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Opinniytetyossa pureuduttiin Bolt Works Oy:n tapahtumatyontekijin rekrytointiprosessin
moniin ulottuvuuksiin ja yksityiskohtiin. Siind kdytiin 1dpi prosessin vaiheet yksityiskohtai-
sesti, keskittyen erityisesti sen toimivuuteen ja mahdollisiin haasteisiin. Yleisesti ottaen
rekrytointiprosessi on organisaation strateginen ldhestymistapa, jonka avulla pyritdén hou-
kuttelemaan, arvioimaan ja valitsemaan patevid yksiloitd tdyttdmadn avoimia tyopaikkoja
tapahtuma-alalla.

Tutkimuksessa kéytettiin laaja-alaista menetelmien ja aineiston yhdistelmad, jotta saatiin
syvillinen kasitys rekrytointiprosessista. Siind hyodynnettiin kyselylomakkeita monipuoli-
sen ja laadukkaan tiedon kerdédmiseksi. Ne tarjosivat mahdollisuuden syventya aiheeseen
yksilollisella tasolla ja saada arvokasta ndkemystd prosessin toimivuudesta. Kyselylomak-
keet my0s antoivat kokonaisvaltaisemman kuvan rekrytointiprosessin nykytilasta.

Kyselylomakkeiden avulla saatua aineistoa analysoitiin, etsien mahdollisia toistuvia tee-
moja ja havaintoja. Tuloksia tarkasteltiin kriittisesti, pyrkien ymmartdméén niiden merkitys
suhteessa rekrytointiprosessin nykytilaan ja sen mahdollisiin kehityskohteisiin. Kyselyyn
vastanneiden antama tieto auttoi hahmottamaan selkedmmin, mitkd osa-alueet rekrytointi-
prosessissa toimivat hyvin ja missd puolestaan on parantamisen varaa.

Loydettyjen puutteiden ja kehityskohteiden pohjalta esitettiin konkreettisia ja kdytannonla-
heisid kehitysehdotuksia. Nédiden ehdotusten tarkoituksena on parantaa tydpaikkailmoitus-
ten sisdltod, kehittdad tyontekijaviestintdd prosessin aikana ja tarjota ratkaisuja mahdollisiin
muihin tunnistettuihin haasteisiin, kuten tehokkaampaan kandidaattien arviointiin tai yh-
teisten toimintatapojen luomiseen.

Ehdotusten avulla opinndytetyon tilannut yritys voi vahvistaa omaa rekrytointiprosessiaan
ja saavuttaa asettamansa tavoitteet tehokkaammin. Johtopaitoksessa tiivistetddn tutkimuk-
sen keskeiset 10yddkset ja tarjotaan ndkemyksid siitd, miten niitd 16yt6jd voidaan hyddyn-
tad kdytdnnon toiminnassa ja mité seurauksia niilld voi olla organisaation tulevaisuudelle.

Asiasanat: rekrytointiprosessit, human resources, tapahtumatyot, rekrytoinnit
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The thesis delves into various dimensions and intricacies of the event staff recruitment pro-
cess in Bolt Works Ltd. It elaborates on the stages of the process in detail, focusing particu-
larly on the functionality and potential challenges of the recruitment process. Overall, the
recruitment process is seen as the organization's strategic approach aimed at attracting, as-
sessing, and selecting qualified individuals to fill open positions in the event industry.

The study employs a comprehensive combination of methods and data to gain an in-depth
understanding of the recruitment process. Survey questionnaires were used to collect diverse
and high-quality information, offering the opportunity to delve into the topic at an individual
level and gain valuable insights into the functionality of the process. The questionnaires also
provided a more comprehensive picture of the current state of the recruitment process.

The data obtained through the questionnaires was thoroughly analysed to identify possible
recurring themes and observations. The results were critically examined to understand their
significance in relation to the current state of the recruitment process and its potential areas
for improvement. The information provided by the survey respondents helped to gain a
clearer understanding of which areas of the recruitment process are well-functioning and
where there is room for improvement.

Based on the identified shortcomings and areas for improvement, concrete and practical de-
velopment suggestions were presented. These proposals aim to enhance the content of job
advertisements, improve employee communication during the process, and offer solutions to
other identified challenges, such as more efficient candidate evaluation or the establishment
of common practices.

With the help of these suggestions, the commissioning company can strengthen its own re-
cruitment process and achieve its goals more effectively. The conclusions summarize the key
findings of the study and provide insights into how these findings can be utilized in practical
operations and what implications they may have for the organization's future.

Keywords: recruitment process, HR, event worker, recruitment
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1 JOHDANTO

Tassd opinndytetyOssé tarkastellaan onnistunutta tapahtumatyontekijén rekrytointia henkilos-
topalveluyritys Bolt Works Oy:ssa. Vuokratydvoiman méérian kasvaessa ja muuttuessa moni-
puolisemmaksi rekrytointiprosessin onnistuneesta ldpiviennistd on tullut entistd tiarkeampas.
Alalla toimii nyt useampia kilpailijoita kuin koskaan ennen ja siksi on tirkedd erottua muusta
massasta alan luotettuna osaajana. Sopivien henkiloiden 16ytdminen ja valitseminen asiakasyri-
tyksen tarpeisiin vaikuttaa suorasti kyseisen asiakasyrityksen kokemukseen ja sitd kautta myos

halukkuuteen tilata henkildstopalveluyrityksen kautta uudestaan apuvoimaa.

Aihe valikoitui opinndytetyOkseni henkilokohtaisten kokemusteni pohjalta, jotka liittyvit tyo-
honi rekrytointikonsulttina Bolt Worksin palveluksessa. Péivittdisessé tyossdni olen jatkuvasti
tekemisissé rekrytointien kanssa, ja tiimimme vastaa viikoittain lukuisten eri taustoista tulevien
henkildiden rekrytoinneista. Onnistuminen néissa projekteissa on darimmdiisen tirkeda, silld jos
emme kykene tdyttiméaan asiakasyrityksen tarpeita ja odotuksia, he kidntyvit kilpailijoidemme
puoleen ja menetimme asiakasyrityksen tyotilauksen. Téstd syystd on valttimatontd ymméartaa
syvillisesti rekrytointiprosessin toimintaa ja kehityskohtia, jotta voimme tarjota asiakasyrityk-
sillemme parhaan mahdollisen palvelun ja varmistaa heidén tyytyvéisyytensd. Opinndytetyoni
valinta oli siis luonnollinen seuraus halustani syventdd ymmaérrysténi rekrytointiprosessin eri

ndkokulmista ja kehittdmisen mahdollisuuksista.

Aihe on ajankohtainen, silld nyt, jos koskaan vallitseva taloudellinen tilanne on osoittanut, etta
jos yrityksen koko talous on yhden toimialan varassa, on todenndkdistd ajautua konkurssiin
kuten on kdynyt esimerkiksi Selektalle. Yritys oli asettanut taloutensa liian riippuvaiseksi ra-
kennusalan menestyksestd ja kun rakennusalan alaméki alkoi, Selekta kaatui sen mukana. (HS
2023.) Oman toiminnan hajauttaminen useammalle toimialalle mahdollistaa yrityksen selviy-
tymisen markkinan kriisin keskelld. Siksi on tirkedd, ettd myos Bolt Works panostaa muihin
toimialoihin kuin rakennusteollisuuteen, jolle sen perusta on valettu. Tapahtuma-ala on yksi

niistd uusista toimialoista, jotka tulevat tukevoittamaan yrityksen toimintaa.

Opinndytetyon rakenne muodostuu seuraavasti. Ensin késitellddn rekrytointiprosessia tietope-
rustan kautta. Se pohjautuu alaa késitteleviin kirjallisiin l&hteisiin sekd ajankohtaisiin artikke-
leithin internetissd. Seuraavaksi tarkastellaan Bolt Worksia yrityksend sekd sen tapahtumatyon-
tekijan rekrytointiprosessia nykyiselldédn, jonka jilkeen tulee menetelmiluku. Tutkimusmene-

telmiksi valikoitui sekéd rekrytoijille ettd rekrytoiduille henkiléille toteutettu kysely. Tamin
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jélkeen kisitellddn onnistumiset sekd puutteet ja kehityskohteet. Lopuksi esitetédén johtopaétok-
set ja suositukset, jotka voivat auttaa Bolt Worksia parantamaan tapahtumatyontekijoiden rek-

rytointiprosessia.

Henkilostovuokrausyritykset ja niiden toimintalogiikka

Henkildstovuokrausyritykset, kuten Bolt Works Oy (myShemmin Bolt), ovat olennainen osa
nykyaikaista tydvoiman hallintaa ja yritysten resurssien optimointia. Ndiden yritysten toimin-
talogiikka perustuu siihen, etti ne tarjoavat viliaikaisia tyontekijoitd erilaisiin tehtéviin ja pro-

jekteihin yrityksille, jotka tarvitsevat nopeaa ja joustavaa tydvoimaa.

Henkildstovuokraus tarjoaa yrityksille monipuolisen ja joustavan vaihtoehdon tydvoiman hal-
lintaan erilaisissa tilanteissa. Yksi keskeisimmistd hyodyistd on kyky reagoida nopeasti muut-
tuviin tydvoiman tarpeisiin. Erityisesti tilanteissa, joissa yrityksen tyovoiman tarve vaihtelee
sesonkien, projektien tai markkinatilanteiden mukaan, henkildstovuokraus tarjoaa mahdolli-
suuden saada tarvittava tydvoima nopeasti ja tehokkaasti ilman pitkié ja kalliita rekrytointipro-

sesseja.

Toiseksi henkildstovuokraus vahentdd merkittavasti yrityksen rekrytointiprosessin hallinnoin-
tikustannuksia. Kun rekrytointi ulkoistetaan ammattitaitoiselle henkilostovuokrausyritykselle,
yritys sddstid resursseja, jotka muuten kaytettdisiin rekrytointiin liittyvien tehtdvien hoitami-
seen, kuten tyopaikkailmoitusten julkaisemiseen, hakemusten ldpikéyntiin ja haastattelujen jér-
jestdmiseen. Tdma antaa yritykselle mahdollisuuden keskittyd ydintoimintoihinsa seké liiketoi-

minnan kehittimiseen.

Lisdksi henkilostovuokraus tarjoaa yrityksille mahdollisuuden kokeilla tyontekijoitd ennen hei-
dén vakinaistamistaan. Tdméd mahdollistaa sen, ettd yritys voi arvioida tyontekijdn soveltu-
vuutta ja osaamista kidytdnnosséd ennen pitkdaikaista sitoutumista. Ndin yritys voi vihentda rek-
rytointivirheiden riskejé ja varmistaa, ettd se valitsee parhaiten organisaationsa tarpeisiin sopi-

vat tyontekijat.

Némai edut yhdessd tekevit henkilostovuokrauksesta houkuttelevan vaihtoehdon yrityksille,
jotka haluavat tehokkaasti hallita tydvoiman tarvettaan ja samalla minimoida rekrytointiproses-

sin riskejd ja kustannuksia.
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Henkilostovuokrausyritysten toiminta perustuu B2B2C-malliin, jossa ne palvelevat vilillisesti
myos tyontekijoitd vuokraavan yrityksen asiakkaita. Tdma tarkoittaa sitd, ettd vuokraajan asi-
akkaat liittyvit vélillisesti vuokraajaan ja heiddn kokemuksensa heijastuvat suoraan vuokraa-
jaan. Esimerkiksi, jos vuokratyontekijé ei osaa tehtividdn tai toimii epdammattimaisesti, se voi
vaikuttaa negatiivisesti vuokraajan maineeseen ja asiakassuhteisiin. Tama korostaa laatukont-
rollin merkitystd henkildstovuokrausyrityksille, jotka pyrkivit varmistamaan, ettd niiden tar-

joamat tyontekijit tayttavit asiakasyritysten odotukset ja vaatimukset.

Henkilostovuokrausyritysten rooli on siis keskeinen nykyaikaisessa tyovoiman hallinnassa, ja
niiden onnistunut toiminta edellyttdd kykyé tarjota laadukasta palvelua niin vuokraajan kuin
tadmén asiakkaidenkin tarpeisiin. Tima korostaa sen tarvetta jatkuvasti kehittdd ja parantaa toi-

mintatapojaan vastatakseen asiakasyritysten muuttuviin odotuksiin ja tarpeisiin.

On tarkedd myds toimia reilusti ja oikein vuokrattujen tyontekijoiden kanssa. Vaikka he tekevét
tyOsuoritteensa asiakasyrityksen tehtivissd he ovat silti henkilostopalveluyrityksen palkkalis-
toilla ja ndin ollen vain lainassa asiakasyritykselld. Henkildstovuokrausyrityksen rooli tyonte-
kijan suhteen on merkittiva, silld se tarjoaa monia etuja tyontekijille. Hyvin hoidettu tydsuhde
henkildstovuokrausyrityksen kanssa voi tarjota tyontekijille vakituisen tunteen, vaikka tyo-
suhde olisi médrdaikainen tai projektiluontoinen. Tdma johtuu siitd, ettd vuokratyontekijd saa
tyosuhde-edut ja -oikeudet, kuten palkan, lomakorvaukset ja tyoterveyshuollon, samalla kun

hin tyoskentelee eri yrityksissa tai projekteissa.

