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The Purpose for this thesis was to define, how well the Finnish recruitment team
in Company X managed to support the managers in the recruitment process of
seasonal workers for the holidays in the spring 2019. The changes in the recruit-
ment process were caused by the change of the operating model in the company.

The theoretical section discussed the different phases in the recruitment process.
The emphasis was on the topics that should be paid the most attention when
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli tehda aidosti tydelamaléhtéinen tutkimus, josta
olisi hydtya omassa tydssani Yritys X:n palveluksessa seka itselleni etta tydyh-
teisolleni. Tavoitteenani oli tehda tyd, jossa voisin hyddyntad seka tydelamassa
kartuttamaani ammattiosaamistani etta opintojeni aikana kartuttamaani muuta

osaamista.

Sain ajatuksen taman opinnaytetyoni tekemiselle tydskennellessani nykyisen
tyonantajani palveluksessa rekrytoinneista vastaavassa tiimissa. Yritys toimii
ICT-alalla ja silla on toimintaa useammassa maassa. Yritys palkkaa Suomen
organisaatioon joka kesa noin 300—350 kesatyontekijaa. Nimitan tadssa opinnay-
tetydssani kohdeyritysta nimella Yritys X, enka sen oikealla nimella toimeksian-

tajayrityksen omaa toivetta kunnioittaen.

Vuonna 2017 Yritys X:n koko konsernin henkildstohallinnosta vastaavassa orga-
nisaatioyksikdssa tehtiin kehitystoimia, jonka jalkeen henkiléstéhallinnon organi-
saatio (People Hub) organisoitui uudelleen. Tassa yhteydessa uudistettiin myds
henkilostohallinnon prosesseja seké henkilostojarjestelma. Taméan uudistustyon
myo6ta myads rekrytointiprosessi uudistui.

Taman opinnaytetyodni tarkoituksena on selvittdd, miten tyytyvaisia kesatyonteki-
jéiden rekrytointiin kevaalla 2019 osallistuneet esimiehet olivat henkiléstohallin-
non organisaation ja erityisesti rekrytointitimin tarjoamaan apuun uudistuneen
rekrytointiprosessin lapiviennissé ja missa on kehitettavad. Opinnaytetyoni ta-
voitteena on tuottaa yrityksen rekrytointitimille konsultatiivisia kehittamissuosi-
tuksia, joiden avulla kesatyontekijoiden rekrytointiprosessia voidaan mahdolli-
sesti kehittéda ja parantaa seuraavan kesan kesatyontekijoiden rekrytointeja sil-

malla pitaen.

Opinnaytetyoni teoriaosuudessa kayn lapi rekrytointiprosessia yleisesti, mutta
painotan niitd osa-alueita enemman, joihin on mielestani hyva kiinnittaa erityista
huomiota, kun kyse on nuorien, kesatyontekijdiden rekrytoinnista. Rekrytointi on
aina hoidettava huolellisesti ja siihen pitda panostaa, mutta kesatyontekijoiden
rekrytoinnissa muutamiin seikkoihin pitda kiinnittdd huomiota niin sanottua nor-

maalia rekrytointiprosessia huolellisemmin.



Opinnaytetyon teoriaosuudesta on rajattu pois tyohon perehdyttaminen, vaikka
se on hyvin olennainen osa rekrytointiprosessia. Tyéhon perehdyttdminen tapah-
tuu Yritys X:ssa paasaantoisesti liketoimintayksikdissa niiden tiimien toimesta,
jotka ovat palkanneet uusia tyontekijoita. Esimiehille l&hetetty kysely pyrittiin ra-
jaamaan niihin toimenpiteisiin, jotka tehtiin kevaalla 2019 uusien kesatyontekijoi-
den rekrytointiprosessiin valmistauduttaessa. Henkildstéhallinnon uudistuspro-
sessi oli kaynnissa viela kevaalla 2018, joten tuolloin kesatyontekijoiden rekry-

tointi hoidettiin viela niin sanotun vanhan prosessin mukaisesti.



