olla mm.

o

tyovoimatoimistot
° lehti-ilmoittelu
rekrytointimessut

radio
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televisio

yrityksen internetsivut

kilpailijat

asiakkaat

erilaiset rekrytointipalvelut
oppilaitokset ja niiden ilmoitustaulut
tyovoimanvuokrausyritykset
ammatillisten jirjestjen jasenluettelot
suorahaku

© oma henkil6sté (Kauhanen 2003. 73.)

Sahkoiset hakukanavat ovat yleistyneet koko ajan hurjaa vauhtia. Tdhdn on monia
eri syitd. Suurimpana syyna on sidhkdisten medioiden helppous ja nopeus. Rekry-
toivan yrityksen on helppo tehdi sidhkoisid hakuja eri tyonhakusivustojen kautta ja
kayttdd apunaan sdhkoisid CV-tietokantoja. Sdhkodiset mediat ovat yritykselle
myos taloudellisesti kannattavampia kuin lehti-ilmoittelu. Yritykset eivét kuiten-
kaan ole luopuneet tdysin lehti-ilmoittelusta. Sanomalehdessé julkaistu ilmoitus
toistetaan usein my0s sdhkoisissd medioissa. Talloin hakuprosessista saadaan kat-

tavampi, ja yhd useampi tyonhakija tavoitetaan. (Markkanen 1999, 61.)

Kun puhutaan séhkoisistd medioista, lukijalle ensimmaéisend tulee mieleen Uratie,
Monster.fi, Steapstones.fi ja Mol.fi. Ty6- ja elinkeinotoimiston Mol.fi sivuilla
tyOpaikoista ilmoittaminen on yritykselle maksutonta. Talld hetkelld se on katta-
vin media misséd tydnantaja ja tyonhakijat voivat hakea tyotd ja ilmoittaa avoimis-

ta tyOpaikoista. (Ty0- ja elinkeinotoimisto.)

Koskaan ei varmasti tule tilannetta jossa sdhkoiset mediat tdysin syrjdyttéisivat
printtimedian. Kumpaakin mediaa voidaan yhdessd kdyttdd apuna tehokkaassa
rekrytointiprosessissa. Tarkeintd kuitenkin on, ettd tydantaja ja -hakija kohtaavat.
Oman tyoni kautta olen huomannut, ettdi sanomalehdisséd julkaistut ilmoitukset
ovat omanlaisensa merkki yrityksen menestyksesti ja varallisuudesta. Kun yritys
julkaisee ilmoituksen Helsingin Sanomien rekrytointipalstalla, sen tarkoitus on
toimia myos briandin nostattajana. Sanomalehti-ilmoittelu on sdhkdisiin medioihin

verrattuna hintavaa. Helsingin Sanomat on kuitenkin pitdnyt pintansa tirkedna
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rekrytointikanavana. Se tarjoaa nykyisin myds mahdollisuuden, ettd maksaessaan
lehti-ilmoituksesta yritys saa ilmaiseksi hakemuksen myds sahkoisessd muodossa

Oikotien verkkosivuille. (Koivisto 2004, 91; Markkanen 1999, 61.)

Organisaation on syytd miettid, minkélaista tietoa se haluaa antaa potentiaalisille
tyonhakijoille. Témén sanoman muotoilemiseen vaikuttavat yleensd organisaation
ulkoisen viestinnin linja ja taloudelliset resurssit. Tyopaikkailmoittelu on tarked
osa organisaation yrityskuvaviestintdd. Kun mietitddn kaytettdvid hakukanavia,
pitdd pohtia vastauksia kysymyksiin, keitd henkilditd halutaan tavoittaa ja mikd on

paras vilinen ndiden henkildiden tavoittamiseen. (Kauhanen 2003, 76.)

Perinteisemmét keinot ovat myos hyvid informaatiokanavia. Vanha kunnon pus-
karadio ei ole edelleenkddn menettdnyt merkitystéén. Totta kai hakemus on néky-
vissd muuallakin, mutta yrityksen omat tyontekijat ovat myds hyva rekrytointi-
kanava, jota ei tulisi koskaan unohtaa. Puskaradion merkitys usein huomataan
vasta silloin, kun omia tyontekijoitd siirtyy kilpailijan palvelukseen. Puskaradion
kautta voidaan pyrkid aina kalastelemaan kilpailijoiden tyontekijoitd, kertomalla
paremmista tydpaikkamahdollisuuksista ja eduista. Tdémé on tyontekijoiden yllapi-

tdmaa pientd head huntingia.

Empowerilla avoimista typaikoista ilmoitetaan lehti-ilmoituksin sekd sdhkoisissa
kanavissa. Ilmoitus julkaistaan Talentumin Uratiessd sekd Helsingin Sanomien
rekrytointipalstalla. Myd6s alueellisia paikallissanomalehtid kdytetddn, kun haku
suuntautuu muualle kuin padkaupunkiseudulle. Kun Empower kéyttdd nditd sa-
nomalehtid saa se hakemuksensa my0ds Oikotielle ja Uratien internetsivuille. Na-
mi kanavat eivit ole edullisia. Yksi ilmoitus maksaa kyseisissd medioissa Empo-
werille noin 800 euroa. Uratie, Monster.fi ja Oikotie.fi ovat kaikki samaa hinta-

luokkaa.

Suosituimmat kanavat ovat kuitenkin Tyo- ja elinkeinotoimiston sivut, sekd yri-
tyksen omat rekrytointisivut. Namé ovat kanavia, jotka ovat taloudellisesti edulli-
sia, ja niiden kautta tavoitettavuus on hyva. Yrityksen omilla rekrytointisivuilla on

esitelty jokainen avoinna oleva tyotehtdva. Taman lisdksi sivuilla kédvija voi jattaa
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halutessaan myos avoimen hakemuksen. Hakemus kirjataan Empowerin sisdiseen

jarjestelmédin, jossa sen on luettavissa seuraavia rekrytointitilanteita varten.

Empowerin yksi rekrytointikanava on tietysti henkilostopalvelun kautta kdynnissi
olevat rekrytoinnit. Henkilostopalvelut kédyttivét lahestulkoon samoja kanavia
kuin Empower, mutta hakemukset vastaanotetaan muualla ja tydpaikkailmoituk-
sissa ndkyvéa yritys on henkilostopalvelu itse. Joissakin tilanteissa timé on ollut
harhaan johtava. Monet luulevat, ettd henkildstopalvelu hakee vain vuokratyo-
voimaa Empowerille eikd vakinaisiin tyosuhteisiin. Liséksi monet luulevat henki-
l16stopalvelua tyonantajaksi. Tdmad on myds asia, joka tulee selkedsti ilmoittaa

tyopaikkailmoituksessa.

My6s Empowerilla on huomattu nuorten osaajien merkitys. Yhé enemmin pitdisi
huomioida juuri vastavalmistuneet tai valmistuvassa olevat opiskelijat, jotka tuo-
vat tullessaan uutta kehitysti ja ideoita. Avoimia tyOpaikkoja voidaan markkinoi-
da myos eri alueiden ammattioppilaitoksissa ja ammattikorkeakouluissa. Tama
hakukanava on maksuton, ja yhteisty0 oppilaitosten kanssa on nopeaa ja vaivaton-
ta. Erityisesti sahkoverkkopuolella kilpailu vastavalmistuneista on kovaa, ja mo-
net opiskelijat on onnistuttu rekrytoimaan jo koulunpenkiltd. Tdméa on asia johon
Empowerilla tulisi yhd enemmain panostaa, ja tuoda itseddn esille vield koulussa
olijoille. Tétéd kautta voidaan saada kesétyontekijoitd, jotka valmistuttuaan on hel-

pompi rekrytoida Empowerille, kun kokemusta yrityksesti hakijalla jo on.

5.5 Toteutus ja valintatilanne

Hakukanavien valinnan jdlkeen tyOpaikkailmoitus julkaistaan ndissd kanavissa.
[lmoittelun hoitaa usein yrityksen rekrytoinnista vastaavat henkilot. Ilmoituksissa
on aina ilmoitettu mihin osoitteeseen hakemus tulee ldhettdd. Yleistd on, ettd yri-
tyksilld on omat rekrytointiosoitteensa, jottei jonkun tietyn henkilon sdhkdosoitet-

ta kdytetd hakemusten vastaanottamiseen. (Markkanen 1999, 79.)

Hyviin tapoihin kuuluu, ettd kun tyéantaja on vastaanottanut hakemuksen, hakijal-

le lahetetddn vastaanottokuittaus. Vastaanottokuittauksesta hakija tietdd, ettd ha-
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kemus on mennyt perille onnistuneesti, ja se tullaan huomioimaan hakemuksia
késiteltdessd. Rekrytointiprosessiin osallistuvien on hyvid kasata saapuvista hake-
muksista jonkinlaista yhteenvetotaulukkoa, jossa jokaisesta hakijasta on tiivistel-
ma. Yhteenvedosta selvidd hakijan nimi, ikd, asuinpaikka, hakijan koulutus, ny-
kyinen tyotehtdvé ja tyonantaja, edelliset tyOpaikat, kielitaito, palkkatoive ja muut
huomion arvoiset asiat sekd hakijan yhteystiedot myohempid yhteyden ottoja var-
ten. Itse hakemukset tallennetaan vield jdrjestelmiin, josta ne ovat rekrytoijien
luettavissa. Yhteenvetotaulukon teko aloitetaan jo heti ensimmdiisen hakemuksen
tultua, silld jos taulukkoa tehdddn vasta haun péétyttyd, se voi viivdstyttdd koko
prosessia. Myds henkildstopalveluiden toimintaperiaate on sama. Sielld rekrytoin-
nista vastaava kasaa yhteenvetotaulukon, joka voidaan esitelld prosessin aikana

yrityksen edustajille. (Markkanen 1999, 79; SaimaPeople.)

Kun kaikki hakemukset on vastaanotettu, alkaa karsinnan ensimméiinen vaihe.
Tami on my0s prosessin raain vaihe. Talloin hakemukset jaetaan kirjaimellisesti
kahteen osaan, jatkajiin ja putoajiin. Valintakriteereind tissd voidaan kéyttidd ai-
emmin asetettua vaatimustasoa ja tehtdvinkuvaa. Ne jddvit, joiden koulutus ja
kokemukset vastaavat haettua. Tdmé on linja, jonka pitdd sdilyd koko prosessin
ajan. Rekrytoijan tulee erottaa potentiaaliset henkilot vihemmain potentiaalisista ja
tdysin sopimattomista hakijoista. Rekrytoijan tulee tunnistaa kokemattomat, ne
jotka hakevat vain kokeillakseen kepilld jaitd, ja ne jotka eivdt sovellu muuten
tehtédvidn. Usein pyritddn siihen, ettd ensimmdiisen karsinnan jdlkeen potentiaali-
sia hakijoita on 6-10, tietysti haetusta tyotehtdvéstd riippuen. Usein valintaa teh-
dessd intuitio on tirked tyovéline. Ensimmaisend hakemuksista saatu vaikutelma
on jo hyvinkin suuntaa-antava, vaikka hakuprosessi on vield aivan alkutekijois-
sadn. Hakijan persoonaan ei kannata kuitenkaan alkaa etsimdin vield tdssd vai-
heessa, silld todellinen kuva syntyy vasta haastattelutilanteessa. (Markkanen 1999,

94-99.)

Empowerilla rekrytoinnista vastaavat assistentit ilmoittavat avoinna olevat haut
sovituille kanaville. Empowerilla muutama assistentti huolehtii hakemusten vas-
taanotosta ja niiden kisittelystd. Kaikille hakeneille pyritddn ldhettdméadn vastaan-
ottokuittaus hakemuksen saapuessa. Joissakin tilanteissa, kuten kesdtyohakemus-

ten osalta, vastaanottokuittauksen ldhettiminen on aikaa vievaa, hakemusten suu-
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resta méérastd johtuen. Olen itse laatinut vastaanottokuittaukset valmiiksi sdhko-
postini allekirjoituksiin. Vastaanottokuittauksessa ilmoitetaan hakemuksen onnis-
tuneesta vastaanottamisesta tietyn tyotehtdvin osalta. Sen lisdksi vastauksessa il-
moitetaan haun vastuuhenkild, jolta saa tarvittaessa lisdtietoa, sekd haun paitty-
misajankohta. Tama valitettavasti joidenkin hakujen kohdalla unohtuu. Se johtuu

usein siitd, ettd hakuja on samanaikaisesti avoinna monia.

Hakemuksista kasataan yhteenvetotaulukko, johon listataan aiemmin mainitut tie-
dot. Yhteenvetotaulukosta on linkitys jokaisen hakijan kohdalta hinen omaan ha-
kemukseensa. Hakemukset syotetddan Empowerin sisdiseen Moss-jirjestelmain
(Kuvio 9), jossa ne ovat luettavissa haun yhteyshenkildille ja paitoksentekijélle.
Hakemukset on ryhmitelty aina hakujen mukaan. Kun hakemukset on késitelty ja
ensimmadinen karsinta on suoritettu, assistentit kutsuvat valitut henkil6t ensimmai-

seen haastatteluun.
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Kuvio 9. Empowerin sisdinen jirjestelmé Moss, tyotilana tyohakemukset.
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5.6 Valintamenetelmaét

Kun ensimmadinen karsinta on tehty, ja potentiaaliset hakijat on 16ydetty, alkaa
varsinainen valintatilanne. Haastattelun lisdksi rekrytoijalla on kéytdssddn monia

erilaisia apukeinoja eli soveltuvuustestejé.