Henkildstovuokrausyritys voi tarjota tyontekijélle laajan valikoiman tydmahdollisuuksia eri
toimialoilla ja yrityksissd. Tdma antaa tyontekijdlle mahdollisuuden hankkia monipuolista tyo-
kokemusta ja kehittdd ammattitaitoaan erilaisissa ymparistoissd. Lisdksi hyvin hoidetussa tyo-
suhteessa henkilostovuokrausyrityksen kanssa tyontekijd voi kokea saavansa tukea ja neuvon-
taa niin rekrytointiprosessin aikana kuin tydsuhteen aikana. Tamaé voi siséltda esimerkiksi kat-
tavan perehdytyksen uuteen tydtehtdaviidn, jatkuvan tuen tydsuhteen aikana sekd mahdollisuu-

den saada palautetta ja kehittymisvinkkeja.

Alasta litkkuu paljon kauhutarinoita ja joskus menneisyydesséd vuokratyd onkin mielletty toisen
luokan tyoksi. Nykyédédn asenteet ovat kehittyneet ja tyontekija on seké tyopaikan, ettd lain sil-
missd samalla viivalla asiakasyritysten vakituisten tyontekijoiden kanssa. Téssd asiassa Bolt on
edelldkdviji ja sen perustajat ovat alusta asti halunneet tehdi asiat oikein ja lain mukaan. Siksi

Bolt ei ole kdrsinyt mainehaitoista kuten jotkut muut alalla jo pitkdén toimineet yritykset. Bolt
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on Suomen henkildstopalveluiden markkinan neljdnneksi suurin toimija ja sen 2024 vuoden
strategiaan kuuluu nouseminen kolmannelle sijalle. Talld hetkelld suurimmat toimijat alalla

ovat suuruusjérjestyksessd Barona, Eezy ja Staffpoint.

Bolt on valtakunnallinen toimija, pohjoisin toimisto sijaitsee Levilld ja eteldisin Helsingissa.
Yrityksessd tyoskentelee 140 henkil6d ja se toimii 21 kaupungissa. Vuonna 2023 Bolt tyollisti
yli 10 500 tyontekijda ja silld on yli 1800 tyytyvdistd asiakasyritystd. Bolt toimittaa tyonteki-
joitéd usealle eri toimialalle. Talld hetkelld suurin asiakaskunta l6ytyy teollisuuden ja logistiikan
alta, rakennusala ja kiinteistopalvelut ovat seuraavana, kauppa ja horeca (hotellit, ravintolat ja
catering) sekd toimistotyd ovat pienimpid. Tapahtuma-ala sijoittuu néistd horecan alle. (Bolt

Works 2024.)
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2 REKRYTOINTIPROSESSI

2.1 Rekrytointiprosessin monivaiheinen polku: ydinprosessit

Rekrytointiprosessi on monivaiheinen ja strategisesti suunniteltu aikajana, jonka tavoitteena on
16ytad organisaation tarpeisiin sopiva ja madriteltyjd kriteereitd vastaava henkild. Prosessi alkaa
yleensd tarpeen tunnistamisella ja rekrytointisuunnitelman laatimisella, jossa maaritelldén teh-

tdvin vaatimukset, tyotehtavit, odotetut taidot ja patevyydet sekd muut olennaiset tekijét.

Seuraavaksi tulee kandidaattien hankinta, joka voi siséltdd erilaisia toimenpiteitd, kuten tyo-
paikkailmoitusten julkaisun, verkostoitumisen, headhuntingin ja muiden rekrytointikanavien
hyodyntdmisti. Tdmén jélkeen seuraa hakemusten ja ansioluetteloiden ldpikdynti, jonka tarkoi-
tuksena on seuloa potentiaaliset ehdokkaat etenemiin seuraavaan vaiheeseen, joka voi olla esi-

merkiksi haastattelu.

Haastatteluvaiheessa arvioidaan ehdokkaiden soveltuvuutta tehtiviin ja organisaatioon. Haas-
tatteluiden avulla pyritdén selvittdmiin hakijoiden osaaminen, tydkokemus, motivaatio, per-
soonallisuus ja muut tiarkeit tekijat. Haastattelujen lisdksi voidaan kdyttd4 erilaisia arviointime-

netelmid, kuten psykometrisié testejd tai tyonhakijan tekemad kaytdnnon tehtavaa.

Lopulta rekrytointiprosessin paitosvaiheessa valitaan paras ehdokas tehtdvadn. Téssd vaiheessa
tehddin paatos siitd, kuka tarjoaa parhaan mahdollisen panoksen organisaatiolle ja vastaa par-
haiten tehtdvin vaatimuksiin ja odotuksiin. Valinnan jilkeen seuraa yleensi tarjouksen tekemi-

nen ja tyosopimuksen solmiminen valitun henkilon kanssa.

Rekrytointiprosessin aikana organisaatio pyrkii tekemédidn johdonmukaisia ja perusteltuja paa-
toksid, jotka perustuvat objektiiviseen arviointiin ja organisaation tarpeisiin. Jokainen vaihe on
merkityksellinen ja vaikuttaa lopputulokseen, joten prosessin huolellinen suunnittelu ja toteutus
ovat avainasemassa onnistuneen henkildston rekrytoinnin varmistamisessa. (Salli & Takatalo

2014.)

Minna Salli & Sini Takatalo (2014) esittivét rekrytointiprosessin seuraavanlaisen taulukon mu-

kaisesti kisittden kahdeksan vaihetta.
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Prosessin Rekrytointikriteerien . Ilmoituksen laadinta
. . v hakukanavan valinta .. .
aikatauluttaminen maarittely ja julkaisu

Esikarsinta haastattelut Soveltuvuusarviointi Rekrytointipaatos

Kuva 1. Rekrytointiprosessin kahdeksan eri vaihetta (Salli & Takatalo 2014, 20).

Rekrytointiprosessin onnistuminen riippuu useista tekijoista, joista yksi keskeisimmisti on no-
peus ja tehokkuus. Aikataulutus on avainasemassa prosessin sujuvuuden ja onnistumisen kan-
nalta. Kun rekrytointitarve on tunnistettu ja asiakasyritykseltd on saatu selked kuvaus tarvitta-
vista taidoista ja ominaisuuksista, on tirkedd kdynnistdd prosessi valittomaésti. Viivistyminen
voi johtaa siihen, ettd potentiaaliset hakijat menettdvit kiinnostuksensa ja kdintyvit muiden

tyonantajien puoleen. (Salli & Takatalo 2014).

Aikataulun luominen on ensisijainen tehtdvi, ja se tulisi tehdd yhteistydsséd asiakasyrityksen
kanssa, jotta prosessi etenee sovitussa aikataulussa. Aikataulussa on maédriteltdva selkedsti
kaikki rekrytointivaiheet, kuten tyopaikkailmoituksen luominen, hakemusten vastaanottami-
nen, esivalinta, haastattelut ja pddtoksenteko. Liséksi on tirkedd varmistaa, ettd kaikki prosessin
osapuolet ovat sitoutuneita ja ymmaértavdt oman roolinsa ja vastuunsa. Tiimitydskentely on
avainasemassa, ja selked viestintd on valttiméatontd sen varmistamiseksi, ettd kaikki pysyvit
ajan tasalla ja ettd mahdolliset ongelmatilanteet voidaan ratkaista nopeasti. (Salli & Takatalo

2014).

Nopeus ei kuitenkaan saa tarkoittaa kompromisseja laadusta. Jokainen rekrytointivaihe on suo-
ritettava huolellisesti ja ammattimaisesti niin, ettd valittu henkild tayttaa kaikki tarvittavat kri-

teerit ja ettd hin sopii organisaation kulttuuriin ja arvoihin.

Kokonaisvaltainen rekrytointistrategia, joka painottaa nopeutta, tehokkuutta ja laadukasta
tyotd, on avain menestyksekkédédseen rekrytointiprosessiin. Téllainen ldhestymistapa auttaa var-
mistamaan, ettd parhaat hakijat 16ytavit tiensd organisaatioon nopeasti ja ettid rekrytointipro-

sessi tukee organisaation pitkdn aikavilin tavoitteita ja menestysti. (Salli & Takatalo 2014).
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Esimerkki aikataulusta, jota Bolt Worksilla kdytetdan

1. Haku auki 2. Haastattelut alkavat 3. Ensimmaiset esittelyt

4. Asiakasyrityksen
kontaktointi: oliko

kiinnostavia hakijoita?

6. Toiset esittelyt 5. Seuraavat haastattelut

Ei -> siirry kohtaan 5.

Kylla -> siirry kohtaan 8.

7. Asiakasyrityksen
kontaktointi (toistetaan
kunnes asiakasyritys loytaa
esitellyista kilnnostavia
hakijoita seuraavalle
haastattelukierrokselle)

8. Valittujen hakijoiden
kontaktointi ja
asiakasyrityksen
haastattelujen sopiminen hei-
dén antamiensa
aikatauluehdotusten pohjalta

9. Asiakasyrityksen

kontaktointi:

haastatteluaikataulun

vahvistaminen

11. Sopiva tekija loytyi:

hakijan kontaktointi & 10. hs_iak_ﬂsﬁ"_fit!-'kﬁp-ﬁ )
tydsopimus kontaktointi: miten heiddn

haastattelunsa menivét,
. TAI e loytyikd sopiva henkilo vai
Sopivaa tekijga ei loytynyt: e [
palaa kohtaan 5.

Kuva 2. Esimerkki Bolt Works Oy:n tapahtumatyontekijan rekrytointiprosessista

Aikataulun luomisen jélkeen on olennaista maarittaa selkedt hakukriteerit, silld ilman niitd rek-
rytointiprosessi voi vaarantua kuin heikoilla pohjilla (Salli & Takatalo 2014). Yleensa hakukri-
teerit tulevat asiakasyritykseltd, silld se tuntee parhaiten tarpeensa ja tietdd, millaisia taitoja ja
ominaisuuksia etsii uudelta tyontekijilta. Jos asiakasyritys ei toimita kriteereitd automaattisesti,
on rekrytoijan aktiivisesti pyydettdva niitd. Ndin varmistetaan, ettd rekrytointiprosessi etenee

asianmukaisesti ja ettd koko tiimi ymmartid, mitd haetaan.
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On suositeltavaa pitdd rekrytointikriteerit mahdollisimman suppeina. Tamai johtuu siitd, ettd
thmisten on helpompi hahmottaa ja arvioida pienempid madrid kriteereitd kuin suuria. Liian
monimutkaiset tai laajat kriteerit voivat my0s vaikeuttaa hakijoiden arviointia ja vertailua, mika
voi hidastaa rekrytointiprosessia ja johtaa valintaprosessin epéselvyyteen. (Salli & Takatalo

2014.)

Hakukanavan valinta

Tyopaikkailmoitukset ovat yksi perinteisimmisti ja laajimmin kéytetyistd hakukanavista rek-
rytointiprosessissa. Niitd julkaistaan usein erilaisissa digitaalisissa ja painetuissa kanavissa, ku-
ten rekrytointiportaaleissa, sosiaalisessa mediassa ja printtimediassa (Joki 2021). Tyopaikkail-
moitusten avulla yritys voi tavoittaa laajan joukon potentiaalisia tyonhakijoita seki kertoa avoi-

mista tydpaikoista ja niiden vaatimuksista selkedsti ja houkuttelevasti.

Kun valitaan hakukanavaa, on tirkedd pitdd mielessd valinnan vaikutus yrityksen tyOnantaja-
kuvaan. Tydpaikkailmoitus toimii samalla my6s markkinointiviestintdnd (Joki 2021). Siksi il-
moituksen ulkoasuun ja sanamuotoihin on kiinnitettdva erityistd huomiota. Ulkoasun tulee olla
houkutteleva ja informatiivinen, ja sisidllon on vilitettdva selkedsti tyopaikan tarjoamat mah-

dollisuudet ja odotukset potentiaalisille hakijoille.

Kohdeyleison tunteminen on avainasemassa oikean hakukanavan valinnassa. On tarkeda sel-
vittdd, millaisia kanavia kohdeyleis6 todennékdisimmin kdyttda ja seuraa (Mitra Vasara 2024).
Esimerkiksi, jos avoin tydpaikka on suunnattu nuorille tydnhakijoille, ilmoittaminen perintei-
sessd sanomalehdessi saattaa olla tehottomampaa kuin some-kanavissa tai nuorten suosimissa

verkkoalustoissa (Experis 2020a).

Nadin ollen, vaikka tyopaikkailmoitusten perinteinen kaytto on edelleen merkittdvad, niiden te-
hokkuus riippuu suuresti valitusta kanavasta ja ilmoituksen sisdllostd. On tirkedd ottaa huomi-
oon kohdeyleison mieltymykset ja tottumukset sekd pyrkid luomaan houkutteleva ja informa-

titvinen ilmoitus, joka vélittdd yrityksen tyonantajakuvan ja houkuttelee potentiaalisia hakijoita.
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Tyopaikkailmoituksen laatiminen

Tyopaikkailmoituksen laatiminen on ensiarvoisen térked vaihe rekrytointiprosessissa, silld se
toimii ensivaikutelmana potentiaalisille tyonhakijoille ja vaikuttaa merkittavéasti sithen, millai-

sia ehdokkaita ilmoitus houkuttelee.

Ytimekas ja selked

-markkinoi tyOpaikkaa

Ala kuormita hakijaa - tee
hakeminen helpoksi ja
houkuttelevaksi

Laadi suorituspohjainen
kuvaus

Anna selkeat Valitse oikea(t)
toimintaohjeet hakijalle ilmoituskanava(t)

Hyddynna visuaalisuus

Kuva 3. Hyvé tyopaikkailmoitus. (Salli & Takatalo 2014, 25).