2 REKRYTOINTIPROSESSI

Jokaisella menestysta tavoittelevalla yrityksella tulisi olla tarkkaan maaritellyt yri-
tysstrategia, liiketoimintastrategia ja toiminnalliset eli operatiivisen tason strate-
giat. Operatiivisten strategioiden, kuten esimerkiksi henkilostdstrategian, avulla
toteutetaan henkildstdjohtamisen keinoin liiketoimintastrategian tavoitteita. Hen-
kilostostrategian tarkeimpia tehtavia on varmistaa yritykselle sen tarvitsema
osaaminen, henkiléston oikean maara ja rakenne muutaman vuoden aikajan-
teella. Henkilostostrategian tarkeimpid osa-alueita ovat osaamisen kehittaminen,
henkiloston hankinta, tavoitteiden maarittely ja arviointi, motivaatiosta ja sitoutu-
misesta huolehtiminen, palkitseminen, johtamisen kehittdminen ja hyvinvointiin
liittyvat asiat. (Viitala 2013, 48-51.)

Henkildstbjohtaminen on yrityksen tyontekijdiden jokapaivaista johtamista, joka
tarkoittaa henkiloston hankintaa, motivointia, kehittamista ja palkitsemista. Hen-
kilostdjohtamisen perimmainen tarkoitus on hyvin selked, joten jokaisen organi-

saation pitaisi pystya

rekrytoimaan yritykseen sen tarvitsemaa ja haluamaansa tyévoimaa

- sailyttdd tyovoima yrityksessa motivoimalla, kannustamalla ja luomalla

edellytykset hyviin tyésuorituksiin
- palkitsemalla myds hyvista tydsuorituksista
- tarjota mahdollisuuksia kehittymiseen
- tarjota mahdollisuuksia tyokyvyn yllapitdmiseen.
(Kauhanen 2010, 16.)

Usein organisaatioiden johto, ainakin juhlapuheissa, mainitsee henkildston sen
vahvimmaksi voimavaraksi. Arjessa tdma kuitenkin valitettavan usein tuntuu
unohtuvan. Kaytannodsséa kuitenkaan harva yritys pystyy toimimaan ilman sen
henkildstéa. Nain ollen yrityksen henkildston voidaankin vaittaa olevan valttAma-

ton, ellei jopa yrityksen keskeisin voimavara. (Kauhanen 2009, 16.)



Henkildstosuunnittelu on systemaattista tyota tulevaisuutta varten ja siihen va-
rautumista (Viitala 2013, 57). Henkildstésuunnittelun yksi tarked osa-alue on hen-
kilostohankinta eli rekrytointi. Rekrytoinnin avulla yritykseen pyritéan saamaan
sen tarvitsemat henkilot. Rekrytointi on aina taloudellisesti iso investointi ja siina
onnistumisella on suuri merkitys mille tahansa organisaatiolle. Ep&onnistuneella
rekrytoinnilla voi olla kauaskantoiset seuraukset seka tyontekijalle itselleen, or-

ganisaatiolle ja asiakkaille. (Viitala 2013, 98.)

Aiemmin tavanomainen rekrytointitilanne saattoi olla, ettd jokin tyontekija lahti
pois tai liiketoimintaa laajennettiin, jolloin tuli tarve lisdtyévoimalle. Tana paivana
rekrytointitarve voi ilmeté yrityksen kehittdessa omaa toimintaansa, jolloin yrityk-
sessa tarvitaan taysin uudenlaista osaamista ja sitd ei saada riittavan nopeasti
nykyista henkilostod kouluttamalla. (Viitala 2013, 98.) Tana paivana tama jalkim-
mainen tilanne voi olla yhd useammassa yrityksessa arkipaivaa. Teknologia ke-
hittyy hurjaa vauhtia ja asiakkaat haluavat palveluita yha moninaisemmin, joten
tama on osaltaan vaikuttamassa yritysten haasteisiin henkilokunnan osaamisen

suhteen.