5.6.1 Haastattelu

Varmasti kaikille tutuin valintamenetelmd on haastattelu. Jokainen on varmasti
ollut eldménsa aikana jonkinlaisessa tyohaastattelussa. Tydsuhdetta harvoin sol-
mitaan ilman mitddn haastattelua. Haastattelusta voidaan sanoa, etti se on ylivoi-
maisesti parhain ja kdytetyin valintamenetelmé rekrytointiprosessissa. Haastatte-
lussa tilanne kddntyy joko hakijan hyodyksi tai haitaksi. Haastelutilanteissa toise-
na tutkimustapana toimii havainnointi. Havainnointia voidaan parantaa vield niin,
ettd haastattelutilanteessa on paikalla enemmaén kuin yksi haastattelija. (Koivisto

2004, 57; Markkanen 1999, 119; Nieminen 2006, 37-38.)

Haastattelu on kahden ihmisen vélinen vuorovaikutustilanne. Siind on tarkoituk-
sena selvittdd hakijan soveltuvuutta tehtdviin, mutta samalla tuoda hakijalle esille
tietoa avoinna olevasta tyotehtdvisté ja koko organisaatiosta. Haastattelu on myos
tilanne misséd persoonalliset ominaisuudet tulevat esille. Haastattelutilanteen alus-
sa kannattaa jutella yleisid asioita, jotta haastateltava rentoutuu ja tuntee olonsa
mukavaksi. Haastattelutilanne pitdd kaikille haastateltaville olla luonteeltaan sa-
mankaltainen, jotta haastatteluissa saadut tiedot pysyvit vertailukelpoisina. Haas-
tattelu voi olla tyyliltddn vapaamuotoinen tai strukturoitu. Strukturoidussa haastat-
telussa kaikkia haastateltavia haastatellaan valmiiksi muotoillun kysymysrungon
avulla. Haastatteluissa perehdytdén henkilon koulutukseen ja aiempaan tyokoke-
mukseen. Niiden liséksi tarkistellaan henkilon persoonaa, ja hinelle esitetddn toi-
veita tyotehtdvin osalta. Haastattelutilanteissa usein kdydaan ldpi myds hakijan
kaikki tyo- ja koulutodistukset. Haastatteluihin kannattaa varata hyvin aikaa ja
rauhallinen haastatteluympéristd. (Kauhanen 2003, 78—79; Markkanen 1999, 119—
143)
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Haastatteluja voi rekrytointiprosessin aikana olla useita. Usein yhden haastattelun
perusteella tydantaja ei voi tehda vield lopullista patostd. Ensimméisessé haastat-
telussa kdydadn 1dpi pddasiallisesti hakijan soveltuvuutta tydtehtdvdadan, hanen ko-
kemustaan ja koulutusta. Kun ensimmaiinen haastattelukierros on kiyty, toisessa
vaiheessa mukana ovat ne, jotka vastaavat parhaiten kriteereitd. Téssd tilanteessa
haastateltavia on 2-5. Toisessa haastattelussa kdyddén tarkemmin lipi haastatelta-
van motivaatiota ja kiinnostusta tydtehtdvdin ja avataan tyon vaatimuksia enem-
maén hakijalle. Kolmas haastattelukerta on lopulliseen ratkaisuun tdhtdéva haastat-
telu. Téssd vaiheessa haastateltavia on endd yksi, tai kaksi tiysin tasavertaista ha-
kijaa. Témén haastattelun jdlkeen rekrytointipddtds pitdisi olla valmis. Kolman-
nessa haastattelussa tutustutaan tarkemmin tyonantajayritykseen, ja kdydéaén vield
tarkemmin ldpi tyonhakijan suunnitelmia toteuttaa avoinna olevaa tyotehtdavia.

(Kauhanen 2003, 78—79; Nieminen 2006, 37-38.)

5.6.2 Soveltuvuustestit

Soveltuvuustestien tarkoitus on toimia rekrytoijan apuna rekrytointiprosessissa.
Pelkédstiddn niiden perusteella ei tehdd péaatdstd, mutta ne antavat tukea oikean va-
linnan tekemiseen. Rekrytoinnin perusperiaate on, ettd paitoksentekomenetelmia
on vahintdin kaksi ja toinen niistd on haastattelu. Testeistd saadut tulokset tulisi
kdyda 14pi vield haastattelutilanteessa, jossa vastauksia voidaan ldhted tarkemmin
avaamaan. Testit eivit nosta ketddn hakijaa paremmaksi, mutta testit saattavat pu-
dottaa muutaman hakijan jatkoon menijoistd. Suomalaisia on kritisoitu juuri testi-
en liiallisesta kdyttdmisestd ja pelkéstidén niiden antamien tulosten kiyttamistd va-
lintapdétoksessd. Aina pitdd muistaa, ettd tirkeintd testien tulkinta. Testien tulee
toimia haastattelun ja havainnoinnin apuvélineind. Hakijaa voi testata monien eri
testien avulla. Seuraavaksi kdydaddn lapi yleisimpid testejd. (Kauhanen 2003, 79;

Koivisto 2004, 27; Markkanen 1999, 101-118.)

Psykologiset soveltuvuustestit testaavat hakijan sosiaalisia taitoja ja henkistd so-
pivuutta tyotehtavadn. Testit mittaavat myos hakijan motivaatiota ja kykya selviy-
tyd. Psykologiset testit suorittaa yrityksen tilauksesta testaukseen erikoistunut yri-

tys tai psykologi. Psykologiset testit vievit hakijan ajasta ldhes koko pdivan. Mita
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pidempikestoinen testi, sitd syvempid vastauksia niiden avulla saavutetaan. Kun
erilaisista testeistd puhutaan, monella mieleen tulee ensimmaéisend erilaiset alyk-
kyystestit. Varsinaiset dlykkyystestit ovat kuitenkin tydeldmédssa harvinaisia. Eri-
laiset ongelmanratkaisutestit testaavat osittain henkilon dlykkyyttd. Niiden tarkoi-
tuksena on kuitenkin testata enemmén hakijan erilaisia kykyalueita, kuin pelkkaa
dlykkyyttd. Soveltuvuustestien avulla pystytdin vertaamaan myds henkiloén kou-
lutusta, ja tarkistelemaan onko henkild akateemisen tason yld- vai alapuolella. So-
veltuvuustestejd kdytetddn usein esimiestason ja avainhenkildiden rekrytoinneissa
apuvélineind ratkaisua tehdessd. (Kauhanen 2003, 79-80; Koivisto 2004, 105—
106.)

Hakijan persoonallisuutta voidaan testata myds grafologisesti. Grafologisella tes-
tauksella tarkoitetaan testid, jossa henkilon persoonallisuuden eri osatekijoitd sel-
vitetdén henkilon kidsialan perusteella. Tdmi on testi mitd Suomessa hyvin har-
voin kédytetddn. Se on kuitenkin varsin suosittu Keski-Euroopassa. Keski-
Euroopassa grafologinen testaus on yhtd suosittua kuin, psykologiset testit Suo-
messa. Tdma ero kertoo juuri sen, ettd valintamenetelmét ja koko valintaprosessi

ovat hyvin kulttuurisidonnaisia. (Kauhanen 2003, 80; Markkanen 1999, 108.)

Soveltuvuustesteilld voidaan mitata my0ds henkilon kielitaitoa, tdlloin kuullaan
puhuttavan erilaisista kielitaitotesteistd. Néissd testeissd testataan usein monen
kielen hallitsemista. Kielitestejd voidaan tehdd joko suullisesti tai kirjallisesti. Kir-
jallisissa testeissd on kyse erilaisista lomake- ja mikropohjaisista testeistd. Néissd
testeissd hakijaa testataan erilaisten kysymys- ja tehtdvésarjojen avulla, joiden tu-
lokset voidaan osoittaa mitta-asteikolla. Kielitaitotesti voidaan suorittaa myos
suullisesti. Jokin rekrytoijan pitdmistd haastattelukerroista voidaan pitdd tdysin
vieraskielisend, tdlloin kuitenkaan mittaustapaa ei voida pitdd tiysin luotettavana.
Kielitaitotestien kayttd yleistyy tyoeldmissd koko ajan. Yritysten toimintasektori
el rajoitu endd oman maan rajojen sisdpuolelle, vaan yhteistyotd tehdddn myos
kansainvilisilld markkinoilla. Tall6in on tarkedd, ettd hakijan kielitaito on riittdva

tehtdvéssd toimimiseen. (Kauhanen 2003, 81.)

Hakijan ammattitaitoa voidaan testata erilaisten ty0osimulaatioiden avulla. Hakija

suorittaa jonkin tyOndytteen, jossa hén voi ndyttdd omaa osaamistaan. Hakijalle
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voidaan antaa esimerkiksi tehtdvé, joka hinen tulee suorittaa tietokoneella. Teol-
lisuuspuolella tyonédytteend voidaan kéyttdd esimerkiksi hitsausta. Tydsimulaatio-
ta arvioivat usein psykologi ja yrityksen omat edustajat, jotka seuraavat hakijaa
koko tyOsuorituksen ajan. TyOsimulaation avulla ndhdd&n miten hakija tarttuu
toimeen saadessaan uuden tyotehtdvén, ja miten hén jatkaa siitd eteenpdin. Suo-
messa tyosimulaatioiden kdyton suosio rekrytointiprosesseissa on kasvanut. Tdma
on testaamismuotona kallein vaihtoehto, mutta tydsimulaation antamat ennusteet

ovat hyvid. (Kauhanen 2003, 82.)

Ammattitaidon liséksi, ennen lopullista valintaa, hakijalle voidaan tehdé terveys-
tarkastus. Terveystarkastuksessa lddkérin tulee tietdd haettava tyotehtdva, jotta hin
voi arvioida hakijan sopivuutta. Jos hakija tulee toimimaan esim. ulkomaan ko-
mennuksella, terveystarkastuksen jarjestiminen on yleinen toimenpide. Huumaus-
aineidenkdyton testaus tyonhakutilanteissa on yleistynyt, ja joihinkin tyotehtaviin

testaukset ovat pakollisia. (Kauhanen 2003, 82.)

Empowerilla hakijalle kertyy haastatteluja rekrytointiprosessin aikana yhdestd
kolmeen kappaletta. Ensimmaiselld haastattelukierroksella esitelldén yritystd ylei-
selld tasolla, ja kdydddn ldvitse hakijan koulutusta ja tyokokemusta. Téssé tilai-
suudessa haastattelijoita on usein paikalla vain yksi. Ensimmdiisen haastattelun
kesto on usein noin puolitoista tuntia. Talld haastattelukerralla haastattelu on usein
vapaamuotoinen, ja haastattelija ei kdytd valmiita kysymysrunkoja. Joissakin ha-
kuprosesseissa rekrytoija tekee padtdksen jo ensimmadisen haastattelun perusteella.
Tatd tapahtuu silloin, kun kysymyksessd ei ole esimieshaku ja samasta tyotehta-

vastd on avoinna monta avointa paikkaa.

Jos haastattelukertoja on enemmin kuin yksi, toinen haastattelukerta pitdd sisal-
ladn soveltuvuustestit. Empowerilla soveltuvuustesteind kdytetdén erilaisia psyko-
logiasia testejd sekd kielitaitotestejd. Kielitaitotestit voivat sijoittua myos kolman-
teen haastatteluvaiheeseen, tdlloin testit ovat useimmiten suullisia. Lihes koko
haastattelu voidaan kdydd esimerkiksi vieraalla kielelld. Soveltuvuustestit vievit
hakijalta ldhes koko pdivan. Soveltuvuustestit tekee ulkopuolinen yritys. Edelld
mainittujen lisdksi Empower kdyttdd apuna Thomas analyysid. Thomas analyysi

koostuu kolmesta eri analyysistd, henkilokohtaisesta profiili- ja tydanalyysistd se-
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kd ryhmi profiilianalyysistd. Tyonhakutilanteessa hakijoita testataan erityisesti
kahden ensimmaéisen analyysin avulla. Henkilokohtaisen profiilianalyysin avulla
saadaan esille henkilon tirkeimmit persoonallisuuden piirteet, ja mitd henkilon
resursseja voidaan hyodyntdd tehokkaasti tyOyhteisossd. Tyoanalyysin avulla tes-

tataan hakijan toimintakykyai ja kéyttdytymisté tyotehtdavéssi. (Pondima Oy:.).

Kun soveltuvuustestit on kdyty ja toinen karsinta suoritettu, jatkoon pédsseitd on
yksi tai kaksi. Jos jatkossa on kaksi hakijaa, kolmannen haastattelukerran tarkoitus
on tehdi lopullinen valinta ndiden kahden vililla. Télloin kdytossd voi olla tarkka
kysymysrunko, muodostuen erilaisista tdsmentévistd kysymyksistd. Témén avulla
pyritddn tekeméén jonkinlaista eroa hakijoiden vilille. Jos haastateltavia on yksi,
kolmas haastattelukerta kdytetddn tyotehtdvin raédtdloimiseen ja syvillisempddn
yritykseen tutustumiseen. Kolmannen vaiheen kesto riippuu paljolti tydtehtavésta,
mutta usein kolmanteen haastatteluun varataan aikaa enemmén kuin ensimmai-

seen.