IImoitusta laadittaessa on tarkedd muistaa, minkélainen tilaava asiakasyritys on. Mikd on haun
kohderyhmi ja minkalaista kieltd on sopiva kéyttdd ilmoittelussa. Myds oikeakielisyys on pieni,
mutta merkityksellinen seikka ilmoitustekstissd. Kirjoitusvirheet antavat huonon kuvan ja saat-
tavat karkottaa potentiaaliset hakijat. Joskus asiakasyritys saattaa haluta tarkastaa ilmoituksen
ennen julkaisua - ndin véltetddn mahdolliset vadrinymmarrykset ilmoituksen yksityiskohdista.

(Joki 2021.)

Yksi keskeinen nidkokulma tydpaikkailmoituksen laatimisessa on sen selkeys ja informatiivi-
suus. [lmoituksen tulee antaa kattava ja ymmarrettdva kuva avoimesta tydpaikasta, mukaan lu-
kien tehtdvankuvaus, vaatimukset ja odotukset hakijalta seké tarjotut edut ja mahdollisuudet.
Selkedsti esitetty informaatio auttaa potentiaalisia tyonhakijoita arvioimaan omaa sopivuuttaan

tehtdvédn ja sitoutumaan hakuprosessiin. (Salli & Takatalo 2014.)
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Toinen tirked nidkokulma on tydpaikkailmoituksen kohdentaminen oikealle kohderyhmélle ja
sen muotoilu houkuttelevaksi kuten aiemmin on todettu. Tdma voi siséltdd esimerkiksi kaytta-
malld houkuttelevia otsikoita ja kuvia, korostamalla tyon tarjoamia etuja ja kehitysmahdolli-
suuksia sekd kayttdmailld selkedd ja innostavaa kieltd. Lisdksi ilmoituksen tulisi olla helposti
16ydettivissa erilaisissa rekrytointikanavissa ja vastata kohderyhmén odotuksia ja tarpeita. T4l-
laisella viestinnéll4 ei kuitenkaan pidé johtaa lukijaa harhaan. Esimerkiksi huumorin kiyttdmi-

nen ilmoittelussa on vaikeaa ja sitd kannattaa kayttaa harkiten. (Joki 2021.)

Tyopaikkailmoituksen laatimisessa on my0s tdrkeédd ottaa huomioon rekrytoinnin tavoitteet ja
organisaation brandi-imago. Ilmoituksen tulisi heijastaa organisaation arvoja, kulttuuria ja
tyOnantajabrindii tavalla, joka houkuttelee potentiaalisia tyonhakijoita ja erottaa yrityksen kil-

pailijoista (Joki 2021).

Hyvi esikarsinta vihentiii tulevaa haastattelutaakkaa

Internetpohjaiset Esittelyvideo tai muu

tilannepaattelytehtavat ennakkotehtava Ryhmaarviointi

Hakmusten fiksu Lyhyt puhelin- tai Skype-
lukutapa haastattelu

Kuva 4. Hyvé esikarsinta. (Salli & Takatalo 2014, 48).

Osa hakijoista on aina epdpitevid, joten heiddt voi karsia heti alussa pois eikd aikaa kannata
tuhlata selvisti kannattamattomiin haastatteluihin. (Salli & Takatalo 2014) toteavakin, etti rek-
rytointien yksi keskeisin haaste on aika. Siksi sitd kannattaa pyrkid kdyttdmaén viisaasti ja ai-

kataulun mukaisesti.
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Erilaisia menetelmid karsia hakijoita on useita. Erilaiset internetpohjaiset karsinnan muodot te-
kevit tuloaan Suomeen. Néissd karsintamenetelmissd mitataan hakijan kykya ratkaista ongel-
mia ja selviytyd kuvitteellisista, mutta realistisista tilanteista, joita yrityksessd esiintyy. Nédin
hakijan tekemien ratkaisujen perusteella hahmottuu kuva hidnen arvoistaan ja toimintatavois-
taan, joita taas voidaan verrata yrityksen vastaaviin arvoihin ja toimintatapoihin. (Salli & Ta-

katalo 2014.)

Myos tyOpersoonallisuustestit ovat yksi vaihtoehto karsia hakijoita prosessin alkuvaiheessa.
Tydpersonallisuustestejd ei kuitenkaan tulisi kayttdd yksinddn poissulkemaan ketdédn jatkosta.
Naéiden testien tuloksista olisi tarkedd kdyda dialogia testattavan kanssa, jotta voidaan muodos-
taa kattava kokonaiskuva siitd, miten testitulokset todellisuudessa peilaavat hakijan kdytdnnon

toimintaa. (Salli & Takatalo 2014.)

Erés toinen toimivaksi havaittu tapa karsia hakijoita on jérjestdd ryhméaarviointi. Ryhméarvi-
oinnissa hakijoille voidaan antaa tehtivid, joista on suoriuduttava ryhméné. Néin tarkkailijat
voivat tehdé arvioita hakijoiden suoriutumisen perusteella siitd, minkélaiset vuorovaikutustai-
dot hakijalla on sekd miten he tulevat toimeen paineen alla. Téllaiset ryhm&arvioinnit ovat aina

luottamuksellisia, ja tdtd seikkaa tuleekin painottaa hakijoille (Salli & Takatalo 2014.)

Hakemusten perusteellinen ldpikdyminen on varmasti tunnetuin tapa karsia hakijoita. Esikar-
sintaa auttaa myos, jos hakemuksille on asetettu selvét koulutus- ja tyokokemusvaatimukset,
joiden perusteella hakijoista karsitaan ensimmaéinen erd pois. Hakijat voidaan jakaa vaikka kol-
meen ryhméén: haastatteluun valitut, ehkd haastatteluun valittavat ja heti hyldtyt. Timén jaon
jéilkeen on helpompi ldhted késitteleméédn saapuneita hakemuksia. On tirkedd huomioida myds
hakemuksen ulkoasuun, onko se tehty huolellisesti vai huomaako, ettd se on tehty nopeasti ja
huolimattomasti. Huolimaton hakemus herittdd kysymyksié, jotka on hyva kdyda lapi haastat-

telussa, jos sellaiseen pdadytddn kyseisen hakijan kohdalla. (Joki 2021.)

Kun hakijoita on paljon ja kaikkia ei haluta kutsua haastatteluun, on mahdollista toteuttaa lyhyt
puhelinhaastattelu, jolla saadaan karsittua hakijoita. Puhelinhaastattelulla saadaan kartoitettua
esimerkiksi hakijan motivaatio ja sopivuus haettavaan tehtdvéddn sekd palkkatoive, jos niméa
eivit kdy 1lmi hakemuksesta (Salli & Takatalo 2014). Téllainen menettely sdéstdd aikaa sekd

haastattelijalta ettd haastateltavalta.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



16

Onnistunut haastattelu on avain onneen

Rekrytointihaastattelu on tiarkein menetelma tiedon kerdamiseen tyonhakijakandidaateista (Joki
2021). Haastattelussa rekrytoija nikee haastateltavan, ja hinen on mahdollista saada hénesti
aivan eri tavalla tietoa kuin puhelimitse tai etiyhteyden avulla. Haastateltavan ulkoinen olemus
ja kdyttdytyminen kertovat paljon hinestd. Siksi usein varsinainen haastattelu koetaankin jén-
nittdvammaiksi kuin vaikkapa puhelinhaastattelu, koska silloin joutuu laittamaan itsensd koko-

naan likoon (Maiju / Uravalmentaja 2020).

Tyohaastattelu antaa rekrytoijalle mahdollisuuden arvioida hakijan soveltuvuutta tehtdvain ko-
konaisvaltaisesti. Se tarjoaa tilaisuuden saada syvéllisempéi tietoa hakijan osaamisesta, koke-
muksesta, motivaatiosta ja persoonallisuudesta. Haastattelu luo vuorovaikutustilanteen, jossa
sekd tyOnantaja ettd tyonhakija voivat oppia toisistaan. Tdmi vuorovaikutus auttaa molempia
osapuolia arvioimaan, onko kyseessd sopiva tyontekijd ja organisaatio. Rekrytoijan on myds
mahdollista arvioida hakijan kdytdnnon taitoja ja kykyé ratkaista ongelmia. Tama voi tapahtua
esimerkiksi pyytdmaéllad hakijaa kdsittelemdan kiytdnnon tilanteita tai esittimaélld hénelle konk-
reettisia tehtdvid. Téllaista haastattelutekniikkaa kutsutaan kompetenssipohjaiseksi haastatte-

luksi (Salli & Takatalo 2014).

Tyohaastattelussa voidaan myds arvioida hakijan sopivuutta organisaation kulttuuriin ja tyo-
ympéristoon. TyOnantaja voi selvittdd hakijan arvoja, asenteita ja tydskentelytapoja ja arvioida,
kuinka hyvin ne sopivat organisaation arvoihin ja kdyténtoihin. Jos hakijan arvot eroavat réike-
asti yrityksen arvoista, haastattelua on turha jatkaa. Vililld esiin voi nousta myds muita epésel-
vid asioita esimerkiksi hakijan taustasta tai tyohistoriasta. Haastattelu antaa tilaisuuden selven-
tdd tdllaisia seikkoja. Tdma voi auttaa vilttdmadn mahdollisia véddrinkésityksid ja varmista-
maan, ettd molemmat osapuolet ovat ymmaérténeet toisensa oikein. Kaiken kaikkiaan tydhaas-
tattelu on tarked osa rekrytointiprosessia, koska se antaa mahdollisuuden syvéllisempéén arvi-
ointiin ja vuorovaikutukseen hakijan kanssa. Oikein toteutettuna se auttaa varmistamaan, etti
organisaatio valitsee parhaiten tehtdvddan sopivan henkilon ja ettd valittu henkild puolestaan

valitsee organisaation, jossa hin kokee voivansa menestya ja kehittya. (Joki 2021.)
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Soveltuvuusarviointi

Soveltuvuusarviointi muodostaa olennaisen osan kokonaisvaltaista rekrytointiprosessia, tarjo-
ten arvokasta tietoa ja syvallistd ymmarrystd ehdokkaiden potentiaalista ja sopivuudesta tehta-
vadn sekd organisaatioon. Sen avulla pyritddn varmistamaan, ettd valitut henkil6t ovat paitsi
patevid tehtdvainsd my0s sopivia organisaation kulttuuriin ja tavoitteisiin. Soveltuvuusarvioin-
nin avulla rekrytoinnin onnistumisen todennikoisyys kasvaa merkittdvisti ja samalla vihenne-
tdén virherekrytointien riskejd. Virherekrytointeja kannattaa vélttdd, silld ne tulevat melkein

aina varsin kalliiksi organisaatiolle (Salli & Takatalo 2014.)

Soveltuvuusarviointi kisittdd usein erilaisia menetelmii ja tyokaluja, kuten haastatteluita, per-
soonallisuustestejd, simulaatioharjoituksia ja tyokokeiluja. Ndiden menetelmien avulla pyritdin
kartoittamaan ehdokkaiden teknisid taitoja, tyOhistoriaa, persoonallisuutta ja motivaatiota. Esi-
merkiksi haastattelut tarjoavat tilaisuuden syvillisempain keskusteluun ehdokkaiden kanssa,
jolloin voidaan arvioida heididn soveltuvuuttaan tehtdvdén ja organisaatioon. Persoonallisuus-
testit puolestaan antavat kattavan kuvan ehdokkaan luonteenpiirteistd ja tydskentelytyylista,
kun taas simulaatioharjoitukset voivat simuloida kdytinnon tydtilanteita ja arvioida ehdokkai-

den toimintaa tietyissa tyotehtavissd. (Salli & Takatalo 2014.)

Soveltuvuusarvioinnin tulosten perusteella rekrytoijat voivat tehdd parempia tietoon pohjautu-
via paitoksid valitessaan parhaiten sopivat henkil6t avoimiin tehtiviin. Se auttaa myos vahen-
tdmédn subjektiivisia ennakkoluuloja ja puolueellisuutta rekrytointiprosessissa, mikd edistia
prosessin oikeudenmukaisuutta ja avoimuutta. Testin tuloksia on kuitenkin tarkasteltava vai
yhtend osana rekrytointiprosessia eiké sille saa antaa litkaa painoarvoa suhteessa muihin osa-

alueisiin (Joki 2021.)

Kokonaisuudessaan soveltuvuusarvioinnin integrointi rekrytointiprosessiin tuo merkittavid
hyGtyjd organisaatiolle, kuten vihentyneet virherekrytointikustannukset, parempi tyontekijan
sitoutuminen ja tehokkaampi tiimitydskentely. Se onkin vilttiméton ja keskeinen osa nykyai-
kaista henkilostonhallintaa, joka mahdollistaa organisaation menestyksekkiin kasvun ja kehi-

tyksen tulevaisuudessa (Salli & Takatalo 2014.)
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Paitos

Rekrytointiprosessin paitosvaihe on kriittinen hetki, jolloin organisaatio tekee lopullisen paa-
toksen uuden tyontekijén valinnasta ja sitoutumisesta. Tdssd vaiheessa kaikki aikaisemmin ke-
ratty tieto, arvioinnit ja haastattelutulokset punnitaan huolellisesti, ja péétetddn, kuka tarjoaa
parhaat mahdollisuudet menestyéd tehtiviassa ja sopii parhaiten organisaation kulttuuriin ja ar-

voihin (Joki 2021.)

Kuten aiemmin on todettu valintaprosessi voi sisdltdd useita vaiheita, kuten loppuhaastattelut,
referenssien tarkistukset ja mahdolliset psykologiset testit tai soveltuvuusarvioinnit. Niiden
vaiheiden tarkoituksena on vahvistaa ehdokkaan soveltuvuutta tehtiviin ja varmistaa, ettd va-
littu henkilo tayttdd kaikki tarvittavat kriteerit menestydkseen roolissaan (Salli & Takatalo

2014).