Erdan asiantuntijan mukaan uuden, pitkdaikaisen tyontekijan palkkaaminen on
verrattavissa pitkavaikutteiseen investointiin (Viitala 2013, 100). Tahan ajatuk-
seen on helppo yhtya. Rekrytoinneissa onnistuminen on yrityksille tana paivana
suuri kilpailuetu. Tydnantajamielikuvan rakentaminen ja yllapitaminen voi olla
melko monimutkaista, mutta hyvin hoidetulla rekrytointiprosessilla voi merkitta-
valla tavalla vaikuttaa siihen, miten houkutteleva yritys on (Kaijala 2016, 156; Ma-
kela 2019). Naista syista yritysten rekrytointiprosessien huolellinen suunnittelu ja
kehittdminen ovat tarkeita. Rekrytoivat esimiehet eivat valttAméatta ole ammatti-
laisia talla alalla, mutta henkilostohallinnossa yleensa on rekrytoinnin ammattilai-
sia. Heidan tarjoama apu ja tuki esimiehille rekrytointiprosessin koko elinkaaren

ajan auttaa kaikkia onnistumaan.

2.1 Rekrytointitarpeen maarittely

Onnistunut rekrytointi aloitetaan prosessin huolellisella suunnittelulla. Vaikka yri-
tyksessa olisikin kuinka akuutti tilanne lisatydvoiman saamiselle, on kuitenkin

aina ennen rekrytoinnin aloittamista syyta pohtia sen todellinen tarve (Kauhanen



2010, 73). Ensiksi on tarkeaa miettia, millaista osaajaa tai henkiloa etsitdan. Al-
kuun on my6s hyva kartoittaa, onko yrityksen sisalla jo valmiiksi tarvittavaa osaa-
mista ja voidaanko sita hyodyntaa. Koska rekrytointi on aina kallis investointipaa-
toés, on hyva tarkastella myds rekrytoinnin taloudellinen vaikutus. (Kauhanen
2010, 72-73.) On my0Qs tarpeen selvittdd, onko yrityksen siséisissa ohjeistuk-
sissa maarayksia rekrytointeihin liittyen (Kauhanen 2009, 73). Kun kyseessa on
kesatyontekijoiden rekrytointi, usein silla halutaan antaa nuorille henkilille mah-
dollisuus tutustua tybelamaan ja kasvattaa silla omaa osaamistaan ja antaa tukea
opinnoille. Yritykset saavat ndin myos kallisarvoista tietoa siité, millaisia potenti-
aalisia tulevaisuuden tyontekijoita heilla on mahdollisuus palkata. Usein kay
my0s niin, etta kesatyon paatyttya tyontekija jaa yritykseen osa-aikaiseksi tyon-
tekijaksi opintojensa ohella. Kesatyontekijdiden palkkaamiseen syyna on usein
myds se, ettd vakituisella henkildst6lla on mahdollisuus kesdlomaan eika yrityk-
sen toimintakyky karsi kesalomakaudesta huolimatta. Edella mainittu on ainakin
omassa tyonantajayrityksessamme huomattu. Kesatyontekijoiden ansiosta pal-

velutasot voidaan sailyttdd ennallaan kesalomakaudesta huolimatta.