5.7 Rekrytointiprosessin loppuun vieminen

Rekrytointiprosessin viimeisend vaiheena on valintapddtoksen teko ja kaikkien
hakijoiden huomioiminen. Valintapéétosti tehdessd tulee pyrkia hyviin jérjestel-
ndhden. Valintapdatostd kannattaa miettid, ja hitikoityjd padtoksid ei kannata teh-
di. Hyvénd iskulauseena valintapditostd tehdessd on, ettd “tarvittaessa nukutaan
yon yli ennen valintaa”. Yleistd on, ettd lopullisen rekrytointipadtoksen tekee ha-
kijan tuleva esimies, mutta hinelld tulee olla oman esimiehensd hyvéksynta taka-
naan. Pdidtokseen voivat osallistua myos ulkopuoliset henkilot. Ndma henkilot
ovat osallistuneet soveltuvuustesteihin ja tarkkailleet hakijoita tdtd kautta. Tilan-
teissa joissa valitaan henkilod tydskenteleméddn tiimiméisessd ympéristossd, valin-
taan voi vaikuttaa kaikki tiimissd tyoskentelevit. (Kauhanen 2003, 83; Koivisto

2004, 53, 129.)

Kun lopullinen valintapéétds on tehty, tulee siitd ilmoittaa valitulle mahdollisim-

man nopeasti. Tdmén ilmoittamisen hoitaa hakijan tuleva esimies. Nimityksestd
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tulee ilmoittaa myos yrityksen sisélld tiedotusperiaatteiden mukaisesti. Hyviin ta-
poihin myos kuuluu, ettd toisista hakijoita ei anneta minkéénlaisia tietoja yrityk-
sen sisdlld. Koskaan rekrytointiprosessin lopussa ei saa unohtaa muita hakijoita.
Hyviin tapoihin kuuluu, ettd kaikille hakijoille l&dhetetdéin haun paittymisen jil-
keen kiitoskirje. Kirjeessd kiitetddn hakijaa yritystd kohtaan osoitetusta mielen-
kiinnosta. Sen liséksi kirjeeseen voidaan liittd4 tiedotusaineistoa yrityksestd. Niille
hakijoille, jotka ovat pddsseet ensimmaiselle tai toiselle karsintakierrokselle kii-
toskirjettd ei ldhetetd, vaan kiittdiminen hoidetaan puhelimen vélitykselld. Kun
rekrytointiprosessi hoidetaan kaikkien hakijoiden osalta loppuun asti, se vahvistaa

myos yrityskuvaa. (Kauhanen 2003, 83; Nieminen 2006, 121-125.)

Empowerilla valintapddtokseen vaikuttavat hakijan tuleva esimies, ja hdnen esi-
miehensé. Tietolitkenneverkkopuolella aluepdillikkod tekee alustavan pddtoksen,
mutta hdnen tulee kuitenkin vield esitelld hakija kenttdpalveluiden johtajalle. Eh-
dotuksesta selvida valitun hakijan tydsuhteen aloitusaika, tydsuhteen muoto, palk-
ka ja muut mahdolliset tarvittavat asiat. Lopullisen rekrytointipddtoksen ndiden

tietojen perusteella tekee kenttdjohtaja.

Empowerilla valintapédétds syntyy kolmannen haastattelun jélkeen hyvin nopeasti.
Moni valittu on saanut ilmoituksen valituksi tulemisesta jo seuraavana pdivani
viimeisimmasté haastattelusta. Tdma nopeus on saanutkin kiitosta monelta rekry-
toidulta. Toimiva informointi on yksi osa onnistunutta rekrytointiprosessia. Kii-
toskirjeiden kdyton merkitys on Empowerilla ymmarretty vasta vdhin aikaa sitten.
Edelleen on hakuja, joissa kiitoskirjeitd ei ldhetetd. Kiitoskirjeen merkitysta yri-
tyskuvan kannalta ei vield sisdistetd, ja timén vuoksi kirje usein prosessin lopussa
unohtuu. Tédmén opinndytetyon liitteend 5 on kiitoskirje, joka on tietoliikenne-
verkkopuolen kenttdjohtajan laatima. Olen itse ollut toteuttamassa kyseistd alue-
paéllikon hakua, ja kiitoskirje ldhetettiin kaikille ensimmaéisessd karsinnassa kar-
siutuneille. Mielestdni tdmi on pieni ele, mutta sen vaikutukset voivat kuitenkin

olla yrityskuvan kannalta hyvinkin suuret.
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5.8 Rekrytoinnin onnistumisen seuranta

Vaikka varsinainen rekrytointivaihe on lapikdyty, on tdrked tarkkailla myds rekry-
toinnin onnistumista ja vaikutuksia. Joskus tulee tilanteita, ettd rekrytoinnin lop-
putulos ei olekaan onnistunut. Tall6in rekrytointiprosessin jossakin vaiheessa on
epdonnistuttu. Yritysjohdon tulee vield prosessin jilkeen seurata miten uusi tyon-
tekijd pérjad tehtdvissddn. Johto voi tarkistella tyontekijan viihtyvyyttd, tydtehoa
ja yleistd motivaatiota. Tyontehon perusteella ndhddédn jo paljon, onko tyontekija
oikea valinta. My0s yrityksen sisdisid sosiaalisia suhteitta tarkistelemalla saa hy-
vian kuvan siitd, onko tyontekijd persoonallisuudeltaan sopiva tydympéristoon.

(Markkanen 199, 151-156.)

Empowerissa seuranta vastuu jaa prosessin jdlkeen valitun esimiehelle. Kun tyo-
suhteet solmitaan, sopimukseen on mahdollista kirjata koeaika. Koeaikana tyon-
antaja voi vield muuttaa paitostdén. Koeajan jélkeen tyosopimus voidaan irtisanoa
ilman irtisanomisaikaa. Koeajan kédyttd on yleistynyt erityisesti nuorten tyonteki-
joiden kohdalla. Esimerkiksi kolmen kuukauden koeaikana tyonantaja varmasti jo
nédkee, onko tyontekijd soveltuva tydtehtdvain. Empowerilla pitdisi yhd enemmén
panostaa my0s uusien tyOntekijoiden seurantaan. Heiddn mielipiteitdén pitdisi
kuunnella enemmin. Hyviané tapana voisi olla kysely uusille tyontekijoille, jotka
ovat tulleet taloon puolen vuoden sisdlld. Omassa kyselytutkimuksessani on muu-
tamia kysymyksid joita heiltd voitaisiin kysyd. Kyselyssd voitaisiin kdydd lipi
heiddn omaa rekrytointiaan, mutta kuitenkin niin ettd painoarvo kyselyssi on ny-
kyhetkessd. Heiltd voitaisiin kysyd omasta tehtdvinkuvastaan ja siitd onko luvattu
tehtavinkuva heiddn kohdallaan toteutunut. Ndiden vastausten perusteella voidaan
kehittdd prosessia vield paremmaksi, ja selvittdd uusien tyontekijoiden tyytyvii-
syyttd. Asioiden tutkiminen ja seuranta vaati totta kai resursseja, mutta kuitenkin

varsin pienelld panostuksella saadaan paljon kallisarvoista tietoa.
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6 KYSELYTUTKIMUS

Usein ajatellaan, ettd kyselytutkimus on vaan kvantitatiivisen tutkimuksen aineis-
tonkeruumenetelmd, mutta sitd voidaan kayttdd myos kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa. Niin kvalitatiivisessa kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkija voi olla
etddlld tutkittavasta tai ldhelld. Kvalitatiivinen tutkimus ei aina tarkoita 1dheista

kontaktia tutkittavaan, vaikka usein niin esitetdén. (Hirsijarvi ym. 1997, 181.)

Kyselyé pidetddn hyvénd tutkimusmenetelmind, ja sen avulla voidaankin kerétd
hyvin laaja tutkimusaineisto. Kyselymenetelmé on tehokas, ja kysely voidaankin
osoittaa hyvin monelle. Jos kyselylomake on hyvin suunniteltu, aineiston ana-
lyysikin on nopeaa. Kyselyssd voi olla myos haittoja. Aineistoa voidaan pitdd pin-
nallisena, ja tutkimuksia teoreettisesti vaatimattomina. Kun kyselyyn vastataan,
tutkija ei voi tietdd kuinka vakavissaan vastaajat ovat olleet tai kuinka onnistunei-
ta vastausvaihtoehdot ovat olleet. Hyvdn kysymyslomakkeen laatiminen vie myos
tutkijalta paljon aikaa, ja se vaatii tietoa ja taitoa kyselyn laatijalta. (Hirsijarvi ym.

1997, 189-191.)

Paddyin tdssd tutkimuksessa kyselyyn toisena aineistonhankintamenetelmana.
Usein kun laadullista tutkimusta tehdédédn, haastattelu on yleisin aineistonhankin-
tamenetelmad. Téssd tilanteessa, kun haastateltavat olisivat olleet ympéri Suomea
eri Empowerin toimipisteissé, haastattelut olisi ollut vaikea toteuttaa. Haastattelut
olisivat vaatineet monta matkustuspdivaa, ja niiden péivien jdrjestiminen osoittau-
tui mahdottomaksi. Myds aikataulujen sovittaminen oli hyvin hankalaa. Asiaa
kdytiin ldpi, ja lopulta pdddyttiin ratkaisuun, ettd strukturoitu haastattelurunko
muutetaan kyselytutkimukseksi. Néin siitd saadaan rekrytoitujen ja rekrytoitavien
kannalta vaivattomampi. Haastattelutilanne olisi ollut aineiston saannin kannalta
parempi vaihtoehto, mutta tutkimuksen myd6td kyselytutkimuskin osoittautui vas-

tausten osalta varsin hyviksi tutkimustavaksi myos kvalitatiivisena.

Huomioin tutkimusmenetelméni vastaajille ldhettdmassini saatekirjeessa (Liite 4).
Kerroin, ettd analysoin vastaukset kvalitatiivisesti, ja pyysin heitd huomioimaan

sen vastauksissaan ja vastausaktiivisuudessaan. Monet olivat ottaneet timén erit-
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tdin hyvin huomioon, ja kaikki olivat vastanneet avoimiin kysymyksiin hyvin laa-
jasti. Kyselyn olisi voinut tehdd my0os kvantitatiivisesti, mutta itselleni kvantitatii-
vinen tutkimus menetelmé on vieraampi ja mielestdni se ei tarjoa haluamiani vas-
tuksia. Kvantitatiivinen tutkimus tarjoaa tutkimukset liian numeraalisesti, ja vas-
taukset ovat mielestdni vaikeampi analysoida. Kaavioiden luomisesta ei mielesté-
ni ole apua todellisen ongelman ratkaisemiseen. Laajemmista vastauksista saa
enemman aineistoa irti ja sitd kertyy enemman, vaikka vastaajia onkin vihemmain

kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa.

Kyselylomakkeen suunnittelu on tirkeéd, ja olenkin pyrkinyt tarkkaan suunnitte-
lemaan kysytyt kysymykset. Kun tutkimus tehdddn kvalitatiivisena, tuloksia ei
tarkistella numeraalisesti, vaan niistd pyritddn selvittimiin ihmisten ajatuksia ja
mielipiteitd. Téssé tutkimuksessa kysely ldhetettiin kahdelletoista henkildlle. Kuu-
si heistd on henkil6itd, jotka ovat rekrytoijien asemassa. Muut kuusi ovat taas
henkil6itd, jotka ovat rekrytoitu taloon viimeisen vuoden sisélld, varsinaista rekry-

tointiprosessia apuna kayttaen.

Harkitsin alussa vaihtoehtoa, ettd ldhettdisin kyselyn henkildille, joita ei ole valittu
Empowerin palvelukseen. Heille jotka ovat karsiutuneet ennen haastatteluja tai
haastattelujen jdlkeen. Pohdin asiaa toisen rekrytoinneista vastaavan kanssa ja to-
tesimme, ettd kyselyn ldhettdminen olisi aiheuttanut turhaa mielipahaa. Tailld het-
kelld tyomarkkinoilla kdydddn jatkuvaa kamppailua tydpaikoista. Hakijoiden
joukko on kasvanut, joukossa on tyottdmid, juuri irtisanottuja, niitd jotka ovat lo-
mautettuna, niitd joiden nykyinen tydpaikka on epdvarmalla pohjalla ja niitd jotka
etsivét uusia haasteita. Nama kaikki yhdessd muodostavat jo varsin ison hakija-
ryhmén. Avoimiin tytehtéviin 1dhetettdvien hakemusten maird on vuoden aikana
kasvanut ldhes kaksinkertaiseksi. Kun olen ldhettédnyt kiitoskirjeitd hakijoille, osa
hakijoista ldhestyy yrityksen rekrytointi sdhkopostilla, vield kysydkseen mihin
pddtds perustui ja miksi juuri hintd ei valittu. Jos hylkddmispéétoksen jélkeen
Empowerilta tulisi vield kyselytutkimus, se aiheuttaisi varmasti lisdé vihaisia yh-

teydenottoja. Téssé tilanteessa pitee vanha lausahdus “ei lyddé lyotya”.