Kun péétds on tehty ja valittu henkild on valittu, on tirkedd varmistaa hinen sitoutumisensa ja
motivaationsa uutta roolia kohtaan. Tdma voidaan saavuttaa selkeélli ja avoimella viestinndlld
seké tarjoamalla tukea ja resursseja uuden tyontekijén integroimiseksi organisaatioon. (Salli &

Takatalo 2014.)

Rekrytointiprosessin padtdsvaiheessa on siis kyse siitd, ettd tehdddn viisas ja harkittu paatos
uuden tyontekijdn valinnasta, varmistetaan hinen sitoutumisensa ja integroitumisensa organi-
saatioon sekd huolehditaan kaikkien ehdokkaiden kohtelusta reilusti ja kunnioittavasti. Tdma
luo vahvan perustan onnistuneelle tydsuhteelle ja organisaation menestykselle pitkilld aikava-

lilla (Experis 2020b).

Jos sopivaa henkil6a e 16ydy niin on my6s hyvéksyttdvaa olla palkkaamatta ketéén, silld, kuten

ailemmin on todettu, virherekrytoinnit usein kiyvit kalliiksi myohemmin.

2.2 Ammattimaisen rekrytointiprosessin ominaispiirteet

Rekrytointiprosessin tunnistaa ammattimaiseksi useista tirkeisté tavoista erityisesti juridisten

seikkojen ja tehokkaan viestinnén osalta.

Ensinndkin ammattimaisessa rekrytointiprosessissa kiinnitetdén erityistd huomiota juridisiin
seikkoihin ja noudatetaan tiukasti tydlainsdddantoa ja syrjimittomyysperiaatetta. Tama tarkoit-

taa, ettd kaikki rekrytointiprosessin vaiheet suunnitellaan ja toteutetaan siten, ettd ne eivit riko
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lakia tai asetuksia, kuten syrjintdkieltoa tai tietosuojaa koskevia madrayksid. Esimerkiksi tyo-
paikkailmoituksissa ja haastatteluissa viltetddn syrjivid tai loukkaavia kysymyksid, ja ehdok-

kaiden henkil6tietoja kdsitelldén luottamuksellisesti ja asianmukaisesti (Tehy 2024).

Toiseksi ammattimaisessa rekrytointiprosessissa panostetaan tehokkaaseen viestintddn lapi
koko prosessin. Tamaé tarkoittaa selkeiden ja informatiivisten tyopaikkailmoitusten laatimista,
jotka sisdltavit tarkedt tiedot tehtidviastd, vaatimuksista ja hakuprosessin aikataulusta. Lisdksi
ehdokkaille annetaan sdédnnollisesti paivityksié rekrytointiprosessin etenemisesta ja heitd infor-
moidaan selkedsti seuraavista vaiheista ja odotuksista. Tdiméa varmistaa, ettd ehdokkaat pysyvét
motivoituneina ja sitoutuneina prosessiin seké antaa organisaatiolle ammattimaisen ja positii-

visen kuvan (Salli & Takatalo 2014.)
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3 TAPAHTUMATYONTEKIJAN REKRYTOINTIPROSESSI:
BOLT WORKS OY

3.1 Bolt Works

Suomalainen Bolt Works Oy on noussut nékyvéksi tekijdksi henkilostopalvelualalla. Yritys
keskittyy tarjoamaan teknologiapohjaisia ratkaisuja monille eri toimialoille, kuten teollisuu-
teen, rakentamiseen, logistiikkaan ja palvelualoille. Bolt Works on perustettu vuonna 2017, ja
sen jilkeen se on kasvanut nopeasti. Tdnd pdivand Boltin litkevaihto kohoaa yli 90 miljoonaan

euroon vuodessa. (Bolt Works 2024.)

Bolt Worksin missio on ollut muuttaa tapaa, jolla tyontekijét ja tyOnantajat kohtaavat. Yritys
panostaa vahvasti teknologian hyddyntdmiseen, mikd mahdollistaa entistd paremman ja tehok-
kaamman yhteydenpidon tyonhakijoiden ja tyOnantajien vililld. Bolt Works haluaa olla alansa
edelldkaviji ja tarjota sekd asiakasyrityksilleen ettd tyontekijoilleen parhaan mahdollisen koke-

muksen. (Bolt Works 2024.)

Yritys tunnetaan korkeasta asiakas- ja tyontekijatyytyvidisyydestd. Palaute on ollut yhtdjaksoi-
sesti erinomaista, miké kertoo sitoutuneisuudesta tarjota laadukasta ja ammattitaitoista palve-
lua. Asiakasyritykset ja tyontekijat ovat antaneen Boltille arvion 4,5/5 ja siksi Bolt Worksin
logossakin on 4,5 tdhted. Tama symboloi yrityksen ajattelumaailmaa: aina on varaa parantaa.

(Bolt Works 2024.)

3.2 Tapahtumatyontekijan rekrytointiprosessin kulku: Bolt Works

Rekrytointiprosessi alkaa aina asiakasyrityksen tarpeesta. Joskus asiakasyritys saattaa itse soit-
taa ja tilata tyovoimaa, mutta vililld tarve selvidd kylmésoiton perusteella. Harvoin, mutta vé-
lilla asiakasyritystd voidaan ldhestyd myo0s ns. tekija edelld. Jos tiedossa on jo tiedetysti asia-
kasyritykselle tdydellisesti sopiva tekijéd, voidaan hinti tarjota, vaikka asiakasyrityksen tarve ei

ole vield selva.

Kun asiakasyritykseltd on saatu tilaus, tulee varmistaa, ettd valintakriteerit ovat selvét. Asia-
kasyritys ei aina vilttimattd huomaa kertoa ndité ja ne tuleekin varmistaa, jotta voidaan taata

laadukas rekrytointi, kuten edelld on mainittu. Samalla, kun tarkistetaan kriteerit, tulee myos
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selvittdd haettavan tyon muut tirkedt tiedot. Nditd ovat muun muassa tyOaika, palkka ja tyon

kesto.

Prosessille muodostuu aikataulu ja tirkeysaste riippuen siitd, alkaako tyd heti, pitkédn ajan
padsté vai jotain siltd véliltd. Nopeasti alkava keikka pitdéd saada luonnollisesti nopeasti tdyte-
tyksi, kun taas vaikka neljdn kuukauden pééstd alkavaan ty6hon voidaan hakea tyontekijoita
rauhallisemmalla aikataululla. My6s taloudellinen ndkdkulma vaikuttaa, eli jos tilaava asiakas-
yritys on tilannut useita henkiloitd pitkéksi aikaa, se nousee tirkeysjérjestyksesséd ohi lyhyem-

misté tilauksista.

Kun kaikki tydpaikkailmoitusta varten vaadittavat tiedot on saatu selville, voidaan alkaa raken-
taa itse ilmoitusta. Sen laatiminen on verrattain helppoa silld Boltin oma jarjestelma kdyttaa
apuna tekodlyd, joka ohjaa ilmoituksen luomista. Tekodlylle kerrotaan, minkélainen ilmoitus
halutaan ja se kirjoittaa sellaisen ohjeiden mukaan. Tekoélyn tuottama teksti on vélilld puut-
teellista ja se on luettava tarkkaan, jotta mahdolliset kielioppivirheet tulee korjattua. Kuten ai-

kaisemmin mainittiin, ilmoituksen ulkoasulla on suuri vaikutus markkinoinnin kannalta.

Kun ilmoituksen teksti on saatu kuntoon, on aika valita ilmoittelukanavat. [lmoitus julkaistaan
aina vihintddn Boltin omilla sivuilla ja sovelluksessa. Toinen vaihtoehto on julkaista ilmoitus
Boltin sivujen ja sovelluksen lisdksi MOL.fi sivuilla sekd Duunitorissa. MOL.fi eli Tyomark-
kinatori on KEHA-keskuksen seké ty0- ja elinkeinoministerion yhdessé toteuttama tydeldma-
palvelu (Tyomarkkinatori 2023). Duunitori taas on tilld hetkelld Suomen suurin tyonhaku-
sivusto ja moderni rekrytointimedia. Se kerdd avoimet tyopaikkailmoitukset yhteen ja ohjaa
oman palvelunsa liséksi lukuisille muille sosiaalisen median sivustoille. (Duunitori 2024.) Jos
kyse on lyhyesti keikasta, joka alkaa huomenna, e1 ole jirkevia julkaista tyopaikkailmoitusta
laajasti Duunitorissa ja MOL:issa vaan se julkaistaan ainoastaan Boltin omilla sivuilla ja sovel-
luksessa. Kun taas on kyse pidemmasté keikasta, joka alkaa vasta jonkin ajan kuluttua se jul-

kaistaan laajasti myods Duunitorissa sekd MOL.fi sivulla.

Aikaisemmin muodostuneen aikataulun mukaisesti tydpaikkailmoituksen hakijoita aletaan kay-
madn ldpi ja tehdddn esikarsinta. Kun haetaan tapahtumatyontekijad, yleensa kriteereitd ovat
muun muassa valmius téihin tapahtuman aikana seki tilanteen mukaan mahdollisesti myds va-
hén ennen ja jélkeen tapahtuman. Muita kriteereitd ovat tyOpisteen mukaan hygienia- tai annis-
kelupassi, jirjestyksenvalvoja- tai ensiapukortti tai joku muu vastaava todistus halutusta pite-

vyydestd. Muita mahdollisia kriteereitd ovat aikaisempi tyokokemus vastaavista tehtdvista,
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kielitaito, fyysisen kunnon taso ja asenne tarjottua tyotd kohtaan. Ndiden kriteerien perusteella

suoritetaan ensimmadinen esikarsinta.

Mahdolliseen jatkoon péédsyyn tai karsiutumiseen saattaa vaikuttaa my0s tyontekijén profiilista
16ytyvit tiedot aikaisemmista tyosuhteista Boltilla ja miten hakija on niissd suoriutunut. Asia-
kasyritys voi halutessaan antaa tyontekijélle arvion 1-5 téhted sekéd sanallisen palautteen. Nama
jaavit jarjestelméddn muistiin tyontekijan profiiliin ja vaikuttavat sielld joko mydnteisesti tai
kielteisesti. Jos tyonhakija on ilmoittanut aikaisemmista tydsuhteistaan suosittelijan, taltd usein
tarkistetaan referenssit, eli se mitd mielté suosittelija on hakijasta. Esikarsintaan vaikuttaa myos
hakijan ldhettdimén hakemuksen kieli- ja ulkoasu. Kuten tyopaikkailmoituksessa, my0s hake-

muksessa ulkoasulla on merkitysta.

Kun ty6hon parhaiten sopivat hakijat on saatu valittua, on aika aloittaa haastattelut. Tapahtu-
matyontekijoitd haastateltaessa riittda usein pelkké puhelinhaastattelu, mutta riippuen siitd, mi-
ten vaativa positio on, voidaan myd0s jérjestdd toinen kierros haastatteluja toimistolla tai jos
tdm4 el onnistu niin Teams-yhteydelld tai muulla vastaavalla. Joskus asiakasyritys haluaa vield

haastatella valitsemansa hakijat itse.

Jos asiakasyritys 10ytdd Bolt Worksin haastattelemista ja esittelemisté tyonhakijoista itselleen
sopivan henkilon, siirrytddn prosessissa viimeiseen osaan eli tyontekijan palkkaamiseen. Jos
taas kiy niin, ettd asiakasyritys ei 10yda esitellyistd henkiloistd sopivaa ehdokasta, asiakasyri-
tyksen kanssa pidetdéin palaveri, jossa tarkistetaan, ettd hakukriteerit ovat ajan tasalla. Tdmén
jalkeen hakua jatketaan, ellei toisin sovita. Kun haluttu henkil6 16ytyy, Bolt Works kirjoittaa

tdmaéan kanssa tydsopimuksen, ja tyot voivat alkaa.
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4 MENETELMAT

4.1 Yleisesti

Tutkimusmenetelmind kdytettiin kyselyd. Kyselyn pohja 10ytyy tdimén opinndytetyon liitteend.
Kyselyyn vastasivat osa Bolt Worksin tyollistdmistd tapahtumatyontekijoistd sekd osa ndiden
rekrytointiprosesseissa mukana olleista toimihenkiloistd. Kysymyksilld pyrittiin selvittiméan
tapahtumatyontekijén rekrytointiprosessin todellinen tilanne organisaatiossa sekd mahdolliset
kehityskohteet prosessin vaiheissa. Rekrytoijien ja vuokratyontekijoiden vastaukset antavat ar-
vokasta ndkdkulmaa siithen, miten he kokevat prosessin sujuneen ja millaisia kehitysehdotuksia

heilla on.

Kysely ldhetettiin kolmellekymmenelle henkilélle ja heistd yksitoista vastasi. Se ldhetettiin
Boltin tietokannasta 16ytyneiden ty6llistettyjen tapahtumatyontekijoiden sdhkopostiin saate-

tekstin kera. Kysely oli tdysin anonyymi eikd keneltékién kerétty henkil6tietoja.

Téahén strategiaan paddyttiin, koska haluttiin saada monipuolista ja syvillisti tietoa tapahtuma-
tyontekijoiden rekrytointiprosessista seké heidan kokemuksistaan henkilostovuokrausyrityksen
palveluksessa. Kyselyt tarjoavat mahdollisuuden syventyé aiheeseen interaktiivisesti ja ymmér-

tdd paremmin haastateltavien nikdkulmia ja kokemuksia.