2.2 Osaamisprofiilin ja hakukriteerien maarittely

Kivimaen (2016) mukaan oikean osaamisprofiilin ja hakukriteerien maarittaminen
on kriittisin vaihe rekrytoinnin onnistumisen kannalta. Alkuun on tarkeda miettia,
mité tehtavia ja vastuita tyotehtavaan kuuluu, millaista osaamista hakijalta jo odo-
tetaan ja mita voidaan perehdyttéa tyon ohessa, mitka ovat tarkeimmat tavoitteet
tehtavassa, millaista tydpersoonaa henkiléltéa odotetaan ja millaiset ominaisuudet
voivat mahdollisesti olla esteena tytn tekemisessa. Naiden kysymysten pohtimi-
sella paastaan jo pitkalle ja ne myos selkiyttavat rekrytointiprosessia. (Duunitori
2019.) Omassa tydssani olen térmannyt tilanteisiin, jossa esimiehilla ei ole itsel-
l&a&an tarkkaa kasitysta siita, millaista osaajaa he tarvitsevat. Esimiehilla ei valtta-
matta itsellddn ole taysin tarkkaa kuvaa siita, mité eri asioita eri tyotehtavat pita-
vat sisadllaan. Nain ollen heilla ei myoéskaan ole ihan tarkkaa tietoa siita, millaista
osaamista tehtavan suorittamiseen kaytdnnossa tarvitaan. Tallaisessa tilan-
teessa olisikin hyva mahdollisuuksien mukaan kuunnella valittavan henkilon tule-
via tybtovereita, kun maaritellaan tehtavdn osaamisprofiilia ja hakukriteereja
(Vaahtio 2005, 121).
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On hyva pitdd mielessa, lahdetaankd mahdollisesti etsiméaan korvaavaa osaajaa
ehka pois lahteneen tilalle vai mahdollisesti uutta, tulevaisuuden osaajaa. Rekry-
toinnissa on aina mahdollisuus kehittymiseen ja uudistumiseen. Rekrytoitaessa
olisi aina hyvia pyrkid miettimaan kauaskantoisemmin, millainen osuus rekrytoi-
tavalla henkildlla on tai voisi olla yrityksen tulevaisuutta visioitaessa. (Vaahtio
2005, 71.) limoitustekstien puhuttelutavassa ja hakukriteerien esittelyssa voi olla
hyvinkin suuria eroja siina, etsitddnk®d kovan luokan osaajaa vai ehkéa kokemat-

tomampaa tyontekijaa.

2.3 Tyopaikkailmoitus

Tyopaikkailmoitus on aina yrityksen markkinointia, koska silla markkinoidaan
avointa tyopaikkaa niille henkil6ille, joiden toivotaan hakevan paikkaa (Vaahtio
2005, 129). Tyopaikkailmoituksen pitaa sisaltaa kaikki potentiaalisten hakijoiden
tarvitsema tieto tyopaikasta. Huolellisesti valmistellulla, kohteen huomioivalla il-
moitustekstilla on my6s vaikutusta tydnantajamielikuvaan. Hakutekstin ja tyylin
pitaé olla yrityksen imagon ja toimialan mukainen ja kirjoitetun tekstin virheetonta.
(Vaahtio 2005, 129.) Hyvan tyonantajamielikuvan omaava yritys tai organisaatio

pystyy houkuttelemaan hyvia tyontekijoita (Kauhanen 2010, 69).

Hyvassa tyopaikkailmoituksessa on selkeé otsikko. Tehtavanimikkeet eivat valt-
tamatta aina anna selkeda kuvaa tyotehtavasta, joten ne voi olla tarpeen myos
avata tarkemmin. Tallin ty6hakijat myds Ioytavat hakemiansa tehtéavia helpom-
min eri hakusanoja kayttdamalla. Kun rekrytoidaan nuoria, ehké akateemisia, ni-
mikkeella tai tittelilla on todellakin valid. Sita ei ole tarpeen tehda liiallisen myy-
vaksi, mutta ei ole myoskaan jarkea kayttaa sellaista tittelid, joka karkottaa po-
tentiaaliset hakijat. Mahdollisesti kiireessa paatetty titteli tai nimike jopa epasel-
van ilmoitustekstin kera viestii hakijoille, etta yritys ei tosissaan panosta tarjo-

amiensa tehtavasisaltojen kuvaamiseen. (Kaijala 2016, 157.)