Koska Empowerilla liiketoiminta jakautuu kolmeen osaan; teollisuus, tietoliiken-

ne ja sdhkoverkot, kysely ldhetetdédn niin, ettd kaikista liikketoiminnan aloista tulee
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ainakin yksi rekrytoijan ja rekrytoidun vastaus. Yksi kyselyyn vastaaja on yrityk-
sen tukipalveluista, eli hallinnon ja talouden puolen henkild. Kyselyyn vastaajien
joukossa on heitd, jotka ovat tulleet yhtioon rekrytointiprosessin kautta, ja niitd
jotka vastaavat rekrytointiprosessin toimivuudesta. Tamaén takia teen kaksi erillis-
td kyselylomaketta, silld kysytyt kysymykset tulevat olemaan erilaiset niille, jotka
itse vastaavat rekrytointiprosessista. Rekrytoitujen kyselypohjan olen jakanut
kolmeen eri osaan. Kaikki ovat omia aihekokonaisuuksiaan. Ensimmaéisessé osas-
sa tiytetddn henkilon taustatiedot. Kyselyyn vastaajat voivat ldhettdd vastukset
minulle nimettdminé tai nimelldén, jos haluavat. Taustatietoihin kuitenkin merki-
tddn heiddn sukupuolensa, toimialansa ja tyotehtdvansi. Rekrytoitujen kyselylo-
makkeen pddaihealueena olivat taustatietojen liséksi, oma rekrytointi, yrityskuva

ja rekrytointiprosessin kehittiminen. Kyselylomake on liitteessa 2.

Rekrytoiduille osoitetussa kyselyssd taustatiedot ovat ldhes samat, kun rekry-
toiduillakin. (Liite 3) Rekrytoijilta kysytddn myds vuoden aikana tapahtuneiden
rekrytointien médrdd. Rekrytoijien kyselyd ei ole jaoteltu otsikoin. Rekrytoijille
suunnatun kyselytutkimuksen kysymysrunko pohjautuu aiemmin kappaleessa 3
esitettyyn kuvioon 4, joka kuvaa Empowerin rekrytointiprosessia nykyhetkella.
(Kuvio 10)

REKRYTOINNIN TARVEKARTOITUS

SUUNNITELUVAIHE

REKRYTOINNIN TOTEUTUS

REKRYTOINTIPROSESSIN LOPPUUN VIEMINEN

REKRYTOINTIPROSESSIN KEHITAMINEN

Kuvio 10. Rekrytoijien kyselytutkimuksen runko.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Vaikka kyselyyn vastaajia ei ollut kaiken kaikkiaan kuin yhdeksdn, vastausten
analysoimiseen meni kuitenkin aikaa, silld kaikki vastaajat olivat antaneet hyvia ja
laajoja vastauksia. Kévin vastaukset aina ldpi kysymys kysymykseltd, niin ettd
yhden kysymyksen kohdalla luin samalla kaikki annetut vastukset. Néista kirjoitin
omia muistiinpanojani ylos, jossa etsin vastauksista kehittimisideoita, mielipiteiti
ja niitd asioita missd on menty prosessissa vikaan. Tein tdméan niin rekrytoitujen
kuin rekrytoijienkin vastauksille. Vertailin myds rekrytoitujen ja rekrytoijien vas-

tauksia keskendin niiden kysymysten osalta, jotka liittyivdt samaan asiaan.

7.1 Rekrytoitujen kyselytutkimus

Vastausaktiivisuus rekrytoitujen kyselyyn oli 5/6. Kaikki kyselyyn tulleet vasta-
ukset sain sdhkoisessd muodossa. Olin positiivisesti ylldttynyt rekrytoitujen nope-
asta vastaustahdista. Kun kysely oli ldhetetty, sain jo samana péivénd vastaukset

kolmelta henkildltd. Vastausaikaa kyselyilld oli vdhén alle kaksi viikkoa.

Kysely muodostui siis kymmenestd avoimesta kysymyksestd. Kaikki vastaajat
olivat vastanneet laajasti kaikkiin kysymyksiin, ja vastauksista oli todella paljon

hy6tyd uuden rekrytointimallin suunnittelussa.

7.1.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastaajista kaksi oli sdhkdverkkopuolen rekrytoituja. Toiminimikkeind
heilld oli maastosuunnittelunpuolen suunnitteluinsindéri ja rakennesuunnittelu-
puolen suunnitteluinsindori. Kaikki sdhkdverkkopuolen vastaajista olivat miehid.
Teollisuuspuolelta vastaajia oli yksi. Vastaaja toimii Empowerin teollisuuspuolen
ostajana. Tietoliikennepuolelta vastaajia oli my0ds yksi, hdnen toimenkuvansa on
asiakassuhdepédllikko. Viides vastaaja on tukitoimintojen puolella toimiva hallin-

to- ja markkinointiassistentti. Kolme edelld mainittua olivat naisia.
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7.1.2  Kokemukset omasta rekrytointiprosessista

Kaikista vastauksista voi paételld, ettd kaikille on jdényt yleisesti positiivinen ku-
va koko rekrytointiprosessista. Suurimmat erot rekrytoinneissa on rekrytointipro-
sessin kesto ja sithen kuuluneet erilaiset vaiheet. Ymmarrettidvaa totta kai on, ettéd

haettavan tyotehtdvén kriteeritkin vaikuttavat prosessin kestoon ja sen vaiheisiin.

Ensimmadisessd kysymyksessd kasiteltiin sitd, miten rekrytoidut ovat saaneet tie-
don avoinna olevasta tyotehtdvéstd. Lahes kaikilla viidelld vastaajalla hakukanava
oli ollut eri. Osa oli saanut tiedon joltain jo Empowerilla tyoskenteleviltd, henki-
lostovuokrausfirman kautta, netti-ilmoituksesta tai oman koulunsa ilmoitustaulul-
ta. Ndmé vastaukset antavat hyvan kuvan siitd, kuinka monesta eri hakukanavasta
hakijoita voi tulla. Ei ole yhtd ainoaa oikeaa hakukanavaa, joka tavoittaisi kaikki
tyota etsivét. Tima tulee ottaa huomioon myds hakukanavia suunniteltaessa. Van-
han kunnon puskaradio ei ole vieldkddn huono vaihtoehto, vaan myds sen merki-
tys tulee ymmairtdd. Ainahan ihmiset puhuvat toisilleen, ja nidin tieto kulkee

eteenpdin myos avoimesta tyOpaikasta.

Rekrytoitujen rekrytointiprosessien kestot ovat hyvin eripituisia. Prosessin kes-
toon vaikuttaa kuinka monta haastattelua rekrytoidulla on ollut, ja onko haastatte-
lujen liséksi ollut vield sovellutustestejd. Tassékin asiassa ilmeni, ettd prosessien
kestot olivat 2-5 viikkoa. Toisen rekrytointipddtds on syntynyt yhden haastattelu-
kerran perusteella, kun toinen on kéynyt ldpi 2-3 haastattelukertaa, ja vield mah-
dolliset puolipdivdd kestdvit sovellutustestit. Nédiden liséksi, useat ovat kdyneet
vield useita sdhkoposti- ja puhelinkeskusteluja sopien kdytdnnon asioista, ja hio-
neet loppuun omaa tyokuvaansa. Monista vastauksista huomaa, ettd lopullisen
paitoksen jalkeen rekrytoitu saa nopeasti ilmoituksen valituksi tulemisesta. Tdhdn
totta kai vaikuttaa se, ettd padtelmid voidaan tehdd koko ajan pitkin matkaa. Néin
viimeisen haastattelun tehtdvd on endd antaa varmistus sille, ettd oikea valinta on

tehty.

Kaikki vastaajat ovat kokeneet haastattelutilanteensa positiivisina. Kaikkien vas-
taajien haastattelut ovat olleet vapaamuotoisia. Kysymyksessd kysyttiin myos mil-

laisia hakijan kriteereitd haastattelija on painottanut. Kaikkien vastauksista huo-
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masin, ettd eniten on keskusteltu hakijan tyokokemuksesta ja hakijan toiveista
uutta tyotd kohtaan. Itselleni oli positiivista huomata, ettd kokemus on rekrytoijien
parissa kuitenkin se tdrkein. Usein tuntuu, ettid koulutuksen arvostaminen on nous-
sut liian tirkedksi kriteeriksi. Totta kai se on yksi osa tyonhakua, mutta aina tulisi
muistaa ettd ei koulutus anna hakijalle kdytdnnon kokemusta, vaan se tulee vasta

tydeldmén kautta.

Kun tutkii vastauksia, niin huomaa, ettd vaikka omaa valmista mallia haastatte-
luissa ei ole niin, kuitenkin tietynlainen toimintakaava syntyy. Haastattelujen
maédrd on yksi tai kolme. Kolmeen haastatteluun kuuluu yhtend osana soveltu-
vuustestit. Asiaa olen selventinyt kuvion avulla. Siind on tuotu esille eri haastatte-
lukertojen siséltod ja sitd kuinka monta haastattelukertaa rekrytoidulle on proses-

sin aikana kertynyt.(Kuvio 11)

1. HAASTATTELU

Luodaan ensivaikutelmaa hakijasta
Kéaydaan ldpi tyokokemus

Hakijan toiveet tulevasta tyonkuvasta

2. HAASTATTELU

Soveltuvuustestit

3. HAASTATTELU

Hakijan kielitaito ja vahvuudet ja
heikkoudet

Yrityksen tarkempi esittely

Tyonkuvan tarkentaminen

v

ILMOITUS VALINNASTA

Parin pidivén kuluessa viimeisesti

haastattelusta

Kuvio 11. Haastatteluvaiheet ja niiden sisilto.
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Haastattelulomakkeen viides kysymys “Saitteko tietoa rekrytoinnista haun aika-
na?” on yllittdvan tirked kysymys. Yksi osa onnistunutta prosessia on vaivaton
tiedonkulku. Hyviin tapoihin mielestdni kuuluu, ettd kun hakemus on saapunut
vastaanottajalle, hakijalle ldhetetddn kuittaus hakemuksen vastaanottamisesta.
Olen itse tdllaisessa tilanteissa tehnyt niin, ettd tallennan automaattisiin allekirjoi-
tuksiin vastausviestin. Viestissd ilmoitan hakemuksen vastaanottamisesta ja siité,
ettd liitteet ovat auenneet normaalisti. Tdmaén lisdksi ilmoitan viestissd henkildn,
joka vastaa lisdkysymyksiin ja hdnen yhteystietonsa sekd haun paittymispaiva-
madrdn. Mielesténi tdmé on jo yksi osa hyvéd tiedonkulkua. Moni rekrytoitu on
ollut prosessin aikana yhteydessd yritykseen puhelimitse tai sdhkopostitse. Usein
ennen padtostd yhteydenottajana on hakija itse. Siind vaiheessa kun rekrytointi-

pédtos on tehty, yhteydenotot tulevat enemmaén rekrytoivan yrityksen puolelta.

Varsinaista huonoa palautetta omasta rekrytoinnistaan antoi harva. Enemminkin
ongelmaksi oli koettu aikataulujen yhteensovittaminen. Hakuprosessi on aikaa
vievd, ja moni hakijoista on samaan aikaan tdissd toisaalla. Niinpéd yhteisen ajan
16ytdminen jopa kolmelle haastattelulle on vaikeaa. Uuden tydpaikan etsiminen on
monelle varsin henkilokohtainen asia, ja siitd ei haluta kertoa kenellekddn ennen
kuin jonkinlainen vastaus on saatu. Yksi kyselyyn vastaaja toi esille haastattelujen
aikataulutuksessa ja ajankohdassa esille sen, ettd ’haastattelut suoritetaan tydaika-
na, jolloin se aiheuttaa tyossd kédyville hankaluuksia, silld poissaolot noin tihedsti
aiheuttavat varmasti epdilyksid”. Totta kai hakija haluaisin kdydé prosessin lop-
puun rauhassa, ennen kuin spekulaatiot tydpaikan vaihdosta sen hetkisessd tydssa

alkavat.

Omaa rekrytointia koskeviin kysymyksiin kaikki vastaajat olivat vastanneet hyvin
laajasti. Kaikki haastattelujen sisdltoihin liittyvét asiat olivat itselleni uutta, silld
en pddse niihin itse osallistumaan. Rekrytointiprosesseista kaiken kaikkiaan tuli
hyvin vdhdn negatiivista palautetta. Enemmaénkin palaute oli rakentavaa ja kehit-

tavdd. Suurimmaksi kehityksen aiheeksi nousi juuri tiedonkulku prosessin aikana.
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7.1.3  Yrityskuva

Tutkimuksessa selvitettiin millainen yrityskuva hakijalla oli ennen rekrytointia ja
noin vuosi sen jilkeen, kun hin on tydskennellyt yrityksessd. Tulokset vahvistivat
sen mitd olen my0s tyOssdni havainnut, Empower on hyvin huonosti tunnettu.
Ymmarrettdvad on juuri se, ettd yhteistyd yksityisasiakkaiden kanssa on vilillista,
ja yritys ei markkinoi itseddn internetin tai lehtien vilitykselld, muuten kuin tyo-

paikkailmoitustensa kautta.

Monella hakijalla ei ollut varsinaisesti minkdanlaista kuvaa yrityksestd, ennen né-
kemiinsd tyopaikkailmoitusta. Monet ovat tutustuneet yritykseen sen internetsi-
vujen kautta ja etsimélla tietoa eri artikkeleiden pohjalta. Vastaajan mielestéd yri-
tyksen internetsivut eivit ole kovinkaan informatiiviset, ja ne eivit anna kovin
kattavaa ja selkedd kuvaa siitd mitd yritys todella tekee. Kyselystd ilmenee, ettd
varsinainen kuva yrityksen toimialoista on syntynyt vasta haastattelutilanteessa tai
vasta jopa silloin, kun henkild on jo tyOskennellyt jonkin aikaa Empowerilla.
Kaikki vastaajat ovat tydskennelleet Empowerilla kuudesta kuukaudesta vuoteen,
jolloin heille on varmasti syntynyt jonkinlainen kuva omasta tyopaikastaan. Koska
juuri taloon tulleelta ei voi heti kysyé yrityskuvan muutoksista, pitdd kysely osoit-

taa jo jonkin aikaa talossa toimineille.