4.2 Kyselymenetelma

Kyselylld pyrittiin saamaan laajempaa nédkdkulmaa tapahtumatyodntekijoiden rekrytointiproses-
siin ja heididn kokemuksiinsa henkildstovuokrausyrityksen palveluksessa. Kyselyssd kdytettiin
strukturoituja kysymyksid, mikd mahdollisti vastaajien vertailtavuuden ja kvantitatiivisen ana-
lyysin. Kyselyssa keskityttiin rekrytointiprosessin eri vaiheisiin, tyotyytyvédisyyteen ja kehitys-

kohteiden selvittimiseen.

Kyselymenetelmén hyvét puolet ovat sen skaalautuvuus, nopeus ja objektiivisuus. Ndiden me-
netelmien yhdistiminen antoi kattavan kuvan tapahtumatydntekijoiden rekrytointiprosessista

ja heiddn kokemuksistaan henkildstovuokrausyrityksen palveluksessa.
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Toimihenkilon nikokulma

Ensimmadinen tutkimuksen kohde oli rekrytoivan henkilén perehdytys rekrytointityohon. Tut-
kimustulosten perusteella seitsemén vastaajista yhdestétoista ilmoitti saaneensa riittdvan pereh-
dytyksen, kun taas nelji vastaajaa ilmoitti puutteista saamassaan perehdytyksessd. Kuten missi
tahansa tyossd perehdytys on keskeinen osa rekrytointiprosessia, ja sen avulla uudet rekrytoijat
oppivat yrityksen kidytdnndt ja tavoitteet Riittdva perehdytys auttaa uusia tyontekijoitd padse-
madn nopeasti kiinni tyohonsa ja tekeméin paédtoksia tehokkaasti. Toisaalta puutteellinen pe-
rehdytys voi johtaa epavarmuuteen ja virheisiin, mikd vaikuttaa negatiivisesti rekrytointipro-
sessin tuloksiin. Yritysten tulisi varmistaa, ettd uudet rekrytoijat saavat tarpeeksi tukea ja oh-
jausta tehtdvienséd hoitamiseen. Tdma voi sisdltdd esimerkiksi koulutusta, mentorointia ja re-
surssien tarjoamista. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys parantaa rekrytointiprosessin
tehokkuutta ja tuloksellisuutta sekd vahentda virheiden riskid. Syvéllisempi ymmaérrys siitd, mi-
ten perehdytys vaikuttaa rekrytointiprosessin laatuun, auttaa yrityksié kehittiméaéin tehokkaam-
pia rekrytointistrategioita ja parantamaan uusien rekrytoijien suorituskykya seka tyytyvaisyytta

tyossddn. (Joki 2021.)

Toinen tutkimuksen kohta kisitteli sitd, miten rekrytoijat olivat hankkineet osaamisensa, mikéli
he eivit olleet saaneet kattavaa perehdytysté rekrytointitydhon. Vastaukset tdhidn kysymykseen
vaihtelivat, mutta useimmat vastaajat (8) ilmoittivat oppineensa tydn ohessa tai saaneensa pe-
rehdytyksen aiemmissa tyOpaikoissaan. Monet rekrytoijat (6) mainitsivat saaneensa arvokasta
oppia aiemmista tyOpaikoistaan, jossa heidét on perehdytetty rekrytointityohon ja sen eri osa-
alueisiin. Tdma kertoo jatkuvan oppimisen tarkeydestd rekrytointialalla seka siitd, kuinka olen-
naista on olla avoin uusille oppimismahdollisuuksille. Oppiminen tyon ohessa niyttdd olevan
yleinen tapa hankkia osaamista rekrytointitydssd. Tdma voi sisdltdd kidytdnnon kokemuksen
kartuttamista erilaisista rekrytointitilanteista ja -menetelmistd sekd oppimista omista virheista
ja onnistumisista. Tdma korostaa tarvetta jatkuvasti kehittdd ja péivittdd omia taitojaan rekry-
tointialalla. Rekrytoijien on oltava valmiita ottamaan vastaan uusia haasteita ja mahdollisuuksia
oppia uutta, olipa kyse sitten uusista rekrytointimenetelmisté, tyokaluista tai alan trendeista.
Jatkuva oppiminen auttaa rekrytoijia pysymadn ajan tasalla alalla ja tarjoamaan parempaa pal-
velua sekd asiakasyrityksille ettd tyonhakijoille. Lisdksi timé korostaa myds yrityksen vastuuta
tarjota riittdvésti tukea ja koulutusta uusille rekrytoijilleen. Vaikka kokemus ja oppiminen tyon
ohessa ovat arvokkaita tapoja kehittdd osaamista, kattava perehdytys ja tukijirjestelma auttavat

uusia rekrytoijia integroitumaan organisaatioon nopeasti ja tehokkaasti. Tdméd puolestaan
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parantaa rekrytointiprosessin tuloksellisuutta ja tyotyytyvéisyytti organisaatiossa. (Salli & Ta-

katalo 2014.)

Kolmas tutkimuskysymys koski haastattelurunkojen kiyttod rekrytointiprosessissa. Tutkimuk-
sen tulokset paljastivat, ettd suurin osa (10) vastaajista ilmoitti kdyttdneenséd haastattelurunkoa
tyOssddn. Vain yksi kertoi, ettei hdnelld ollut kéytossa haastattelurunkoa. Tdma 16ydos viittaa
sithen, ettd haastattelurunko on yleinen ja hyddyllinen tydkalu rekrytoijille haastatteluiden
strukturoinnissa ja suunnittelussa. Haastattelurungon kéytto tarjoaa useita etuja rekrytointipro-
sessissa. Ensinndkin se auttaa varmistamaan, ettd haastattelussa kdydaan l4pi kaikki tarvittavat
kysymykset ja ettd haastattelija pysyy aiheessa. Tdma parantaa haastatteluiden tehokkuutta ja
tarkkuutta sekd auttaa varmistamaan, ettd kaikki relevantit tiedot saadaan kerittyd hakijoilta.
Toiseksi haastattelurunko auttaa rekrytoijia varautumaan erilaisiin tilanteisiin ja vastaamaan
odottamattomiin kysymyksiin ammattimaisella ja johdonmukaisella tavalla. Se voi myds tar-
jota rakenteen, jota voidaan noudattaa eri haastattelutilanteissa ja eri tyotehtdavid koskevissa
haastatteluissa, mikd helpottaa vertailua hakijoiden vililla. Liséksi haastattelurungon kaytto
edistdd tasapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta rekrytointiprosessissa. Kun kaikki hakijat altis-
tuvat samankaltaisille kysymyksille ja arvioidaan samojen kriteerien perusteella, voidaan vélt-
tdd puolueellisuutta ja varmistaa, ettd kaikki hakijat saavat reilun mahdollisuuden osoittaa osaa-

misensa ja soveltuvuutensa tehtavaan. (Salli & Takatalo 2014.)

Neljas tutkimuskysymys keskittyi sithen, miten haastattelut jéarjestettiin niissd tapauksissa,
joissa rekrytoijilla ei ollut kdytossddn valmista haastattelurunkoa. Tulokset paljastivat, ettd vas-
taukset vaihtelivat, mutta suurin osa (8) rekrytoijista ilmoitti soveltaneensa haastattelua tapaus-
kohtaisesti asiakasyritysten tarpeiden mukaan. Tama 10ydos korostaa joustavuuden merkitysta
rekrytointiprosessissa. Jokainen rekrytointitilanne on erilainen, ja asiakasyritysten tarpeet ja
odotukset voivat vaihdella merkittavasti. Siksi on tirkedd, ettd rekrytoijat pystyviat mukautta-
maan haastatteluprosessin joustavasti kunkin tilanteen vaatimusten mukaisesti. Joustavuus rek-
rytointiprosessissa voi ilmetd monin eri tavoin. Se voi tarkoittaa esimerkiksi sité, ettd rekrytoija
ottaa huomioon asiakasyrityksen erityiset toiveet ja tarpeet haastatteluprosessin suunnittelussa
ja toteutuksessa. Se voi myos merkité sitd, ettd rekrytoija pystyy reagoimaan nopeasti muuttu-

viin tilanteisiin ja mukauttamaan toimintaansa sen mukaan. (Joki 2021.)

Viides tutkimuskysymys tarkasteli kaikkien samaa ty6td hakeneiden henkildiden haastattele-
mista eli sitd haastatteliko rekrytoija jokaisen vai vain osan hakijoista. Tuloksen perusteella

suurin osa (10) vastaajista ilmoitti haastatelleensa kaikki tilaukselle hakeneet henkil6t. Yksi
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henkil6 kertoi haastatelleensa vain parhaiksi arvioimansa hakijat. Tdmé kertoo rekrytoijien si-
toutumista avoimuuteen ja oikeudenmukaisuuteen rekrytointiprosessissa. Haastattelemalla
kaikki hakeneet henkilot rekrytoijat varmistavat, ettd jokaisella potentiaalisella hakijalla on
mahdollisuus osallistua prosessiin. Tdma edistdd rekrytointiprosessin ldpindkyvyyttd ja luotet-
tavuutta sekd vihentdd mahdollisia ennakkoluuloja tai epéilyksié siitd, ettd valinta olisi tehty
ennakkoon tai ettd jotakuta hakijaa olisi syrjitty. Haastattelemalla kaikki hakijat rekrytoija saa
laajemman kuvan hakijakentdstd ja mahdollisuuksien mukaan tunnistaa potentiaalisia ehdok-
kaita, jotka sopivat ehké johonkin muuhun tarjolla olevaan tydhon. Témé auttaa varmistamaan,
ettd valittu lopullinen tyontekijd on parhaiten soveltuva tehtéviin ja ettd valinta perustuu ob-

jektiivisiin kriteereihin ja arvioihin.

Kuudes tutkimuskysymys tarkasteli sitd, miten rekrytoijat toteuttivat haastattelut. Tulokset pal-
jastivat, ettd suurin osa (10) vastaajista ilmoitti toteuttaneensa haastattelut sekd puhelinhaastat-
teluna etti toimistolla. Osa (3) oli myds toteuttanut haastatteluja etdyhteyden avulla. Puhelin-
haastattelut ovat hyddyllisid ensimmaéisen seulonnan tekemiseen ja mahdollistavat nopean yh-
teydenoton ja kommunikoinnin hakijoiden kanssa. Ne ovat myos kdteva tapa arvioida hakijoi-
den ensivaikutelmaa ja kommunikaatiotaitoja ennen kuin siirrytddn edistyneempiin haastatte-
luvaiheisiin. Toimistohaastattelut taas tarjoavat mahdollisuuden syvillisempédédn vuorovaiku-
tukseen ja arviointiin kasvokkain, miké auttaa rekrytoijaa saamaan paremman késityksen haki-
joiden persoonallisuudesta, motivaatiosta ja sopivuudesta organisaatioon. Tima monipuolinen
ldhestymistapa haastatteluiden toteuttamiseen lisdd joustavuutta sekd tarjoaa vaihtoehtoja haki-
joille erilaisten tilanteiden ja tarpeiden huomioimiseksi. Joidenkin hakijoiden voi olla hankalaa
osallistua haastatteluihin toimistolla esimerkiksi matkustus- tai aikataulurajoitteiden vuoksi, jo-
ten puhelinhaastattelu tarjoaa heille mahdollisuuden osallistua prosessiin joustavasti. Néissa

tilanteissa myds etidyhteys on korvaamaton keino.

Seitsemads tutkimuskysymys keskittyi sithen, miten asiakasyritykset osallistuivat rekrytointi-
prosessiin ja erityisesti haastatteluihin. Tutkimustulokset osoittivat, ettd suurin osa (7) vastaa-
jista ilmoitti, ettd asiakasyritykset luottivat heidin tekemiinsd valintoihin tyontekijéiden valin-
nassa. Tdma kertoo siitd, ettd rekrytoijilla oli merkittdva rooli prosessissa ja ettd asiakasyrityk-
set pitivét heidédn arviointikykydén ja padatoksiddn luotettavina. Osa vastaajista (4) mainitsi, ettd
asiakasyritykset olivat halunneet vield haastatella rekrytoijan esittelemait tyontekijat itse. Tdma
voi viitata siihen, ettd asiakasyritykselld saattoi olla tarve varmistaa tyontekijoiden sopivuus ja

soveltuvuus organisaatioon omien kriteeriensd perusteella. Asiakasyrityksen osallistuminen
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tyontekijoiden valintaan voi olla merkittdva tekija varsinkin silloin, kun kyseessd ovat pitkiai-
kaiset tai avainasemassa olevat tyotehtédvit, joilla on suuri vaikutus organisaation toimintaan ja

menestykseen. (Salli & Takatalo 2014.)

Kahdeksas tutkimuskysymys pyrki arvioimaan rekrytointiprosessin onnistumista rekrytoijien
nikokulmasta. Vastaukset osoittavat, ettd suurin osa (9) vastaajista oli padosin tyytyvéisid pro-
sessiin ja kokivat sen sujuneen hyvin. Tdma viittaa siihen, ettd rekrytoijat kokivat pystyneensa
hoitamaan tehtdvansd tehokkaasti ja saavuttamaan tavoitteensa rekrytoida tarvittava maira
tyontekijoitd. Toisaalta osa (2) vastaajista ilmoitti havainneensa joitain puutteita prosessissa.
Yleisimpid mainittuja puutteita olivat kommunikaatiovaikeudet asiakasyrityksen kanssa ja ti-
min hitaus padtoksenteossa. Kommunikaatiovaikeudet voivat liittyd esimerkiksi siihen, ettd
tiedonkulku rekrytointiprosessin eri vaiheissa ei ollut riittdvai tai tehokasta. Tdmé& voi johtaa
epéselvyyksiin ja viivéstyksiin, jotka puolestaan voivat vaikuttaa prosessin sujuvuuteen ja lop-
putulokseen. Esimerkiksi, jos asiakasyritykselld kestdd pitkddn tehdd lopullinen paitds vali-
tuista tyontekijoistd, se voi johtaa siithen, etti osa tyontekijoistd ehtii 10ytda tyopaikan muualta
ennen padtoksen tekemistd. Tdmé puolestaan saattaa vaikuttaa rekrytointiprosessin tehokkuu-

teen ja lopputulokseen.