lImoituksessa on hyva olla myds tiivis esittelyteksti yrityksesta ja tyotehtavasta.
Esittelyteksti toimii tehokkaana mielenkiinnon herattdjana ja auttaa myos tyonha-
kijaa arvioimaan, onko tehtava juuri sitd mitéd han hakee. Keskeisimmat ty6tehta-
vat ja -vastuut on hyva olla selke&sti kuvattuina. Listat toimivat kyll&, mutta tyon-

tekijan kannalta on mielekkddmpad, mikali tyotehtavien sisaltba on kuvattu
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kokonaisilla lauseilla. Yrityksen esittely kannattaa hoitaa lyhyesti tai siihen voi
kayttaa myos suoraan linkkia yrityksen www-sivustolle. Oman kokemukseni mu-
kaan tyonhakijat, jotka ovat kiinnostuneita yrityksestd, he varmasti tutustuvat yri-

tykseen tarkemmin ja hankkivat siita tietoa itsenaisesti.

Hakuehdot, eli mita taitoja tai ominaisuuksia tydnhakijalta toivotaan tai edellyte-
tdén, on oltava selkeasti mainittuna. Mikali toivotaan vain muutamaa korkealaa-
tuista hakijaa, on hyva maarittaa tarkasti mita heilta odotetaan. Mikéali taas toivo-
taan useampia hakijoita, vaatimuksia ei kannata méaaritella kovin tarkasti. llmoi-
tukseen voi talloin kirjoittaa, mita toivottuja ominaisuuksia tai osaamista tyonteki-

joilla olisi hyva olla. (Duunitori 2019.)

Yrityksen tarjoamat henkiléstdedut on hyva tuoda rohkeasti esiin, koska ndméa
seikat ovat palkan lisdksi olennainen lisa ja etu tyontekijoille. Yrityksen tyoter-
veyshuolto, erilaiset likuntaedut ja muut mahdolliset edut ovat seikkoja, joilla se

pystyy erottautumaan kilpailijoista. (Monster 2019a.)

Tyo6paikan sijainti on hyva myds mainita itse ilmoitustekstissa, vaikka se mahdol-
lisesti on jo ilmoitettu muualla ilmoituksessa. Oman kokemukseni mukaan tyon-
tekijoita kiinnostaa, millaiset kulkuyhteydet heilla mahdollisesti ty6paikalle on ja
paaseeko sinne helposti esimerkiksi julkisilla likennevalineillda. Tana paivana il-
mastonmuutokseen liittyvéat asiat ovat suuresti esilla, ja nailla seikoilla voi olla

ratkaiseva merkitys joillekin tydnhakijoille.

Selkeét hakuohjeet ovat ensisijaisen tarkeita. Kiinnostuneelle tydnhakijalle pitaa
aina kertoa, miten hanen tulee toimia. llmoita mahdollisen yhteyshenkilén nimi ja
puhelinnumero tai sdhkdpostiosoite mista tydnhakija saa halutessaan lisatietoja
tehtavasta. Viimeinen hakupéiva ja selkeat ohjeet siitéd, mitd mahdollisia liitteita
tyontekijan pitaa hakemuksensa liitteena toimittaa on kerrottava. (Monster 2019a;
Duunitori 2016.)

Tyopaikkailmoitus kannattaa suunnitella siis siten, etta sen avulla tyénhakija saa
mahdollisimman kattavan ja realistisen kuvan avoinna olevasta tehtavasta.
Omien kokemusteni perustella yksi hyva vaihtoehto on pyrkia kuvailemaan tyon-
hakijalle, millainen h&nen tyopaivansa mahdollisesti voisi olla. Tama nékdkulma

olisi hyva pitdd mielessa erityisesti nuoria henkilditéa, esimerkiksi kesatyontekijoita
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rekrytoitaessa. Nuoret tyonhakijat eivat valttaméatta ole kovin kokeneita tydela-
massa ja kuvaileva kertomus mahdollisesta tydpaivasta uskoisin auttavan heita
tyotehtavan sisallon selkeyttamisessa. On hyva pitaad mielessa, etta itselle tutut
ja ehka itsestdén selvat sanonnat ja kasitteet eivat hakuilmoitusten lukijoille valt-
tamatta ole sitd. (Markkanen 2005, 133.)