Yrityskuva on yleisesti positiivinen, mutta monet ovat huomanneet erilaisia pienid
ongelmia. Ongelmat johtuvat juuri yrityksen suuresta kasvusta ja sen suuresta
henkil6stomaarastd. Kasvu koetaan osittain positiivisena, mutta vastauksista huo-
maa myos, ettd osa epdilee nopean kasvun vaikutuksia yrityksen toimintaan. Rivi-
en vilistd voi lukea pienen epdvarmuuden siitd, ettd onko yrityksen kasvu tiysin
hallittua. Moni tuntuu ajattelevan, ettd suuri kasvu voi jossain vaiheessa kdédntya

yritystd vastaan, ja silloin lomautukset ja irtisanomiset ovat ainoa ratkaisu.

Empoweria kritisoidaan vastauksissa myos hieman vanhanaikaiseksi. Toimintata-
vat ja asioiden eteenpdin vieminen on hidasta. Vaikka organisaatiota muokataan
enemman tiimimadiseksi ja joustavammaksi, silti vanhat linjaorganisaation piirteet
nostavat pddtddn aina péadtoksenteko tilanteissa. Nopeasti ratkaisua vaativia tehta-

vid kierrétetddn lilan monella organisaatioportaalla, ja ndin ratkaisu automaattises-
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ti vilvastyy. Ymmaérrettdvad totta kai on, ettd yrityksen toiminta- ja paatosvauhti

on aivan eri, jos tyontekijoitd on 30:nen sijaan 3000.

7.1.4 Rekrytoinnin kehittdminen

Rekrytoiduilta tuli kehitysideoita jo muiden vastauksien yhteydesséd. Esille tuli
asioita, jotka olen itse huomioinut rekrytointiprosessin yleisiksi piirteiksi. Myos
ehdotuksia rekrytointiprosessin kehittdmiseksi oli ldhes kaikilla vastaajilla. Omat
havaintoni tukivat niitd kehitysideoita. Padllimmaisend asiana tuli tiedonkulku ja
tiedottaminen. Tydpaikkailmoituksen tulisi olla jo jonkin verran informatiivisem-
pi. Markkinointipuolen tulisi 16ytdd keino milld tehdd Empowerista kiinnostava ja

haluttu tyopaikka.

Yksi vastaaja otti esille erityisesti sen, ettd yritystd tulisi markkinoida enemmaén
alan oppilaitoksiin. Télld hetkelld kilpailu vastavalmistuneista on kovaa. Usea
nuori rekrytoidaan jo koulun penkiltd. Empowerin pitéisi lisdtd enemmén painoar-
voa ndille nuorille tyontekijoille. Kliseisesti sanottuna nuorissa on tulevaisuus.
Vaikka kokemus on valttia, niin juuri valmistunut tuo yritykseen taas uusia oppe-
ja, piristystd, sekd uusia ideoita. Ténéd kesdnd Empowerin tietoliitkenneverkkopuoli
pisti normaalin kesdty6haun lisdksi oman valtakunnallisen hakunsa eri haku-
kanavia apuna kéyttden. Naistd henkildistd voidaan valmistumisen jdlkeen saada
uusi osaajia yritykseen. Ndin Empoweria on tuotu tyonantajana esille jo ennen
valmistumista. Viimeisen vuoden aikana tyontekijoitd on tullut suoraan koulun
penkiltd vakituisiin tydtehtdviin. Osa tekee pdéttotyonsd Empowerilla, ja siité jat-
kumona jaa yrityksen palvelukseen. Empowerilla pitéisi vield paremmin osata pi-
tdd huoli ndistd nuorista osaajista. Se on aina menetys kun nuori, joka on koulutet-

tu Empowerin toihin, jattdd yrityksen ja vie osaamisen mukanaan.

Kuten teoriaosassa aiemmin toi esille, yritykset lupaavat helposti liikoja tyonku-
vasta rekrytointivaiheessa. Muutama vastaaja kritisoi juuri titd vastauksissaan.
Haastattelutilanteessa annetaan liian suuria lupauksia tyostd ja sen monipuolisuu-
desta, mutta todellisuudessa tyontekijén tehtdvinkuva ei vastaa luvattua. Tyonan-

tajan tulisi aina muistaa, ettd tyonkuva tulee miettid yhdessé tyontekijén kanssa ja
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niin realistisesti kuin mahdollista. Talloin viltetddn sellaiset tilanteet, jossa rekry-

toitu voi pahimmassa tapauksessa alkaa katumaan valintaansa.

7.2 Rekrytoijien kyselytutkimus

Kyselytutkimus léhetettiin kuudelle rekrytoijalle, jotka ovat rekrytoineet viimei-
sen puolen vuoden aika. Kyselyt ldhetettiin taas niin, ettd jokainen Empowerin
toimiala otettiin huomioon. Kaikki vastaajat ovat esimiesasemassa. Heille rekry-

tointiprosessiin osallistuminen on hyvin tuttua.

Rekrytoijilta sain vastauksia huonommin kuin rekrytoiduilta. Kyselyyn vastasi
neljd rekrytoijaa. Vaikka kaksi jdtti vastaamatta, omat havaintoni tukevat néitéd
saamiani vastauksia. Yhden kyselyyn vastaajan kanssa kdvin vield kyselyyn vas-
taamisen lisdksi yli puolituntisen keskustelun Empowerin rekrytointiprosessista.
Tastd keskustelusta oli paljon hyotyd, koska saimme vaihtaa keskendmme mielipi-
teitd, ja tuoda esille vield paremmin epédkohtia ja kehitysideoita. Toiselta vastaajal-
ta sain lisdksi kdyttooni hinen itsensd laatiman rekrytointisuunnitelman. Suunni-
telma ei ole virallinen, mutta tietoliitkenneverkkopuolen haut noudattelevat pitkalti
titd suunnitelmaa. Tdstd mallista saan omalle suunnitelmalleni hieman pohjaa ja

suuntaviivoja.

Kyselytutkimuksessa oli kaiken kaikkiaan kymmenen kysymystd. Kysymykset
koskevat yleisesti koko rekrytointiprosessia ja kysymyksid sen sujuvuudesta. Ta-
maén lisdksi kysymyksilld haluttiin selvittdd rekrytoijien kehitysideoita. Kysymys-
runko on muotoutunut samaan muotoon, kuin aiemmin kuvattu rekrytointiproses-
sin nykyhetki (Kuvio 4). Tamin kuvion avulla oli helppo l&dhted muodostamaan

rekrytoijille suunnattua kyselytutkimusta.

7.2.1 Taustatiedot

Taustatietokysymykset ovat muuten samanlaiset kuin rekrytoiduillakin, mutta
heiltd kysytddn liséksi rekrytointien madraa vuoden aikana. Vastaajien tyotehtivat

ovat, energiatiedonhallinnan johtaja, sahkdverkkojen Eteld-Suomen aluepaéllikko,
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tietoliikenteen kenttépalveluiden johtaja sekd sdhkoverkkosuunnittelupuolen péél-
likko. Kun valitsin kyselyyn vastaajia hain henkil6itd, jotka ovat osallistuneet
vuoden aikana useisiin rekrytointeihin. Kyselystd selvisikin, ettd kaikki vastaajat
ovat osallistuneet ainakin neljdén rekrytointiin vuoden aikana. Muutamilla joiden
kanssa olen kyselyn liséksi kdynyt keskustelua rekrytoinnista, rekrytointeja on
kertynyt ldhes kaksikymmentd vuoden aikana.

7.2.2 Rekrytointiprosessien yleiset piirteet

Ensimmadisessd kysymyksessd selvitettiin, minkélainen rekrytointiprosessi Empo-
werilla on kokonaisuudessaan, ja mihin vastaajat itse osallistuvat. Rekrytointipro-
sesseissa on eroja. Erot syntyvit siitd, ettd jotkin prosessit hoitavat yrityksen omat
tyontekijét, ja toisessa vaihtoehdossa rekrytoinnin hoitaa henkilostopalvelu. Kun
rekrytoinnin kaikki vaiheet hoidetaan Empowerin sisdlld, monilla vastaajilla on
omat tyylinsd hoitaa rekrytointi. Tyylit eivét kuitenkaan eroa yleispiirteiltddn pal-
joakaan toisistaan. Erot syntyvit usein kdytetyistd kanavista ja rekrytointien kes-

toista. Monet rekrytoinnin mukailevat seuraava ryhmittelyd. (Kuvio 12)

Tarvekartoitus

Tehtdvikuvan mairittely

Hakukanavien valinta

Karsinta 1.kierros

Haastattelu

Karsinta 2 .kierros

Soveltuvuustestit

Loppuhaastattelut

Prosessin péétos

Kuvio 12. Vastuksien perusteella syntyvd suuntaa-antava toimintamalli.
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Kun tutkin vastauksia ensimmdiisen kysymyksen osalta, huomasin ettd omat ky-
symykseni mukailivat hyvin ylld olevaa suuntaa-antavaa toimintamallia. Mallissa
el ole mitddn vikaa, sitd vaan tulee kehittdd eteenpdin ja tuoda enemmaén sisiltoa.
Toimintamallissa kehitysideat koskevat eniten rekrytointiprosessin alkua ja lop-
pua. Haastatteluvaihe on asia, mihin on vaikea suunnitella mink&énlaista ohjeis-
tusta, koska ymmarrettdvad on ettd jokaisella on oma toimintamallinsa ja haastat-

telutyylinsa.

Ensimmadisend vaiheena rekrytointimallissa on tarvekartoitus. Myos kyselytutki-
muksen toinen kysymys koski tarvekartoitusta. Rekrytointitarve syntyy tiedoste-
tun resurssipulan kautta. Empowerilla seurataan tarkoin eri talous ja tuotantojar-
jestelmien antamia tunnuslukuja, jotka ennustavat rekrytoinnin tarvetta. Vastaaji-
en mielestd ndma toiminnot toimivat moitteettomasti, ja jérjestelmait antavat hyvai
tietoa tulevaisuuden kehityssuunnasta. Vastauksista mitkdén kehitysideat eivét
koskeneet tarvekartoitusta. Empower siirtyy parhaillaan uuteen Emax toimin-
nanohjausjérjestelmédn, joka toimii my0ds rekrytoinnin tukena. Ohjausjérjestelma

tarjoaa vield tarkempaa tietoa sen hetkisistd resursseista ja niiden tarpeesta.

Kyselytutkimuksen kolmas kysymys ldhtee selvittimédn kéyttdvatkod rekrytoijat
ulkoisen lisdksi myds sisdistd hankintaa. Ulkoinen haku on ehdottomasti eniten
kaytetty hankintatapa. Sisdistd hankintaa kdytetddn usein ulkoisen rinnalla, niin
ettd hakemus on samalla omien tyontekijoiden haettavissa, sekd ulkoisissa medio-
issa. Kaikkien vastaajien mielestd sisdistd hankintaa tulisi kehittdd. Monen mieles-
td sisdisen hankinnan merkitystd ei ymmaérretd, moni pitdd sisdistd hakua kannus-
timena jo vanhoille tyontekijoille. Heille annetaan mahdollisuus hakea tyota, en-
nen kuin se laitetaan mahdollisesti ulkoiseen hakuun. Itseni vastauksissa yllitti se,
ettd moni myontéd, ettei sisdistd hankintaa tule edes mietittyd. Ne, jotka ovat si-
sdistd hankintaa kdyttineet, painottavat sen tidrkeyttd. Monen mielestd sisdisen

hankinnan kayttod tuli merkittavasti lisata.

Kun kévin erddn vastaajan kanssa keskustelua juuri sisdisestd hankinnasta, esille
nousi ehdotus sisdisestd henkilostopankista. Itse olin myds pohtinut asiaa ja sain
vahvistuksen asialle, kun vastaajien joukostakin sama ajatus on noussut yhdeksi

kehitysideaksi. Henkilostopankki toimisi niin, ettd kaikki halukkaat tyontekijét
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voisivat rekisterdityd henkilostopankkiin. Pankkiin kerédtddn tyontekijan henkilo-
tietojen liséksi, koulutus- ja kurssihistoriaa ja merkittdvimpid projekteja Empowe-
rissa olleen tyOuran aikana. TyOntekija voi ilmoittaa pankin kautta omista ylene-
mishaluistaan tai uransuuntautumisestaan. Télla hetkelld jarjestelmaistéd 16ytyy joi-
denkin henkildiden CV tietoja. Ne on laadittu verkkoyhti6 Fingridin takia. Fingrid
vaatii tydmaalla ja projekteissa tydskenteleviltd péivitetyt CV:t aina tietyn ajan-
jakson vilein. Tatd toimintaa pitdisi kehittdd koko henkildston laajuiseksi. Ideana
henkildstopankki on hyvéd, ja monen mielestd ideaa kannattaa ldhted kehittdmaian

eteenpdin toimivaksi kokonaisuudeksi.