Yhdeksds kysymys pyrki selvittimadn, kuinka tehokkaasti rekrytoijat onnistuivat 16ytdméén
tilatun méarin tyontekijoitd rekrytointiprosessin aikana. Tutkimustulokset osoittavat, ettd suu-
rin osa (10) vastaajista ilmoitti onnistuneensa rekrytoimaan tilatun méarin tyontekijoitd. Tama
viittaa siihen, ettd useimmissa tapauksissa rekrytointiprosessi oli riittdvén tehokas ja pystyi vas-
taamaan asiakasyrityksen tarpeisiin. Pieni osa (1) vastaajista ilmoitti, etteivét he olleet onnistu-
neet tdyttimidn tilausta kokonaan. Tdmi saattoi johtua odottamattomista lisétilauksista tai
muista tekijoistd, jotka vaikuttivat rekrytointitarpeen muutokseen. Esimerkiksi, jos asiakasyri-
tys teki lisdtilauksen tai muutti alkuperdistd tilaustaan kesken prosessin, se aiheutti haasteita
tdyden tyontekijimadrdn rekrytoimisessa. Tama korostaa joustavuuden ja reagointikyvyn mer-
kitystd rekrytointiprosessissa. Rekrytoijien on oltava valmiita sopeutumaan muuttuviin tilantei-
siin ja tarpeisiin varmistaakseen, ettd asiakasyrityksen tarpeet taytetddn parhaalla mahdollisella
tavalla. Lisdksi timé osoittaa tarpeen tehokkaalle viestinnélle asiakasyrityksen kanssa, jotta
mahdolliset muutokset rekrytointitarpeissa voidaan késitelld ja ratkaista nopeasti ja tehokkaasti.

(Salli & Takatalo 2014.)

Kymmenes kysymys tarkasteli syitd siithen, miksi tilattua mééréd tyontekijoitd ei ollut rekrytoitu.

Vastausten moninaisuus antaa kuvan siitd, ettd on olemassa useita tekijoitd, jotka voivat
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vaikuttaa rekrytoinnin onnistumiseen. Useimmat (7 vastaajaa) mainitsivat lisitilaukset tai odot-
tamattomat muutokset asiakasyrityksen tarpeissa yhtend syynd siihen, miksi tilattua maaraa
tyontekijoité ei saatu rekrytoitua. Tamaé voi viitata siithen, ettd rekrytointitarpeet saattavat muut-
tua prosessin aikana, ja rekrytoijien on oltava valmiita sopeutumaan néihin muutoksiin. Toinen
yleinen syy (3 vastaajaa) oli aikataululliset haasteet. Nopeasti muuttuvat aikataulut tai tiukat
aikarajat voivat vaikeuttaa rekrytointiprosessin suunnittelua ja tdyton varmistamista. Erityisesti
tapahtuma-alalla, jossa tarve tyontekijdille voi olla nopeasti muuttuva ja aikataulu tiukka, aika-
taululliset haasteet ovat joskus yleisid. Tapahtui myds, ettd joissain tapauksissa rekrytoijat koh-
tasivat vaikeuksia 10ytdd tarpeeksi patevid hakijoita (2 vastaajaa) tai ettd osa hakijoista peruutti
osallistumisensa prosessin aikana (1 vastaaja). Téllaiset tilanteet vaikuttavat rekrytoinnin on-
nistumiseen ja johtaa siihen, ettd tilattua mééra tyontekijoitd ei saada tiytettyd kokonaisuudes-

saan.

Tyontekijin nikokulma

Ensimmaisen kysymyksen tulokset antavat merkittdvad tietoa rekrytointiprosessin aikataulun
onnistumisesta. Kaikki vastaajat ilmoittivat olevansa tyytyvéisid sithen, mika osoittaa, ettd rek-
rytointiprosessi sujui heiddn nidkokulmastaan sopivassa ajassa. Tamai viittaa sithen, ettd sekd
hakijoiden ettd rekrytoijien vililla vallitsi konsensus siitd, mikd on optimaalinen aikakehys pro-
sessin suorittamiseksi. Tyytyviisyys rekrytointiprosessin nopeuteen kertoo tehokkaasta orga-
nisaatiosta, joka kykenee kisittelemddn hakemuksia, suorittamaan haastatteluja ja tekemiin
padtoksid sujuvasti. Se kertoo myos siitd, ettd rekrytoijilla on ollut riittdvasti resursseja ja tyo-
kaluja prosessin hallintaan, mikd on mahdollistanut ripedn etenemisen. Kuten aiemmin on mai-
nittu, positiivinen kokemus rekrytointiprosessin nopeudesta vaikuttaa positiivisesti organisaa-
tion maineeseen tyonantajana. Nopea ja tehokas rekrytointiprosessi voi houkutella lahjakkaita
hakijoita ja luoda positiivisen mielikuvan organisaatiosta. Lisédksi se vdhentéa riskid, ettd haki-

jat menettavit kiinnostuksensa prosessiin esimerkiksi viivistymisten vuoksi.

Toisen kysymyksen tulokset ovat merkittdvid, silld niistd selvidd hakijoiden kokemus riitté-
vissd tiedonsaannista hakuprosessin aikana. Vaikka kaksitoista vastaajaa kaikista neljdstitoista
vastaajasta ilmoitti saaneensa riittdvésti tietoa, pienen osan (2 vastaajaa) eri mielipide osoittaa,
ettd viestinndssé voi olla parannettavaa. Tdma korostaa tarvetta selkedlle ja avoimelle viestin-

nille koko rekrytointiprosessin ajan. Selked ja avoin viestintd auttaa hakijoita ymmaértdmaan,
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mitd odottaa rekrytointiprosessilta ja miten se etenee. Tdmé parhaimmillaan sitouttaa hakijan
odottamaan kyseessd olevaa tyopaikkaa, vaikka muitakin mahdollisuuksia tulisi vastaan. Toi-
miva viestintd pitdd sisélldén tietoa hakuprosessin vaiheista, aikatauluista, odotuksista ja mah-
dollisista seuraavista askeleista. Téllainen viestintd lisd4 hakijoiden luottamusta prosessiin ja
antaa heille mahdollisuuden valmistautua ja reagoida asianmukaisesti. Selkeé ja avoin viestinti
viahentdd epdvarmuutta ja stressid hakijoilla. Kun he tietdvit, mitd odottaa ja miten prosessi
etenee, he voivat keskittyd parhaansa antamiseen ja valmistautua haastatteluihin tai muihin vai-
heisiin paremmin. Tdma johtaa parempiin tuloksiin haastatteluissa ja yleisesti ottaen positiivi-

sempaan kokemukseen rekrytointiprosessista. (Salli & Takatalo 2014.)

Kolmas kysymys keskittyi sithen, miten haastattelut kiytdnndssé toteutettiin, ja tulokset paljas-
tivat, ettd haastattelut jérjestettiin pidasiassa joko puhelimitse (7) tai toimistolla (6). Kolmas
vaihtoehto oli jirjestdd molemmat, mutta sitd oli kdytetty vain yhdessé tapauksessa. Mahdol-
lista olisi ollut myds hoitaa haastattelu Teams-yhteyden avulla, mutta sitd ei kyselyn mukaan
kaytetty. Naimé monipuoliset ldhestymistavat tarjoavat joukon etuja seké hakijoille ettd rekry-
toijille. Puhelinhaastattelut tarjoavat kitevdn vaihtoehdon molemmille osapuolille. Ne sdésta-
vit aikaa ja vaivaa matkustamiseen liittyvissé jirjestelyissd, mikd on erityisen hyodyllistd, jos
haastatteluun osallistuvat henkil6t asuvat eri kaupungeissa. Lisédksi, kuten alemmin on mainittu,
puhelinhaastattelut ovat hyodyllisid alustavia tapaamisia ennen henkilokohtaista haastattelua,
mika auttaa karsimaan vdhemmaén sopivia hakijoita ja varmistamaan, ettd vain parhaat ehdok-
kaat etenevit seuraavaan vaiheeseen. My0Os toimistohaastatteluilla on omat etunsa. Henkil6-
kohtainen tapaaminen auttaa arvioimaan paremmin hakijan soveltuvuutta tehtdviin ja organi-
saatioon. Lisdksi toimistohaastattelut tarjoavat paremman ympiriston esimerkiksi tyonantajan
esittelylle ja tyotilanteen kuvaukselle, miki voi auttaa hakijoita saamaan paremman késityksen

tyopaikan vaatimuksista ja odotuksista. (Salli & Takatalo 2014.)

Neljas kysymys keskittyi haastatteluiden sujumiseen, ja tulokset osoittivat, ettd suurin osa (10)
vastaajista oli tyytyvéisid saatuun haastattelukokemukseen. Neljd henkil6a jatti vastaamatta ta-
hén kysymykseen. Positiiviset kommentit késittelivit erityisesti haastattelijoiden ammattitaitoa
(7 mainintaa) ja ystévéllistd ilmapiirid (9 mainintaa), mikd vaikuttaa merkittivisti hakijoiden
kokemukseen ja yrityksen maineeseen. Ammattitaitoinen haastattelija pystyy luomaan luotet-
tavan ja turvallisen ilmapiirin haastattelutilanteessa, mikd helpottaa vuorovaikutusta ja lisda
avoimuutta haastateltavan ja haastattelijan vélilld. Lisdksi ammattitaitoinen haastattelija osaa

esittdd oikeat kysymykset oikeaan aikaan, mikd auttaa muodostamaan selkedn kuvan hakijan
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osaamisesta ja sopivuudesta tehtdvdén. Ystdavillinen ilmapiiri haastattelussa vaikuttaa positii-
visesti hakijoiden kokemukseen. Rentoutunut ja avoin ympéristd auttaa hakijoita tuntemaan
olonsa mukavaksi ja arvostetuksi, mikd puolestaan edistdd heiddn parasta suoritustaan haastat-
telutilanteessa. Ystavéllinen kohtelu my6s vahvistaa hakijan mielikuvaa yrityksestd ja sen kult-
tuurista, mikd voi olla tdrked tekija hakijan péadtoksenteossa, kuten aiemminkin on mainittu

(Joki 2021).

Viidennessid kysymyksessa selvitettiin, vastasiko lopullinen tyotehtédva hakijoille haastattelussa
annettuja lupauksia, ja kaikki vastaajat vastasivat myontivésti. Haastattelussa annetut tiedot ja
lupaukset ndyttivit siis olevan linjassa lopullisen tyotehtdvin kanssa. Tdmé on merkki siité,
ettd rekrytointiprosessi on suunniteltu ja toteutettu huolellisesti, ja ettd sekd rekrytoijat etti ha-
kijat ovat onnistuneet ymmartdmédn toisiaan ja toistensa odotuksia. Lupausten pitdminen edis-
tdd hakijoiden sitoutumista ja motivaatiota uudessa tyGtehtivéssi, silld he tuntevat saavansa
sitd, mitd heille on luvattu ja miti he ovat odottaneet. Tdma puolestaan vahvistaa tyontekijén ja
yrityksen vélistd suhdetta ja auttaa luomaan positiivisen tydilmapiirin ja organisaatiokulttuurin.

(Salli & Takatalo 2014.)

Kuudes kysymys koski palkkaa ja sen mainitsemista tyOpaikkailmoituksessa. Vastausten pe-
rusteella osa (4) hakijoista ei muistanut, oliko palkka mainittu alun perin ilmoituksessa. Suurin
osa (7) vastaajista kertoi, ettd palkka oli ilmoitettu ja loput (3) vastaajaa kertoivat, ettei palkkaa
ilmoitettu etukdteen tyOpaikkailmoituksessa. Tamé epavarmuus voi olla merkki siitd, ettd tieto
palkkauksesta ei ole ollut riittdvén selkedd tai ndkyvaa hakijoille rekrytointiprosessin alkuvai-
heessa. Toisaalta on myds mahdollista, ettd ndin vastanneille ei vain ole jadnyt tieto muistiin.
Selked ja tdsmillinen tieto palkkauksesta on kriittisen tdrkedd hakijoiden kannalta, koska se
auttaa heitd tekeméédn informoituja paatoksid ja arvioimaan, onko tarjottu palkka heidén odo-
tustensa ja tarpeidensa mukainen. Rekrytointiprosessin avoimuus ja ldpindkyvyys palkkausta
koskevissa asioissa edistdvit luottamusta hakijoiden ja yrityksen viélilld sekd vahentdd mahdol-

lisia epdselvyyksia tai pettymyksid myShemmin prosessin aikana. (Salli & Takatalo 2014.)