2.4 Hakukanavien maarittely

Yrityksille on aina ollut tarkedaa saada houkuteltua oikeat henkilét omaan organi-
saatioonsa. Tané paivana oikeiden tai haluttujen henkildiden huomion saaminen
on haastavaa, koska monet yritykset kilpailevat samoista osaajista. Lisaksi tdman
paivan yhteiskunta on kovin kiireinen, ja tietoa tulvii eri paikoista jopa hermostut-
tavuuteen asti. (Dinnen & Alder 2017,13.) Missa siis houkutella juuri omaan yri-
tykseen parhaat osaajat? Tama kysymys on hyva pohtia tarkoin, kun lahtee miet-
timaan oikeita hakukanavia rekrytoinneissa. Kovan tason ammattilaisten rekry-
toinneissa ei valttamatta auta samat kanavat kuin esimerkiksi viela opiske-

luidensa oheen kesaty6ta hakevat nuoret kyvykkyydet.

Koska kesatyon tekijoiksi halutaan usein nuoria, viel& opintojaan suorittavista tu-
levaisuuden kyvykkyyksista, oman kokemukseni mukaan parhaita paikkoja kesa-
tyotehtavien ilmoituksille on erilaiset séhkdiset kanavat. Sahkdisten kanavien
kayttd rekrytoinnissa on tata paivaa ja sen merkitys kasvaa edelleen (Duunitori
2018a). Matkapuhelimesta on tullut tan& paivana monille tapa selata tydpaikkail-
moituksia (Makela 2019). Eri oppilaitoksilla on usein omia tydpaikkojen ilmoitus-
kanavia ja naitd kannattaa ehdottomasti hyddyntaa. Yrityksen omat www-sivut,
Facebook-sivusto ja Twitter-tili ovat myos hyvia kanavia. LinkedIn on myés hyvin
kattava ja tdnd paivand myds oman tyonantajayritykseni tarkea rekrytoinnin apu-

valine.

2.5 Hakemusten arviointi

Saapuneiden hakemusten lapikayntiin taytyy varata aikaa. Jokainen saapunut
hakemus on erdanlainen luottamuksen osoitus yritykselle, ja hakija on kiinnostu-
nut yritysesta ja sen tarjoamasta ty6tehtavasta. Hakijat ovat ndhneet vaivaa kir-

joittaessaan hakemuksiaan ja tahan vaivanndkdon pitdisi suhtautua kiitollisena.
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(Vaahtio 2005, 138.) Mika sitten on paras tapa tutustua tulleisiin hakemuksiin?
Pitaisiko niitd kayda lapi sitd mukaa, kun niita tulee vai kaikki kerralla? Tama tie-
tenkin riippuu suurelta osin hakemusten maarasta, mutta suositeltavin vaihtoehto
on kayda kaikki tulleet hakemukset lapi samalla kerralla. Tama mahdollistaa ha-
kijoiden tasapuolisen kohtelun. Mikali hakemuksia kaydaan lapi sitd mukaa kuin
ne tulevat, saattaa kayda niin, ettd ensimmaisina tulleet hakemukset jaavat par-
haiten mieleen. (Vaahtio 2005, 138.)

Mahdollisuuksien mukaan rekrytoivan esimiehen olisi hyva pyytdd hakemusten
lapikayntiin avuksi rekrytoinnin ammattilainen tai vaikka oma kollega, mikali sel-
lainen on mahdollista. Kun useampi henkilo kay lapi tulleita hakemuksia, saadaan
monipuolisempi nakemys hakijoista. Eri ihmiset kiinnittavat huomiota erilaisiin
asioihin. Ideaalisin tilanne olisi, jos samat henkil6t voisivat osallistua sekd hake-
musten lapikayntiin etté haastatteluihin. (Vaahtio 2005, 138.) Oman kokemukseni
mukaan rekrytointiprosessin alussa hyvin maaritelty hakijaprofiili ja huolellisesti
valmisteltu ty6paikkailmoitus auttavat suuresti hakemusten lapikaynnissa. Hake-
muksia on helpompi arvioida ja kandidaattien soveltuvuutta ja vahvuuksia on hel-

pompi maaritella, kun alkuvalmistelut on tehty huolellisesti.