Kun vastaajilta kysytddn hakukanavien kaytostd, suosituimmiksi kanaviksi nouse-
vat erilaiset sdhkoiset mediat. Kuten aiemmin on mainittu, sdhkoiset mediat lisda-
vit kokoajan alaa tydpaikkailmoittelussa. Empowerilla suosituimpia sédhkoisia
medioita ovat Tyd- ja elinkeinotoimiston mol.fi verkkosivut sekd yrityksen omat
verkkosivut. Namé ovat kustannuksiltaan ehdottomasti edullisimmat vaihtoehdot.
Naiden sivustojen kautta tavoitetaan kuitenkin hyvin suuri miird tyonhakijoita.
Sanomalehdissd ilmestyvit tyopaikkailmoitukset on koettu hankaliksi, ja niilld ei
yksindén tavoita tarpeeksi suurta potentiaalista hakijakuntaa. Empowerilla kdyte-
tddn sanomalehti ilmoittelua tilanteissa, jossa haetaan organisaation uusia avain-

henkil6itd. Talloin ilmoitus julkaistaan Helsingin Sanomien rekrytointipalstalla.

Viides kysymys liittyy rekrytointikanaviin. Halusin selvittdd ovatko rekrytoijat
huomanneet muutoksia rekrytointiprosessissa, sdhkoisen rekrytoinnin yleistyessa.
Kaikki vastaajat nidkevit sdhkoisen rekrytoinnin vain parantaneen prosessia. Pro-
sessin siséltd ei ole muuttunut, sen toimivuus on vain parantunut. Joissakin tilan-
teissa sdhkdinen tyOpaikkailmoittelu on korvannut kokonaan sanomalehdet. Par-
haimmaksi puoleksi sdhkoisessd rekrytoinnissa nousee sen kustannustehokkuus.
Rekrytoinnin kustannuksia on tédltd osin saatu pienennettyd. Nyt ilmoittelussa
sddstetyt varat voidaan kéyttdd muiden rekrytointivaiheiden hyvéksi. Empowerilla
tulisi yhd enemmain osata kayttdd edullisia medioita. Totta kai niin, ettei prosessin
toimivuus kérsi. Enemmaén pitdisi suosia markkinointia suoraan Empowerin toi-
mialan oppilaitoksiin, ja onnistua rekrytoimaan uusia osaajia jo henkilon opiske-

luaikoina.
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Kahdessa seuraavassa kysymyksessi kasitellddn rekrytoijien pitdmid haastatteluja.
Néamaé ovat asioita, joihin ei voida oikeastaan kdyttdd minkdénlaista mallia. Jokai-
nen haastattelutilanne on erilainen ja jokaisen haastattelija toimintatavat ovat eri-
laiset. Rekrytoijilla on haastattelutilanteissaan apuna jidsennelty kysymysrunko,
mutta se toimii vaan haastattelijan tukena. Rekrytoijat pyrkivédt pitdméédn haastat-
telut vapaamuotoisina. Vapaamuotoisessa haastattelussa tilanne on rennompi ja
vapautuneempi, tidlloin hinestd saadaan my0s todellisempi kuva. Turha jannitys

vaikuttaa sithen, ettd hakija ei valttdmattd anna todellista kuvaa itsestiin.

Muutama haastattelija pohti my0s sitéd, ettd haastattelutilanteisiin tulisi panostaa
enemmaén. Haastattelutilanteiden tulisi olla informatiivisempia ja avointa tyonteh-
tdvaa tulisi kdyda tarkemmin 1dpi hakijan kanssa. Tdlld saavutetaan se, ettd valin-
tapdatoksen jéilkeen hakija todella tietdd mitd hdnen tyotehtdviinséd tulee kuulu-
maan. Toinen haastatteluihin ja valintapditokseen liittyvd kysymys kasitteli kou-
lutuksen ja kokemuksen merkitystd. Haastattelutilanteeseen ja lopulliseen paatok-
seen vaikuttavat enemmaén hakijan kokemus. Yksi vastaaja huomasi nostaa esille
myo0s hakija persoonan. Vastaaja painotti my0s, ettd intuitioon kannattaa yleensd
luottaa. Ensivaikutelma on valinnassa myds otettava huomioon. Omien havainto-
jeni perusteella persoonallisuuteen ja persoonan merkitystd tulisi enemméin pai-
nottaa hakuprosessissa. Kokemuksen, koulutuksen, ammattitaidon ja persoonan
tulee olla kaikki tasapainossa. On tilanteita, joissa hakijan kokemus ja koulutus
vastaavat ilmoituksessa vaadittua. Persoona saattaa kuitenkin olla sellainen, ettd

hakija ei kykene toimimaan tietyssé tyotiimissa.

Kysymys siitd, miten muita hakijoita tulisi huomioida rekrytointiprosessin lopus-
sa, sai monen rekrytoijan tuomaan esille, ettd rekrytointiprosessi tulisi hoitaa lop-
puun hyvien tapojen mukaisesti. Muutama vastaaja myonsi ymmartiavénsa, kuinka
tarkedd rekrytointiprosessin loppuun vieminen on. He myonsivét silti syyllisty-
viansd sithen, ettd valintapddtoksen jidlkeen muiden hakijoiden huomioiminen
unohtuu. Johtuneeko tima sitten kiireestd vai misté, sitd he eivét osanneet sanoa.
Varsinaisia véliaikatietoja hakijoille ei ldhetetd. Ensimméiisen karsinnan jilkeen
he saavat kiitoskirjeen sdhkdpostilla, jos heitd ei ole valittu haastatteluihin. Kii-
toskirjeessd on lyhyt selitys tehdysti ratkaisusta. Kirjeessd voidaan mainita myds

kuinka monta hakemusta kaiken kaikkiaan kyseiseen hakuun on vastaanotettu.
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Allekirjoitus on kenttdjohtajan tai aluepdillikon. (Liite 5) Haastattelukierroksille
valitaan usein 5-10 henkilod. Haastattelukierroksille valituille useimmiten soite-
taan, kun valintapditds on tehty. Mielestini tdima on sivistyneempid, kun laittaa
heille hylkddva paiatos sdhkopostilla. Jotkut rekrytoijat kayttdvat myos tdssad vai-

heessa sdahkopostia.

Rekrytointiprosessin lopussa kun valintapddtds on tehty, rekrytoijat ilmoittavat
valituille nopeasti. Nopeus saa kiitosta myds rekrytoiduilta. Kun haastattelukier-
roksia on monta, voi ratkaisua pohtia pidemmain aikaa. Haastattelujen jilkeen lo-
pullinen péétds syntyykin nopeasti. Valituille ilmoitetaan viimeistddn kolmen
vuorokauden kuluessa paitoksestd. Usein kuitenkin valinnasta kerrotaan seuraa-

vana paivina, joskus jopa samana pdivana haastattelusta.

Yhdeksés kysymys késitteli yrityksen sisdlld rekrytointiin osallistuvien toimijoi-
den vilistd yhteistyotd. Tdméa on aihe mistd rekrytoijilta tulee eniten negatiivista
palautetta. Tyytymaéttomid ollaan henkildstéhallinnon toimintaan rekrytointipro-
sessissa sekd rekrytoijien véliseen yhteistydohon. Monen vastaajan mukaan rekry-
tointiprosessissa toimivien tyotehtavét ja tyonkuvat eivit ole selkeitd. Henkildsto-
hallinnon kanssa tehtdvissd yhteisty0ssd eivét aina aikataulutukset toimi. Hallin-
non ja rekrytoinnin tiedonkulussa on viiveitd. Vastaajat perddnkuuluttavat juuri
selkedmpdd mallia, jossa jokainen toimija tietdd oman toimialueensa, ja prosessi
on hiottu toimivaksi alusta loppuun. Kommunikaatiota eri toimijoiden valilld tuli
ehdottomasti parantaa. Vaikka jokainen hoitaa oman tehtidvékenttinsd, tulee muu
tiilmi pitdd ajan tasalla koko prosessin ajan. Toimintamallin lisdksi, ratkaisuna pi-
detddn hallinnon ja rekrytoinnin vélisid palavereja aina tietylld aikavililld. Palave-
rien tarkoituksena olisi parantaa yhteydenpitoa ja kommunikointia. Ehdotuksena
on my0s sisdisessd verkossa oleva rekrytointifoorumi. Itse olen miettinyt toimin-
tamallin liséksi juuri kokoontumisia, jossa rekrytointiprosessissa toimivat voisivat

sopia yhteisistd pelisddnnoista.

Rekrytoijien keskindisessd yhteistydssd ndhddédn myds paljon parannettavaa. Kun
yhteisty0 toimii, voidaan ammattitaitoisia tyOntekijoitd saada yhdelld haulla
enemmaén. Kuten teoriaosassa mainitsin, joskus tyontekijd ei sovellu juuri kysei-

seen hakuun. Hakijalla voi kuitenkin olla potentiaalia, ja hdnet tulisikin tuoda esil-
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le muille aktiivisesti rekrytoiville ja hinen hakemuksensa tulisi séilyttdd. Loppu-
metreille péédsseelle hakijalle voidaan ndin antaa vield toinen mahdollisuus mui-
den tehtdvien kautta. Tarkoituksena ei tietenkddn ole séilyttdd jokaista saapunutta
hakemusta monia kuukausia jarjestelmissd. Téhdn ei edes jarjestelmin kapasiteet-
ti riittdisi. Pohdin, ettd niiden hakijoiden hakemukset séilytettdisiin, jotka ovat ol-
leet viiden parhaan joukossa haastateltavista. Hakemuksista sdilytettdisiin myos
ne, jotka rekrytoija haluaa nostaa esille ndiden viiden lisdksi. Tdllainen mééra pys-
tyttdisiin vield hyvin kisittelemdin jéarjestelmassd. Kun haku on paittynyt, poten-
tiaalisten hakijoiden hakemukset siirrettiisiin vaikka avoimien hakemusten puo-
lelle tai niille varattuun jirjestelmékansioon. Vaikka hakemukset siirrettdisiinkin,
hakemusten viitetiedot tulisivat sdilymddn, ja niiden perusteella voidaan heidét
huomioida seuraavissa samankaltaisissa hauissa. Ehdotin titd yhdelle kyselyyn
vastaajalle, joka oli kritisoinut juuri yhteistyon puutetta rekrytoijien vélilld ja hé-
nen mielestddn idea oli kehittdmisen arvoinen. Toivonkin, etté tidtd ideaa lahdettai-

siin Empowerissa kehittiméén eteenpdin.

7.2.3 Rekrytointiprosessin kehittdminen

Yhdeksén ensimmaéisen vastuksen yhteydessé on jo tullut monia vastauksia kehit-
tamisestd. Kyselyn viimeinen kysymys kysyy suoraan rekrytoijien kehitysideoita.
Kaikki olivat laittaneet kehitysideaksi rekrytointiprosessin yhdenmukaistamisen,
sekd vastuiden selventdmisen. Hakukanavien kohdalla haluttiin lisdé selkeytté si-

saiseen hakuun.

Suurimmiksi ongelmiksi nousee kaikkien vastausten perusteella rekrytointiproses-
sin toteutusvaihe ja prosessin loppuun vieminen. Tdssd tapauksessa toteutusvai-
heeseen kuuluu hakemusten vastaanotto, kisittely, yhteenvedon laadinta ja infor-
mointi rekrytoidulle. Tdéméin suurin ongelma on informaation kulku ja sujuva
tyoskentele. Kommunikaatio pitdd toimia kaikkien osallistujien viélill4. Prosessin
lopussa halutaan parantaa muiden hakijoiden huomioimista. Muut kehitysideat
koskivat yhteistyotd, ja tdrkeimmaksi nousi juuri yhdenmukaistettu rekrytointi-

malli.
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7.3 Vertailua rekrytoitujen ja rekrytoijien vastausten valilla

Kaikkia rekrytoijien ja rekrytoitujen vastauksia ei voida vertailla keskendén, mutta
usein palaute on molemmilla samansuuntaista. Mielipiteet kohtaavat ja myds

eroavat haastattelutilanteita tarkisteltaessa.

Niin rekrytoijien kuin rekrytoitujenkin mielestd haastattelutilanteiden tulisi olla
informatiivisempia. Yrityksestd tulisi kertoa enemmén hakijalle ja tulevaa tyon-
kuvaa tulisi kdydéd tarkemmin l4pi. Niin rekrytoidut kuin rekrytoijatkin mainitse-
vat aikataulujen yhteensovittamisen olevan vaikeaa, ja aikaa tulisi kdyttdd haastat-
teluihin enemmén. Rekrytoiduille kehuja kertyi nopeasta paitoksenteosta. Valin-

tapddtds tuli nopeammin kuin moni hakija oli osannutkaan odottaa.

Rekrytoiduista muutama antoi kritiikkid rekrytoijille siité, ettd heille annettu tyon-
kuva ei vastannut tydsuhteen solmimisen jilkeen todellisuutta. Monet rekrytoijat
kertovat vastuksissaan hoitavansa tiedottamista hakijoille, mutta lahes kaikki rek-

rytoidut olisivat kaivanneet lisdinformaatiota haun aikana.

Yrityskuvaan liittyvdd kysymystd rekrytoijien kyselyssd ei ollut. Keskustelujen
perusteella voitiin huomata samankaltaisuutta rekrytoitujen vastausten kanssa.
Kaikki vastaajat ovat tuoneet esille, ettd Empowerin tulisi pyrkid tuomaan itsedin
enemmaén esille. Tarkoituksena ei ole kehittdd mainoskampanjaa, vaan luoda pa-
rempaa yrityskuvaa pienilléd teoilla. Tydpaikkailmoittelu, koulun kanssa tehtdva
yhteistyd, rekrytointimessut tai muut alan messut ja hyvin hoidetut rekrytointipro-

sessit vaikuttavat kaikki yrityskuvan kehittymiseen.