Kahdeksannessa kysymyksessd keskityttiin tutkimaan tyohaastattelujen herdttimaa jénnitysta
ja sitd, miten rekrytoijat onnistuivat lieventdméén tétd tunnetta omalla toiminnallaan. Tulokset
osoittivat, ettd vaikka osa (3) vastaajista myonsi jannittdneensd hieman ennen haastattelua, suu-
rin osa (12) koki rekrytoijien onnistuneen luomaan stressittomén haastattelutilanteen. Tama
viittaa siihen, ettd rekrytoijien toiminta ja asenne haastattelutilanteessa vaikuttavat merkitti-

visti hakijoiden kokemaan stressiin ja jannitykseen. Monet vastaajat (7) kuvasivat rekrytoijien

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



31

rentoa ja kannustavaa asennetta haastattelutilanteessa. Tédllainen ldhestymistapa auttaa luomaan
positiivisen ja rentoutuneen ilmapiirin, joka puolestaan lieventda hakijoiden jannitysti. Esimer-
kiksi jotkut (3) hakijat mainitsivat, ettd rekrytoijat aloittivat haastattelun rennolla keskustelulla
muista aiheista, miké auttoi heitd rentoutumaan ja tuntemaan olonsa mukavaksi. Toiset (4) ko-
rostivat rekrytoijien kannustavaa ja positiivista palautetta, joka auttoi heitd tuntemaan itsensi

varmemmiksi.

On kuitenkin huomattava, ettid vaikka suurin osa (8) vastaajista koki rekrytoijien onnistuneen
lieventimain jannitystd, osa (2) vastaajista kertoi silti kokeneensa jonkin verran stressid tai
jannitysté haastattelutilanteessa. Tama korostaa sité, ettd jokaisella hakijalla on erilaisia tarpeita
ja reaktioita haastattelutilanteessa, ja siksi rekrytoijien tulisi olla herkkié néille tarpeille ja pyr-

kid tarjoamaan tukea ja rohkaisua yksilollisesti. Tétd kasiteltiin yhdeksédnnessd kysymyksessa.

Kymmenennelld kysymykselld pyrittiin saamaan késitys hakijoiden yleisestd lopputunnelmasta
koko rekrytointiprosessin jilkeen. Tulokset osoittivat, ettd kaikki vastaajat olivat rekrytointi-
prosessin jdljiltd positiivisella mielelld ja mielsivét kokemuksen hyviksi. Tdma viittaa siihen,
ettd rekrytointiprosessi onnistui kokonaisuutena ja jétti hakijoihin hyvén vaikutuksen. Vastaa-
jien kommentit heijastelevat positiivisia tuntemuksia ja kokemuksia prosessista. Monet (8) ku-
vailivat tunnelmaa hyvéksi ja miellyttdviksi tai antoivat muuten positiivisia arvioita proses-
sista. Lisdksi jotkut (3) mainitsivat, ettd heidén olisi helppo suositella Bolt Worksia muillekin
tai ettd he olivat jo suositelleet sitd eteenpdin. Tama osoittaa, ettd hakijat olivat tyytyvéisid saa-

maansa kohteluun ja prosessin sujuvuuteen.
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5 ONNISTUMISET

Rekrytointiprosessin menestyksen taustalla oli joukko keskeisid onnistumisia, jotka vaikuttivat
suoraan vastaajien tyytyvaisyyteen ja kokemukseen tapahtumatyontekijan rekrytoinnista. Tama
monimuotoinen onnistumisten kirjo oli seurausta huolellisesta suunnittelusta, ammattitaidosta

ja sitoutumisesta prosessin eri vaiheissa.

Jatkuva oppiminen

Rekrytoijien jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittdminen osoittautuivat merkittiviksi teki-
joiksi onnistuneessa rekrytointiprosessissa. Rekrytoijien valmius kehittii taitojaan ja omaksua
uusia menetelmid tyon ohessa tarjosi arvokkaan mahdollisuuden prosessin jatkuvaan paranta-
miseen ja pdivittdmiseen. Tdllainen jatkuva oppiminen ei vain vahvistanut rekrytoijien ammat-
titaitoa, vaan myds varmisti heididn kykynsd vastata muuttuviin haasteisiin ja tarpeisiin, mika

oli olennaista menestyksekkddn henkildston valinnan varmistamiseksi.

Rekrytoijien sitoutuminen jatkuvaan oppimiseen heijastui positiivisesti rekrytointiprosessin te-
hokkuuteen ja laatuun. Heidan kykynsi omaksua uusia oppeja ja soveltaa niitd kaytdntoon mah-
dollisti prosessin virtaviivaistamisen ja parantamisen. Lisdksi jatkuva oppiminen tarjosi rekry-
toijille ajantasaista tietoa ja ndkemysté alan trendeistd ja parhaista kdytinndistd, mikd vahvisti

heidin péddtoksentekokykyéddn ja osaamistaan parhaan mahdollisen henkil6ston valinnassa.

Tamai korostaa rekrytoijien roolia prosessin avainhenkildind ja tarpeen varmistaa heidén jat-
kuva kehittymisensd. Investointi koulutukseen ja osaamisen kasvattamiseen voi tuottaa merkit-
tidvid tuloksia sekd lyhyelld ettd pitkélld aikavililld, kun rekrytoijat ovat valmiita ja kykenevia

vastaamaan rekrytointiympariston haasteisiin.
Haastattelurunko

Haastattelurungon systemaattinen kaytto tarjosi strukturoidun ldhestymistavan rekrytointihaas-
tatteluihin, mika osoittautui erittdin hyodylliseksi prosessin tehokkuuden ja oikeudenmukaisuu-
den kannalta. Tama jésennelty 1dhestymistapa mahdollisti haastatteluprosessin sujuvan etene-

misen ja loi vakaan perustan objektiiviselle arvioinnille.

Rekrytoijat pystyivit hyodyntdméédn haastattelurunkoa arvioidessaan hakijoiden soveltuvuutta

avoimiin tehtiviin, mikd edisti objektiivisuutta ja vertailtavuutta eri hakijoiden vililld. Tdma
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puolestaan auttoi rekrytoijia tunnistamaan kunkin hakijan vahvuudet ja heikkoudet seki teke-

madn perusteltuja padtoksiad valintaprosessin aikana.

Haastattelurungon avulla varmistettiin my0s, ettd kaikki keskeiset kysymykset ja arviointikri-
teerit kasiteltiin johdonmukaisesti ja systemaattisesti kaikkien hakijoiden kanssa. Tama lisdsi
prosessin luotettavuutta ja ennustettavuutta, silld kaikki hakijat arvioitiin samojen standardien
mukaisesti. Ndin ollen haastattelurungon kéyttd paransi prosessin ldpindkyvyyttd ja varmisti,

ettd padtokset perustuivat yhtendisiin arviointiperusteisiin.

Kokonaisuudessaan haastattelurungon systemaattinen kayttd edisti rekrytointiprosessin tehok-
kuutta, oikeudenmukaisuutta ja luotettavuutta. Se tarjosi selkedn rakenteen haastatteluille ja

auttoi rekrytoijia tekeméén perusteltuja padtoksid valintaprosessin eri vaiheissa.

Asiakaslihtoisyys

Asiakasléhtoinen toiminta ja nopea reagointikyky asiakasyrityksen muuttuviin tarpeisiin muo-
dostivat keskeisen osan onnistunutta rekrytointiprosessia seké edistivit pitkdaikaisten kumppa-
nuuksien kehittdmistd. Rekrytoijien taito kuunnella tarkasti asiakasyrityksen tarpeita ja toiveita
sekd sovittaa prosessi ndiden tarpeiden mukaisesti loi vankan perustan yhteistyolle ja asiakas-

suhteiden vahvistamiselle.

Joustavuus ja asiakasldhtdinen lahestymistapa mahdollistivat rekrytoijien nopean ja tehokkaan
reagoinnin asiakasyrityksen muuttuviin tarpeisiin. Erityisesti tilanteissa, joissa asiakasyritykset
tarvitsivat pikaisia ratkaisuja ja joustavaa tukea henkildston rekrytoinnissa, rekrytoijien kyky
mukautua erilaisiin tilanteisiin oli ratkaisevan tdrkedd. Tdmai vahvisti asiakasyritysten luotta-

musta ja lisdsi asiakastyytyviisyytta.

Lisdksi asiakasldahtdinen toiminta edisti pitkdaikaisten kumppanuuksien luomista, silld se osoitti
rekrytoijien omistautumisen asiakasyrityksen menestykseen ja tarpeiden tdyttdmiseen. Yksilol-
linen ja raataloity palvelu, jonka asiakasyritykset saivat, vahvisti asiakassuhteita ja loi perustan
pitkdaikaiselle yhteistyolle, mikd oli merkittdvad sekid rekrytoijien ettd asiakasyritysten nako-

kulmasta.
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Ammattitaito

Rekrytoijien vankka ammattitaito ja patevyys haastattelutilanteissa olivat keskeisid tekijoitd,
jotka edistivit rekrytointiprosessin sujuvuutta ja tehokkuutta. Rekrytoijien osaaminen loi luot-
tamusta ja turvallisuudentunnetta haastatteluilmapiirissd, mika kannusti hakijoita ilmaisemaan
itseddn avoimesti ja rehellisesti. TAméd ammattitaitoinen 1dhestymistapa mahdollisti sen, etti

haastattelut sujuivat jouhevasti ja ettd hakijat pystyivét esitteleméén parhaita puoliaan.

Rekrytoijien kyky luoda avoimia ja luottamuksellisia haastattelutilanteita auttoi myds varmis-
tamaan, ettd valitut henkil6t vastasivat parhaiten tehtivien vaatimuksia. Haastattelijoiden am-
mattitaito ja kyvykkyys auttoivat tunnistamaan hakijoiden vahvuudet ja sopivuuden tehtéviin,
miké oli olennaista onnistuneen henkildston valinnan varmistamiseksi. Kokemuksen ja ammat-
titaidon ansiosta rekrytoijat pystyivit myds tarvittaessa ohjaamaan haastatteluja ja syventy-

maién olennaisiin kysymyksiin, miké tehosti prosessia ja lisési sen tuloksellisuutta.

Paitelma

Néaméi onnistumiset muodostivat yhdessd vankan perustan laadukkaalle ja tehokkaalle rekry-
tointiprosessille, joka vastasi sekd asiakasyritysten ettd hakijoiden tarpeisiin ja odotuksiin. Am-
mattitaitoinen ja strukturoitu ldhestymistapa haastatteluihin seka jatkuva oppiminen ja osaami-
sen kehittdminen rekrytoijina vahvistivat prosessin tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Asiakaslah-
tdinen toiminta ja nopea reagointikyky asiakasyritysten tarpeisiin lisdsivit prosessin jousta-
vuutta ja asiakastyytyviisyyttd. Lisdksi haastattelurungon systemaattinen kéytto ja rekrytoijien
vankka ammattitaito edistivit prosessin sujuvuutta ja oikeudenmukaisuutta. Kaiken kaikkiaan
ndmi elementit yhdessd varmistivat, ettd rekrytointiprosessi oli kokonaisuutena laadukas ja
vastasi sen eri sidosryhmien tarpeita ja odotuksia. Kaiken kaikkiaan nimé onnistumiset muo-
dostivat vahvan perustan laadukkaalle ja tehokkaalle rekrytointiprosessille, joka vastasi seka

asiakasyritysten ettd hakijoiden tarpeisiin ja odotuksiin
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6 PUUTTEET JA KEHITYSKOHTEET

Vaikka rekrytointiprosessissa saavutettiin lukuisia onnistumisia ja positiivisia tuloksia, on tér-
kedd tunnistaa my0s ne alueet, joilla voidaan vield parantaa ja kehittyd. Jokainen prosessi tar-
joaa arvokkaita oppimismahdollisuuksia, ja tunnistamalla kehityskohteet voidaan varmistaa,
ettd tulevat rekrytointiprosessit ovat entistd tehokkaampia ja tuloksellisempia. Kehityskohtei-
den tunnistaminen on olennaista jatkuvan parantamisen ja innovoinnin kannalta, mika puoles-
taan mahdollistaa organisaation kasvun ja menestyksen pitkalld aikavélilld. Tdma tiedostami-
nen luo perustan kehitystoimille ja auttaa varmistamaan, ettd rekrytointiprosessi vastaa entisti

paremmin organisaation ja sidosryhmien tarpeisiin ja odotuksiin.

Parempi kommunikointi rekrytoijan ja tyontekijin vililli

Viestinnin parantaminen tyontekijin ja rekrytoijan vélilld nousee esiin keskeisend kehityskoh-
teena. Vaikka viestintd oli pddosin sujuvaa, havaittiin joillakin osa-alueilla puutteita, jotka saat-
toivat aiheuttaa epdselvyyttd ja epdvarmuutta tyontekijoille. Téllaiset kommunikaatiohaasteet
voivat vaikuttaa haitallisesti tyontekijoiden sitoutumiseen ja motivaatioon. Esimerkiksi tiedon
puute tyotehtdvistd tai odotuksista voi synnyttid epavarmuutta tyontekijoissd, mikd puolestaan

heijastuu heidén tyytyviisyyteensd. Sama koskee palkkakeskustelua.

Selked ja avoin viestintd on ratkaisevan tdrkedd tyontekijin ja rekrytoijan vélilld. Tdma auttaa
varmistamaan, ettd tyontekijat ymmaértavit tehtdvansa ja odotukset selkeésti, mika puolestaan
lisdd heidédn sitoutumistaan ja motivaatiotaan. Liséksi avoin kommunikaatio luo luottamusta ja
vahvistaa tyosuhteen laatua. On tirkeda, ettd tyontekijdt tietdvit, ettd heitd kuunnellaan ja hei-

dan huolenaiheensa otetaan vakavasti.