2.6 Hakijaviestinta

Hakijaviestinta on kokemukseni mukaan rekrytointiprosessin yksi tarkeimmista
tehtavista hakijaprofiilin maarittdmisen lisdksi. Siind voidaan onnistua hyvin tai
epaonnistua totaalisesti. Huonosti hoidetulla hakijaviestinnalla voi olla valitetta-
van kauaskantoiset seuraukset ja se pahimmillaan vaikuttaa yrityksen tyonanta-
jamielikuvaan negatiivisesti. Huonosti hoidettu hakijaviestinta voi vaikuttaa nega-
tiivisesti tulevaisuudessakin yrityksen mahdollisuuksiin saada haluttua ja osaa-
vaa henkilostéa. Olen itse kuullut lahipiiriltani valitettavan paljon huonoja esi-
merkkeja siitaq, miten hakijaviestinnassa on epaonnistuttu ja mita ajatuksia se on

herattdnyt naissa hakijoissa.

Hakuajan ollessa kaynnissa pitaa huolehtia hakemusten lapikaynnista ja hakija-
viestinnasta. Mikali rekrytointi jostain syysta viivastyy alkuperaisesta, siita on eh-
dottomasti viestittava hakijoille niin pian kuin mahdollista (Duunitori 2018b).

Haastatteluun kutsuttavat henkil6t pitéisi kontaktoida henkil6kohtaisesti. Mikali
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hakijoita ei ole paljon, myos niille hakijoille, jotka eivat paase prosessissa jatkoon,
olisi hyva ilmoittaa asiasta henkilokohtaisesti. Henkilokohtaisen yhteydenoton ai-
kana myds tydnhakijalla olisi mahdollisuus saada palautetta, mikd hdnen osal-

taan jai talla kertaa puuttumaan. (Vuorio 2014.)

Mikali hakijoita on paljon, sdhkopostilla lahetettava viesti hylkayksesta on myds
riittdva. Tassakin tilanteessa hakijoille olisi hyva tarjota mahdollisuus pyytaa pa-
lautetta omasta tilanteestaan. Hylkaysviesti pitaisi pyrkia muotoilemaan siten,
ettd hakijalle ei jaa ikava mielikuva yrityksesta, vaikka han ei talla kertaa tullut-
kaan valituksi hakemaansa tehtavaan. Koska hakijat ovat kayttaneet aikaa hake-
muskirjeen laatimiseen ja lahettamiseen, olisi kohdeyrityksen tarkeaa niin sano-
tusti kiittdd hakijoita heidan vaivannadstaan. (Monster Cafe 2017; Maentaus
2016.) Lahettavien viestien muotoilu vie toki hieman aikaa, mutta myos tédhan
tyohon panostamalla yritykset voivat merkittavasti vaikuttaa omaan tyonantaja-
mielikuvaansa. Omassa tydnantajayrityksessani me kaytamme valmiita viesti-
pohjia, joita voidaan muokata kulloiseenkin tilanteeseen ja eri esimiehille sopi-

viksi.

Ehdottoman tarke&é on kuitenkin tavalla tai toisella huolehtia siitd, ettéa kaikki teh-
tavaa hakeneet henkilét ovat tietoisia omasta tilanteestaan rekrytointiproses-
sissa. Hyvin hoidetulla hakijaviestinnélla voidaan saavuttaa paljon, vaikka henkil®
ei ehka tulisikaan valituksi hakemaansa tehtdvaan. Han ei ehka ollut soveltuva
juuri tdhén tehtavaan, mutta yrityksesta saadun positiivisen kuvan vuoksi hén
ehka lahtee tavoittelemaan jotakin toista tehtavaa, jota yrityksella on tarjolla.
(Monster Cafe 2017.)