8 JOHTOPAATOKSET

Johtopditokset kappaleessa kokoan vield yhteen lyhyesti asiat joita tulisi kehittda
ja miten. Pyrin vastaamaan tutkimuskysymykseen ’Milld keinoin yrityksen rekry-

tointiprosessia voidaan kehittdd? Rekrytointimallin lisdksi johtopdédtdsosio on
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myo0s sellainen, jonka tulen esittelemdén Empowerin rekrytoijille. Vaikka opin-
ndytety0 itsessddn on rekrytoijien kédytettdvissd, on tuloksista hyvé tehdd selkedm-

pi yhteenveto.

Rekrytointiprosessin ensimméiinen vaihe on tarvekartoitus. Empowerilla tarvekar-
toitus on toimiva. Henkildstosuunnittelu- ja johtamisjédrjestelmien antamat ennus-
teet ovat riittdvid rekrytointitarpeen selvittimiseen. Tarve pystytddn ennustamaan
tarpeeksi ajoissa, ennen todellisen resurssipulan syntymistd. Ennusteiden tuli néyt-
tdd tarve noin 2-3 kuukautta aiemmin, silld rekrytoinnin valmistelu ja ldpivienti

vievit suurimman osan tdstd ajasta.

Haun suunnitteluvaiheen alussa, Empowerilla tulisi panostaa enemmén sisdiseen
hankintaan, ja tarkistella enemmaén yrityksen sisdltd 10ytyvdd ammattitaitoa. Siséi-
nen haku pitiisi olla kdynnissd ennen kuin se tulee ulkoiseen hakuun. Jotta talon
sisdlld olevaa ammattitaitoa voitaisiin kartoittaa helpommin, se pitéé olla helposti
saatavilla. Tdhén ehdottamani henkilostopankki olisi hyvé ratkaisu. Kattava tieto-
pankki, johon kaikki halukkaat empowerilaiset voivat lisdtd tietonsa, ja kertoa

omista etenemishaluistaan.

Empowerilla on kdytossddn erilaisia hakukanavia. Yhd enemmén pitdisi kayttdd
hy6dykseen ilmaisia hakukanavia. Yrityksen nettisivujen rekrytointiosuutta tulisi
parantaa vield selkedmmaiksi. Sivuilla voisi toimia avoin hakemuslomake, josta
saatavat tiedot olisi helpompi koota jarjestelméédn. Sdahkdisten medioiden kayttoa
tulisi lisétd, silld ne tulevat edullisemmiksi, kuin printtimediat. Yhteistyotd oppi-
laitosten kanssa tulisi parantaa entisestdén. Rekrytoinnissa tulisi muistaa kayttda
myo0s koulujen sdhkdisid ilmoitustauluja kanavina. Nakyvyys oppilaitosten rekry-
tointimessuilla lisdd myds hakija-aktiivisuutta sekd Empowerin tunnettavuutta.
Vaikutukset yrityskuvaan kannattaa ottaa huomion, kun rekrytointikanavia suun-

nitellaan. Oikeiden kanavien kautta saadaan lisdd ndkyvyyttd Empowerille.

Hakukanavissa kiytettavit tyopaikkailmoitusten tulisi olla informatiivisempia.
Tydnkuva pitdisi ilmoittaa selkedmmin ilmoituksessa ja Empowerista kaivattaisiin
enemman tietoa. Tdtd on vaikea tietysti toteuttaa, koska tydpaikkailmoitusten koot

ovat rajallisia, ja selkeys ilmoituksessa tulee sdilyd. Rekrytoijien puolelta on toi-
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vottu, ettd tydpaikkailmoituksen tehtiavikuvaukset olisi saatavilla Empowerin si-
sdisestd verkosta. Haut saattavat toistua tasaisina véliaikoina, ja rekrytoijat halui-
sivat valmiita tehtdviankuvauksia. Tarkoitus ei tietenkddn ole, ettd tehtdvankuva-
ukset pysyisivdt samana hausta toiseen. Rekrytoijat kaipaavat valmiita pohjia, jos-
sa tehtavinkuvausta voi tarvittaessa muuttaa ja ldhettdd valmiiksi muokattuna rek-
rytointia hoitavalle assistentille. Suorahakua eli head hunting:ia kdytetddn jonkin
verran. Suorahaun kdyttdd voisi kuitenkin lisdtd Empowerilla. T4lld tavoin saa-

daan paremmin yhteys ammattilaisiin, kuin normaalin rekrytoinnin avulla.

Haastatteluissa rekrytoijan tulee kertoa hakijalle realistisesti tulevasta tydstd ja
vastuista. Liioitteluun ei saa missddn nimessd syyllistyd haastattelutilanteissa.
Ymmarrettdvdd on, ettd tyosuhteen alettua tyonkuva voi muuttua ja muotoutua
uudelleen, mutta tydtehtdvdt ja toimenkuvat eivdt voi kuitenkaan radikaalisti
muuttua luvatusta. Haastattelutilanteiden tulisi olla my6s informatiivisempia. Ha-
kijat eivét tunne Empoweria tarpeeksi ja he toivovatkin, ettd haastattelussa kerrot-
taisiin enemmaédn yrityksestd. Haastatteluvaiheiden vélilld hakijat haluaisivat
enemman tietoa prosessista, ja sen hetkisesté tilanteesta. Tiedottaminen vaati kui-
tenkin rekrytoijalta ylimaérdistd tyotd. Tama voidaan kuitenkin saada toimimaan.

Talloin yhteistyotd tulee lisdtd rekrytoinneista vastaavien assistenttien kanssa.

Kun valintapdétds on tehty, tulee muut hakijat myds huomioida. Parhain tapa on
lahettdd kiitoskirje. Kiitoskirje tulisi ldhettdéd kaikille niille hakijoille, jotka ovat
karsiutuneet ennen haastatteluja. Niille jotka ovat olleet mukana haastattelukier-
roksilla, rekrytoijan tulisi soittaa henkil6kohtaisesti, ja kdyda 1dpi tarkemmin yksi-
tyiskohtia jos hakija niin haluaa. Tilanne puhelimessa voi olla vaivautunut, mutta
my6hemmin hakija ymmértdd yhteydenoton merkityksen. Puhelimitse tehty yh-
teydenotto antaa ammattimaisen kuvan rekrytoinnista. Taantuman aikana yhtey-
denotto on erityisen tirkedd, koska tydpaikoista kdydddn todellista taistelua. Thmi-
set haluavat hyvid perusteluja ja syitd miksei juuri heitd valittu. Potentiaaliset ha-
kijat pitdisi huomioida yhteydenoton liséksi niin, ettd heiddn hakemuksensa séds-
tetddn Empowerin jdrjestelmdssd. Heiddt voidaan ottaa huomioon tarvittaessa
muissa samantyylisissd rekrytoinneissa. Jotta timé onnistuu, vaatii se yhteistyotd

rekrytoijien vélilld. Thanteellisin tilanne olisi, jos haastateltavalla olisi antaa haki-
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jasta lisdmuistiinpanoja hakemuksen lisdksi. Nimd muistiinpanot voitaisiin lisata

jarjestelmain hakijan viitetietojen kohdalle.

Vaikka rekrytointiprosessi on viety loppuun, rekrytoinnin onnistumista tulisi Em-
powerilla seurata enemmén. Nyt vastuu jdd esimiehen harteille. Rekrytoinnin on-
nistumista voidaan seurata esimerkiksi kyselyn avulla. Kyselyn laadinta, l&hetys
ja analysointi vaativat aikaa, mutta vastausten avulla voidaan edelleen kehittda
rekrytointia. Kysely voitaisiin ldhettdd 3-4 kuukauden kuluttua tydsuhteen alkami-
sesta rekrytoidulle ja rekrytoijalle. Kyselyssd varmistetaan, ettd alkukehityskes-
kustelu on kdyty. Kysymykset liittyisivit rekrytointiin ja valintaan. Lisdksi voitai-
siin kysyé perehdyttdmisestd yleensd ja sen onnistumisesta. Kysely voisi olla web-
pohjainen kysely, joka muodostuu monivalintakysymyksistd. Tuloksia analysoi-

taisiin kvantitatiivisesti, asteikolla 1-5.

Empowerin rekrytointimalli vaatii ehdotonta péivittimisté ja kehittdmistd. Rekry-
tointimallia pitdd yhdenmukaistaa, jotta toimintaperiaatteet ovat samat kaikilla
toimialoilla. Vaikka malli onkin suuntaa-antava, se helpottaa monen rekrytointi-
prosessiin osallistuvan ty6td. Toivonkin, ettd suunnittelemani rekrytointimalli tu-
lee olemaan kédytdssd toimiva. Koko prosessin ajan rekrytoijien ja prosessiin osal-
listujien pitéisi olla mielessd, se ettd oma tekeminenkin vaikuttaa yrityskuvaan.
Kun kaikki osa-alueet toimivat, prosessi onnistuu ja nédin ndytetdén hakijalle, ettd

kylla Empowerilla osataan.

Vaikka rekrytointimalli olisi itsessdén toimiva, pelkkd malli ei riitd viemddn rek-
rytointiprosessia kunnialla ldpi. Kuten johdannon ensimmadisillé riveilld kirjoitin,
kaiken toiminnan takana on osaava ja motivoitunut henkildst. Ndin se on my0s
rekrytoinnissa. Empowerilla tuleekin ehdottomasti parantaa rekrytointiin osallis-
tuvien vélistd yhteistyotd. Jokaisen toimijan tulee tietdd oma tehtdvansi prosessis-
sa ja hoitaa se niin, ettd omalta osaltaan parantaa prosessin onnistumisprosenttia.

Rekrytointi vaatii myds lisdresursseja, jotta sitd onnistutaan kehittdmaén.
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Lopuksi kasasin havaintojen ja kehitysideoiden avulla Empowerille uuden toimi-

van rekrytointimallin. (Kuvio 13)

EMPOWER

REKRYTOINTIPROSESSI

REKRYTOINNIN TARVEKARTOITUS
Tarvetta kartoitetaan johtamisjarjestelmatyokalujen avulla
Tilauskantojen ja lilketoimintojen seuraaminen
Rekrytointitarve tulisi havaita 2-3 kuukautta ennen rekrytointipro-
sessin alkua

REKRYTOINTILUPAHAKEMUS

Allekirjoitetun rekrytointiesityksen palautus assistentille

MUISTA
VAIKUTUKSET
YRITYSKUVAAN

SUUNNITTELUVAIHE
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SISAINEN HANKINTA ULKOINEN HANKINTA

Henkilostopankki Ulkoistettu hankinta

Aiemmin hakeneet Head Hunting

Kuvio 13. Empowerin uusi rekrytointimalli



MUISTA

EMPOWER

YHTEISTYO REKRYTOINTIIN OSALLISTUVIEN VALILLA

SIHTEERI

REKRYTOUA

YRITYSKUVAAN

TYOPAIKKAILMOITUKSEN LAADINTA

Selked tehtdvankuvaus
Informatiivinen sisaltd ja houkutteleva ulkomuoto

HAKUKANAVIEN VALINTA

Valitaan kaytettavat hakukanavat — sdahkdiset mediat ja printtime-
diat.

Kaytetaan enemman ilmaisia medioita = mol.fi, yrityksen omat
www-sivut, koulujen ilmoitustaulut, omat tyontekijat

REKRYTOINNIN TOTEUTUS

hakemusten vastaanotto rekrytointi@empower.fi

kaikille hakijoille lahetettava vastausviesti

hakemuksista kootaan yhteenvetotaulukko

hakemukset tallennetaan Moss-jarjestelmaan mahdollisimman
nopeasti vastaanottamisesta

1.karsinta hakemusten perusteella

1.haastattelu (mahdollinen valintapaatos)
2.karsinta

2.haastattelu —soveltuvuustestit
3.haastattelu
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MUISTA

EMPOWER

YRITYSKUVAAN

REKRYTOINTIPROSESSIN LOPPPUUN VIEMINEN

Valinnan esittely vield toimiala johtajalle/kenttdjohtajalle
Lopullinen valintapaatos —ilmoitus 1-3 padivan sisalla valitulle,
seka henkilokohtainen soitto kaikille haastattelussa olleille

REKRYTOUA

Informointi sihteerille ei valituista, mutta potentiaalisista haki-
joista.
Kiitoskirjeiden laadinta, ennen haastattelua karsiutuneille

Kiitoskirjeiden lahetys hakijoille

SIHTEERI

Potentiaalisten hakemusten arkistointi Moss-jarjestelmaan

REKRYTOINTIPROSESSIN ONNISTUMISEN SEURANTA

Seurantaan osallistuu muitakin kuin rekrytoidun esimies
Kysely 3-4 kuukauden kuluttua tydsuhteen aloittamisesta

Vastausten perusteella puuttuminen esille tulleisiin epakohtiin

El TEHDA REKRYTOINNISTA VAIKEAMPAA, KUIN SE ON!”

YHTEISTYO REKRYTOINTIIN OSALLISTUVIEN VALILLA

Tamain mallin avulla pyrin siihen, ettd Empowerilla voidaan jatkossa noudattaa yh-
denmukaista linjaa rekrytoinneissa. Kyselyn kautta tidrkeimmiksi kehitysideoiksi
nousivat sisdisen viestinndn ja sisdisen hankinnan parantaminen. Nam4 asiat olivat ne
mitkd selvimmin erottuivat kyselyjen vastauksista. Omien havaintojen kautta saatuja
suurimpia kehitysideoita ovat henkildstopankki ja jérjestelmikansio potentiaalisista
hakijoista. Kun olen saanut opinnéytetyoni paatokseen, itselldni haaveena olisi ldhted
kehittelemdan henkilostopankkia eteenpdin. Toivonkin, ettd saan sithen Empowerilla

mahdollisuuden, ja saan monen rekrytoijan ja johtotason henkilon kiinnostumaan
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suunnitelmasta. Empowerilla siirrytddn uuteen AX jarjestelmién, jonka avulla henki-

16stopankin muodostaminen on mahdollista.