Konkreettisia keinoja kehittdd kommunikointia rekrytoijan ja tyontekijan valilla ovat esimer-
kiksi selkedn kommunikaatiostrategian luominen. Strategia midrittdisi selkedt kanavat ja vas-
tuuhenkil6t kommunikaatiolle sekd odotukset siitd, miten ja milloin viestintdd tapahtuu. Toinen
ehdotus kehittdmiselle on sdédnnodlliset paivitykset. Sdannollisten kokousten tai sahkopostiket-
jujen jarjestiminen tyontekijoille, jotta heidét saadaan pidettyd ajan tasalla projektista ja odo-
tuksista. Kolmas konkreettinen keino on selkedt ja ymmaérrettivit viestintitavat. Varmista-
malla, ettd kaikki kommunikaatio on helposti ymmaérrettavia ja ettei siind ole tyontekijélle tun-

tematonta ammattikieltd véltytdén aiheuttamasta vidrinkasityksia.
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Asiakasviestinnin tehostaminen

Tehokkaampi viestintd auttaa myos ehkdisemidn mahdollisia konflikteja ja vddrinkasityksid
tyOsuhteessa. Selkedsti médritellyt roolit ja vastuut sekd avoin kanava palautteen antamiseen ja
vastaanottamiseen edistdvit avointa vuorovaikutusta ja tyontekijoiden osallistumista. Tdma luo
myoOnteisen ilmapiirin, jossa tyOntekijét voivat tuntea olonsa arvostetuiksi ja tuetuiksi, mika
edistdd heiddn hyvinvointiaan ja sitoutumistaan ty6honsd. Kommunikaatio asiakasyritysten
kanssa on yksi alue, jossa tunnistettiin tarve kehittymiselle. Vaikka rekrytoijat pyrkivét aktiivi-
sesti vastaamaan asiakasyritysten tarpeisiin ja odotuksiin, kohtasivat he joissakin tilanteissa
haasteita kommunikaatiossa ja asiakasyritysten paatoksentekoprosessissa. Ndissd tapauksissa
viivastykset ja epaselvyydet voivat vaikuttaa kielteisesti prosessin sujuvuuteen ja asiakastyyty-
viisyyteen. Kommunikaatiovaikeuksien poistaminen ja asiakasyritysten kanssa tapahtuvan
vuorovaikutuksen tehostaminen ovat keskeisid toimenpiteitd, jotka parantavat rekrytointipro-
sessin tehokkuutta ja asiakastyytyviisyyttd. Tehokkaampi viestintd auttaa varmistamaan, etté
asiakasyritykset ovat paremmin informoituja ja voivat tehda padtoksid nopeammin ja luottavai-

semmin, mikd puolestaan edistidd prosessin sujuvuutta ja tuloksellisuutta.

Konkreettisia keinoja kehittdd asiakasviestintdd on tarjota asiakasyritykselle henkilokohtaista
ja radtiloityd palvelua. Esimerkiksi asiakasyritykselle osoitettu yhteyshenkild, jonka kanssa he
voivat olla suoraan yhteydessd kaikissa asioissa vidhentdd asiakkaan epidvarmuutta tdmén
omasta roolista ja vastuusta. Kun asiakasyritys toimii varmoin ottein, on rekrytoijankin hel-
pompi toimia omassa roolissaan. My0s selkedt ohjeet ja tuki helpottavat asiakasyritysten toi-
mimista osana rekrytointiprosessia. Téllaisia voivat olla vaikka helppokéyttdiset ohjeet ja tuki-
materiaalit, joissa selitetdéin selvisti, miten kayttdd palveluitamme ja miten toimia erilaisissa

tilanteissa.

Muuttuvat tarpeet

Muuttuvien tarpeiden huomioiminen edellyttdd parannuksia rekrytointiprosessin suunnittelussa
ja toteutuksessa. Vaikka rekrytoijat pyrkivét olemaan joustavia ja reagoimaan nopeasti asiakas-
yritysten muuttuviin tarpeisiin, tietyissé tilanteissa muutoksiin sopeutuminen voi olla haasteel-
lista ja vaatia parempaa organisointia ja resurssien hallintaa. On térkeéda kehittdd prosessia siten,
ettd se pystyy joustavasti mukautumaan erilaisiin tilanteisiin ja tarpeisiin. Lisdksi on tarpeen

varmistaa, ettd rekrytointiprosessiin liittyvit resurssit ja tyokalut ovat riittdvét, jotta muutoksiin
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voidaan vastata nopeasti ja tehokkaasti. Tama voi sisdltdd esimerkiksi parempaa ennakointia ja
suunnitelmien luomista ennakoimattomien tilanteiden varalle, sekd resurssien joustavaa allo-

koimista tarpeen mukaan.

Konkreettisia keinoja ennakoida muuttuvia tarpeita on esimerkiksi joustavan tydntekijapoolin
eli tarvittaessa toihin kutsuttavien tyontekijoiden joukon luominen. On helppo reagoida nope-
asti muuttuviin tilanteisiin pitdimalla ylld laajaa verkostoa patevid tyontekijoitd, jotka voivat
nopeasti siirtyé eri projekteihin tarpeen mukaan. Téllainen pooli on jo olemassa Bolt Worksin
omassa jarjestelmissd, mutta sen kasvattaminen suuremmaksi on suositeltavaa. My0s tarjoa-
malla koulutusta moniosaamisen kehittdmiseksi voidaan kannustaa tyontekijoitd oppimaan uu-

sia taitoja ja patevyyksid, jotta he voivat joustavasti tarttua erilaisiin tehtdviin tarpeen mukaan.

Peruuttavat hakijat

Hakijoiden peruutukset muodostavat merkittdvin kehityskohteen rekrytointiprosessissa. Nii-
den peruutusten vaikutukset voivat olla moninaisia, ja ne voivat heikentii prosessin sujuvuutta
ja tyopaikkailmoituksen tdyttdastetta. Téllaiset peruutukset voivat aiheuttaa haasteita tyovoi-
man saatavuudessa ja vaikuttaa negatiivisesti asiakasyritysten tyytyvéisyyteen. Siksi on ensisi-
jaisen tirkedd kehittdad tehokkaampia strategioita ja menetelmié peruutusten hallintaan ja niiden
vaikutusten lieventdmiseen. Esimerkiksi rekrytointiprosessin alkuvaiheessa voidaan panostaa
hakijoiden sitouttamiseen ja motivoimiseen, jotta he olisivat vihemmaén alttiita peruutuksille
my6hemmin prosessin aikana. Lisdksi voi olla hyddyllistd kehittdd varasuunnitelmia ja jousta-
via toimintamalleja, jotka voivat auttaa minimoimaan peruutusten aiheuttamia hdirioita ja piti-

méén rekrytointiprosessin mahdollisimman sujuvana ja tehokkaana.

Peruuttavien hakijoiden aiheuttamaa harmia voidaan my6s ennakoida luomalla sitouttamisstra-
tegia, joka auttaa vihentdméén hakijoiden peruutuksia. Tdmé voi sisdltdd esimerkiksi tervetu-
liaisohjelman uusille tyontekijdille tai sitouttamispalaverit tyonteon alkuvaiheessa. Henkilo-
kohtainen kontaktointi on my0s keino, jolla mahdollisesti voitaisiin sitouttaa tydnhakijoita pa-
remmin. Ottamalla henkilokohtaisesti yhteyttd hakijoihin ennen paatoksen tekemisti ja keskus-
telemalla heiddn odotuksistaan, huolenaiheistaan ja mahdollisista esteistddn voidaan auttaa tun-

nistamaan mahdolliset peruutusriskit ja 16ytdméaén ratkaisuja niiden vahentdmiseksi.
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Paitelma

Kaiken kaikkiaan rekrytointiprosessin kehityskohtien tunnistaminen ja niiden huomioiminen
tarjoavat arvokasta tietoa ja mahdollisuuksia parantaa tulevia rekrytointitoimia. Viestinnin pa-
rantaminen seki tyontekijén ja rekrytoijan ettd asiakasyritysten vililld edistdd prosessin suju-
vuutta ja asiakastyytyvadisyyttd. Samoin, kiinnittdiméalld huomiota muuttuviin tarpeisiin ja haki-
joiden peruutuksiin autetaan varmistamaan, ettd rekrytointiprosessi on tehokas ja tiyttdaste on

korkea.

Néiden kehityskohtien korjaaminen ja kehittiminen vaativat kuitenkin systemaattista ldhesty-
mistapaa ja jatkuvaa seurantaa. On tdrkedd ottaa opiksi aiemmista kokemuksista ja hyddyntaa
parhaita kéytdntdja prosessin parantamiseksi tulevaisuudessa. Liséksi avoin ja rakentava kom-
munikaatio kaikkien sidosryhmien vililld on olennaista onnistuneen rekrytointiprosessin var-

mistamiseksi.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd rekrytointiprosessissa on havaittu kehityskohtia ja niiden
huomioiminen ja korjaaminen tarjoavat mahdollisuuden entistd laadukkaampaan ja tehokkaam-
paan rekrytointitoimintaan, joka vastaa sekd asiakasyritysten ettd tyontekijoiden tarpeisiin ja

odotuksiin.
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7 LOPUKSI

OpinnéytetyOssé tarkasteltiin henkilostovuokrausyritys Bolt Works Oy:n tapahtumatyonteki-
joiden rekrytointiprosessin nykytilaa ja potentiaalisia kehityskohteita. Tutkimuksen suoritta-
miseksi hyddynnettiin kyselymenetelmid, jotka tarjosivat dataa ja mahdollistivat kattavan ku-
van aiheesta. Saadun datan analysoinnin myo6td pystyttiin hahmottamaan selkeésti yrityksen

vahvuudet ja toimivat kdytdnnot sekéd tunnistamaan kehitystarpeet.

Erityisesti tiedon saaminen kehityskohteista toimeksiantajayritykselle on merkittavaa, silld uusi
tieto mahdollistaa prosessien arvioinnin ja kehittdmisen. Toimeksiantajayrityksen sisdinen jér-
jestelma ja teknologiapainotteisuus tarjoavat tehokkaat tyokalut kehitystoimenpiteiden toteut-

tamiseen.

Rekrytointiprosessin arviointi ja kehittdminen ovat keskeisié tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa
merkittivisti yrityksen toiminnan tehokkuuteen ja kilpailukykyyn. Ymmaérrys nykytilasta ja
mahdollisista kehityskohteista antaa yritykselle arvokasta tietoa, jonka avulla se voi suunnitella
ja toteuttaa tehokkaita toimenpiteitd prosessien parantamiseksi ja asiakastyytyvéisyyden lisda-

miseksi.

OpinndytetyOssa pystyttiin tunnistamaan konkreettisia kehityskohteita, kuten viestinnédn paran-
taminen tyontekijdn ja rekrytoijan vililla, kommunikaation tehostaminen asiakasyritysten
kanssa sekd joustavuuden lisddminen muuttuvien tarpeiden huomioimisessa. Nama kehityskoh-
teet tarjoavat arvokasta suuntaa tuleville toimenpiteille ja auttavat yritystd parantamaan rekry-

tointiprosessin suorituskykya ja tuloksellisuutta.

Kokonaisuudessaan opinndytetyoni tarjoaa syvéllisen ymmaérryksen Bolt Works Oy:n tapahtu-
matyOntekijoiden rekrytointiprosessista sekd konkreettisia suosituksia ja toimenpide-ehdotuk-
sia prosessien kehittimiseksi. Tdm4 tieto voi toimia arvokkaana ldhtkohtana yrityksen tule-

ville rekrytointistrategioille ja toiminnan parantamiselle.
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LIITTEET

Liite 1. Kysely- ja haastattelupohja

Tyontekijan kysymykset:

1

2.

8

9.

. Sujuiko rekrytointiprosessi mielestdsi kohtuullisessa ajassa?

Saitko riittdvasti tietoa hakuprosessin kulusta koko sen ajan?

. Miten haastattelu toteutettiin?

. Miten haastattelu mielestési sujui? J4iko jotain erityisesti mieleen?

. Vastasiko lopullinen tyotehtédva sitd, mité sinulle oli kerrottu haastattelussa?
. Kerrottiinko palkka tyopaikkailmoituksessa?

. Vastasiko lopullinen tyotehtiva rekrytointiprosessin aikana kerrottua?

. Jannittiko tydhaastattelu sinua? (Jos sellainen oli sovittu etukiteen)

Jos vastasit dskeiseen kysymykseen kylld, onnistuiko rekrytoija lieventdmaan jannitystési

haastattelun aikana? (Kerro omin sanoin)

10. Kerro omin sanoin millainen lopputunnelma sinulle jéi koko prosessista?

Rekrytoijan kysymykset:

1.

2

7.

8.

Oletko saanut kattavan perehdytyksen rekrytointitydhon?

. Miten olet hankkinut osaamisesi, jos et ole saanut kattavaa perehdytystéd rekrytointity6hon?
. Oliko sinulla kdytdssdsi haastattelurunko, jota seurasit?

. Miten jédsensit haastattelun, jos sinulla ei ollut haastattelurunkoa kéytossisi?

. Haastattelitko kaikki tilaukselle hakeneet henkil5t?

. Miten toteutit haastattelut?

Haastatteliko asiakasyritys hakijat vield itse

Miten rekrytointiprosessi meni omasta mielestédsi? Havaitsitko selvid

puutteita? Sujuiko jokin erittdin hyvin?
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9. Saitko rekrytoitua tilatun maaran tyontekijoita?

10. Miksi et? (Jos vastasit dskeiseen kysymykseen ei)
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