Olemme jo alustavasti keskustelleet esimieheni kanssa, ettd yrityksen sisdlld rekry-
tointiin osallistuvat pitdisivdt palaveria opinndytetydon pohjalta. Tarkoituksena on,
ettd tulevaisuudessa ldhdetdén parantamaan erityisesti sisdistd viestintdd ja henkilds-
topankin kayttod. Ymmaérrettdvad on, ettd ilman hyvia sisdistd viestintdd, ei voi syn-

tyd onnistunutta rekrytointiprosessiakaan.

“Ei tehdd rekrytoinnista vaikeampaa kuin se on!” Tédmi voisi toimia Empowerin
omana iskulauseena tulevaisuudessa. Se tulisi aina muutenkin muistaa ennen kuin
lahdetddn tyostdmddn taas uutta prosessia. Kirjat ovat pullollaan tietoa siitd miten
rekrytointi tulisi hoitaa. Ohjeita, neuvoja, moderneja ilmaisuja ja ammattisanastoa
riittdd, mutta pitdd aina muistaa, ettd maalaisjdrjen kdyttd on sallittua. Henkildston
yhteisty6lla ja pienilld muutoksilla onnistutaan saaman Empowerille toimiva rekry-

tointiprosessi.

Lopuksi kasitellddn vield tutkimuksen luotettavuutta. Kun puhutaan tutkimuksen luo-
tettavuudesta, kuulee usein puhuttavan tutkimuksen reliaabeliudesta ja validiudesta.
Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta. Talla tarkoitetaan sitd, ettd vaikka
tutkimus toistettaisiin, saatavat tulokset ovat samanlaiset. Validiuden avulla mitataan
sitd onko kdytetty mittari mitannut juuri sitd mitd on pitdnytkin. Ndmi ovat kuitenkin
termejd, joita laadullisessa tutkimuksessa usein viltetddn. Kummatkin luotettavuuden
mittarit ovat l1&ht6isin kvantitatiivisista tutkimuksista. Vaikka termeji ei kaytettdisi-
kadn, tutkimuksen luotettavuus tulee jotenkin osoittaa. Tamén tutkimuksen luotetta-
vuutta pohdittaessa voidaan esille ottaa termi triangulaatio. (Hirsijarvi ym. 2000,

213-214)

Triangulaatiolla tarkoitetaan erilaisten menetelmien ja ldhestymistapojen yhdistdmis-
td tutkimuksessa. Tutkijoiden kdyttdmaét eri tutkimusmenetelmait tai ndkokulmat voi-
vat saada aikaan sen, ettd samanaikaisesti voi olla voimassa samaa ilmi6td koskevia
keskendin ristiriitaisia tutkimustuloksia. Triangulaation avulla onkin mahdollista li-

sdtd tutkimuksen luotettavuutta. (Tuomi & Sarajérvi 2002.)



70

Triangulaation kdyttdiminen tutkimuksessa vie usein enemmaén aikaa, rahaa ja voimia
verrattuna tavanomaiseen tutkimuksen tekoon. Varsinkin jos kyseessd on opinnéyte-
ty0, ei triangulaatiota edes vaadita sen tyOldytensad vuoksi. Tutkijatriangulaation voi-
daan kuitenkin ajatella olevan sellainen triangulaation muoto, ettid se soveltuu hyvin

opinnidytetdidenkin tekemiseen. (Hirsijarvi ym. 2000, 215.)

Tassd tutkimuksessa triangulaation muodostavat aineistonhankintamenetelmét ha-
vainnointi ja kysely. Kayttdmailld havainnointi kyselyn tukena voidaan lisdtd tutki-
muksen luotettavuutta. Tédssd opinndytetydssd tutkimuksen luotettavuutta olisi voitu
parantaa entisestddn valitsemalla havainnoinnin rinnalle haastattelu. Haastattelu on
luotettavampi tutkimusmenetelma, kuin kysely. Varsinkin tdssa tilanteessa, kun kyse-
lyyn vastaajia on vain yhdeksin. Haastattelun avulla olisi voitu saada vield laajempia
vastauksia ja lisdi kehitysideoita. Jos puhutaan tutkimuksen reliaabeliudesta, voidaan
sano, ettd tutkimus on toistettavissa. Kyselylomaketta voidaan kéyttdd myohemmin
uudelleen, ja ldhettdd myds uusille. Vastaukset totta kai muuttuvat, jos kysely teh-

diin paljon mydhemmin uusille rekrytoijille ja rekrytoiduille.
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LIITTEET

REKRYTOINTI

LIOTE 1
Tehtivi
Tehtdvanimike:
Henkilostoryhma:
Toimiala:
Yksikko:
Esimies:
Palkkatiedot
Palkka: - euroa
Palkkaryhma:
Rekrytointiperuste
Esimies : Paikka ja pvm
Nimenselvennys
Puoltaja ?: Paikka ja pvm
Nimenselvennys
Henkilostopééllikko: — Paikka ja pvm
Nimenselvennys
Hyviksyji : Paikka ja pvm
Nimenselvennys
D Rekrytoitavan henkilén esimies
? Rekrytoitavan henkilon esimiehen esimies
) Rekrytoitavan henkilon organisaatiossa tydsopi-
muksen allekirjoittamiseen oikeutettu henkild tai
hinen esimiehensd mikéli ko. henkild on tarkis-
tuksen saajan esimies + toimitusjohtajan asema
téahén.
Tehtdvinkuvaus

Toimenkuvaus



EMPOWER " samk LIITE 2

REKRYTOINTIPROSESSIN KEHITTAMINEN CASE EMPOWER OY
MARIA SALO

KYSELYTUTKIMUS

TAUSTATIEDOT

[ [Mies [ |Nainen
Toimiala

[ ] Teollisuus

[ ] Sahkoverkot

[ ] Tietoliikenneverkot
[ ] Tukipalvelut

Missa tyotehtdvissd tydskentelette?

OMA REKRYTOINTISI

1. Mitd kautta saitte tiedon haetusta tyotehtavasta?

2. Miten oma rekrytointiprosessinne eteni, ja kuinka kauan se kaiken kaikkiaan
kesti?

3. Millaisena koitte oman haastattelutilanteenne?

4. Oliko haastattelunne vapaamuotoinen vai oliko haastattelijan kysymykset tar-
koin jasenneltyjd? Minkilaisia asioita haastattelija painotti hakijan kriteereissi?

5. Saitteko tietoa rekrytoinnista haun aikana ja kuinka teihin otettiin yhteytti haas-
tattelun jilkeen?

6. Mikd oli mielestdnne haastavinta tydnhakuprosessissa?

YRITYSKUVA

7. Minkélainen yrityskuva Teilld oli Empower Oy:std ennen hakua? Vaikuttiko
haastattelutilanne yrityskuvaanne?

8. Millainen yrityskuva Teilld on nyt, kun olette tyoskennelleet yhtiosséd jo jonkin

aikaa.
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REKRYTOINTIPROSESSIN KEHITTAMINEN
9. Oliko mielestinne rekrytointiprosessissa jotain sellaista miké olisi ndin jélkeen-
péin pitidnyt tehdé toisin?

10. T&hin osioon voitte vapaasti antaa mielipiteitinne koskien rekrytointiprosessia

ja sen kulkua.

KIITOKSIA AJASTANNE JA VASTAUKSITANNE!
VASTAUKSET VOI LAHETTAA SAHKOISESTI OSOITTEESEEN
maria.salo@empower.fi
TAI NIMETTOMANA POSTITSE OSOITEESEEN
EMPOWER OY
MARIA SALO
PL 13
29201 HARJAVALTA
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REKRYTOINTIPROSESSIN KEHITTAMINEN CASE EMPOWER OY
MARIA SALO

KYSELYTUTKIMUS

TAUSTATIEDOT

[ [Mies [ |Nainen
Toimiala

[ ] Teollisuus

[ ] Sahkoverkot

[ ] Tietoliikenneverkot
[ ] Tukipalvelut

Missd tyotehtdvissa tyoskentelet?

Kuinka moneen rekrytointiprosessiin olet osallistunut Empowerissa viimeisen vuo-

den aikana?

[11-3[ ]4-7 []»7

1.

Mité eri vaiheita on yrityksen rekrytointiprosessissa? Mihin ndisti vaiheista Te
osallistutte?

Ennen jokaista hankintatilannetta on hyvd varmistaa hankinnan todellinen tarve
Jjuuri silld hetkelld. Miten kartoitatte yrityksen rekrytointitarpeen?

Rekrytointi jaetaan usein sisdiseen ja ulkoiseen hankintaan.

Oletteko kayttidneet kumpaakin hankintamenetelmdd? Minkélaisena koette sisii-
sen ja ulkoisen hankinnan yrityksen kannalta?

Kun rekrytointipdétds on tehty, minkilaisia hakukanavia kéytétte? Mikd mieles-
tdnne on toimivin hakukanava?

Onko séhkoisen rekrytoinnin yleistyminen mielestdnne muuttanut prosessia jo-
tenkin?

Ovatko pitdménne haastattelut vapaamuotoisia, vai onko niiden haastattelurunko
tarkoin jésennelty?

Milla kriteereilld valitset hakijan haastatteluun? Painotatko enemmén kokemuk-

sen vai koulutuksen merkitysta?
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8. Kun rekrytointiprosessi on viety onnistuneesti loppuun, miten muita hakijoita
tulisi huomioida?
9. Rekrytointiprosessissa on usein monta toimijaa.
Miten mielestéinne yhteisty0 ndiden toimijoiden valilld onnistuu?

10. Miti asioita rekrytointiprosessissa tulisi mielestdnne kehittd4?

KIITOKSIA AJASTANNE JA VASTAUKSITANNE!
VASTAUKSET VOI LAHETTAA SAHKOISESTI OSOITTEESEEN
maria.salo@empower.fi
TAI NIMETTOMANA POSTITSE OSOITEESEEN
EMPOWER OY
MARIA SALO
PL 13
29201 HARJAVALTA
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Empower Oy

PL 13

29201 HARJAVALTA 17.3.2009

(Sihkoposti 17.3.2009)

SINULLE REKRYTOIJA!

Teen tdlla hetkelld toiden ohella opinnédytetyotd Satakunnan ammattikor-
keakoulussa. Aiheeni koskee Empowerin rekrytointiprosessia ja sen ke-
hittdmista.

Rekrytointiprosessit kokevat télld hetkelld suuria muutoksia. Hakupro-
sessit siirtyvdt yhd enemmin sidhkdiseen muotoon ja timédn vuoksi yri-
tyksen tulee osata reagoida ja parantaa hakuprosessiaan.

Onnistunut rekrytointiprosessi on yksi yritysimagon nostattaja.

Olen laatinut kyselyn, jossa selvitdn rekrytoijien tapoja ja tottumuksia
hoitaa rekrytointiprosessia sekd heiddn mahdollisia parannusehdotuksi-
aan. Opinndytetyoni on toimintatutkimus ja vastausten analysoinnin teen
kvalitatiivisesti eli laadullisesti, jolloin vastauksia ei voida analysoida
numeraalisesti. Tdmén vuoksi kysely muodostu vastaajan taustatiedoista

ja kymmenestd avoimesta kysymyksesta.

Kyselyn tulen ldhettiméddn kuudelle ldhiaikoina rekrytointiprosessiin
osallistuneelle henkildlle. Koska kyselyyn vastaajien maard on niin pieni,

toivonkin ettd Teilld olisi aikaa vastata kyselyyni.

Kaikki vastaukset késitellddn tiysin luottamuksellisesti. Vastaukset voitte

lahettdd minulle joko sdhkoOpostitse maria.salo@empower.fi tai nimetto-

ménd postitse osoitteella:
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Empower Oy, Maria Salo, PL 13, 29201 HARJAVALTA. Tulen lihet-
tdmédn kyseisen kyselyn my0s postitse ja sen mukana vastauskuoren.
Toivon, ettd vastaatte 26.3 mennessa.
Erittdin mukavaa kevain odotusta!

Ystéavallisin terveisin

Maria Salo
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EMPOWER
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ILMOITUS ETELAN ALUEPAALLIKON TEHTAVAN TAYTTAMISTA
KOSKIEN

Empowerin Tietoliikennesektorin aluepdillikon tehtdvdan saimme hakemuk-
sia 80 kpl. Hakemukset olivat kaikki korkeatasoisia ja kilpailu siten kovaa.
Olemme valinneet 6 henkil6a jatkokeskusteluun.

Pahoittelemme suuresti, ettd valintamme ei tédlld kertaa kohdistunut teihin, ei
suinkaan syystd, ettette olisi ollut tehtdvdan sovelias, vaan ainoastaan kilpai-
lun korkeatasoisuuden vuoksi. Kiitdimme yhti6timme kohtaan osoittamastan-
ne mielenkiinnosta ja vaivannidsta.

Kunnioittaen

Empower Oy

5 Ov-:k«@-\
Sami Kokkonen

Johtaja