2.7 Haastattelu

Haastattelu voidaan jarjestaa monin eri tavoin. Perinteinen yksilohaastattelu kas-
vokkain on aina hyvad menetelmd, mutta muitakin vaihtoehtoja on. Tana paivana
teknologiaa voidaan hyodyntda tehokkaasti esimerkiksi videohaastatteluiden
muodossa. Hakuilmoituksessa on jo voitu pyytad hakijoita valmistelemaan itses-
taan lyhyt videoesittely, joka toimii tehokkaasti myos esikarsintaa tehtédessa. Pu-
helimitse tehtya haastattelua voidaan myos kayttaa tehtdessa esikarsintaa haki-

joista. Useampia henkil6ita palkattaessa myos ryhmé&haastattelut ovat tehokas
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valine. Ryhmé&haastattelut ovat myos tehokas ja aikaa sdastava menetelma, kun
halutaan tietoa, miten tyontekijat toimivat ryhmén jaseninda. Ryhmahaastatteluti-
lanteessa hyvin menestyneet hakijat voidaan mydhemmin pyytaa viela yksilo-
haastatteluun. (Monster 2019b.)

Kun kandidaatit on kutsuttu haastatteluun, siella on hyva kertoa siita, miten pro-
sessi etenee siitd eteenpain. Pitda myos huolehtia siita, etta toimitaan, kuten on
luvattu. Lapindkyvyys koko rekrytointiprosessin ajan aina siihen asti, kun tyéso-
pimus on allekirjoitettu ja valittu henkil6 aloittaa tyot, on eduksi rekrytointiproses-
sin onnistumisessa. Mikéli jossain rekrytointiprosessin vaiheessa hakijalle jaa
ikava kuva, tdma voi olla todella vahingollista yrityksen tydnantajamielikuvan kan-
nalta. (Maentaus 2016.)

Haastattelun tarkoituksena on selvittaa hakijan ammatillinen osaaminen, moti-
vaatio, persoonallisuus ja henkilokemia (Markkanen 2009, 44). Kesatyontekijat
ovat usein nuoria, joilla ammatillista osaamista on viela vahan, joten tarkeinta
heidan kohdallaan on keskittyd selvittamaan heidan todellinen motivaationsa
seka yritysta ettd tehtavaa kohtaan. Myds henkilon persoonallisuudella on mer-
kitysta, kun miettii tydyhteisoé, johon henkiloé ollaan palkkaamassa (Markkanen
2009, 44).

Haastattelu on usein kokeneellekin tydnhakijalle jannittdva kokemus, joten siita
pitdisi pyrkida luomaan mahdollisimman rento ja vapautunut tilaisuus. Taitava
haastattelija osaa luoda haastattelutilanteesta rennon ja avoimeen vuorovaiku-
tukseen perustuvan tilanteen. Rekrytointihaastattelussa on kaytanndssa vain
kolme osaa alku, keskivaihe ja loppu. (Markkanen 2009, 212.) Olisi hyva, mikali
haastattelutilanteeseen voisi osallistua useampi henkild kuin vain rekrytoiva esi-
mies tai rekrytoinnin ammattilainen. Haastattelutilanteessa olisi hyva olla mukana
henkildita, jotka tuntevat hyvin kyseisen tydtehtavan ja joilla on hyva nakemys
yrityksestd, sen tavoitteista ja arvoista. (Vaahtio 2005, 143.) Henkil6illa tulisi olla
myo6s kokemusta haastatteluista ja arviointitilaisuuksista. Yksi varteen otettava
vaihtoehto on ottaa haastatteluun mukaan hakijan mahdollinen tuleva kollega.
Pitda kuitenkin huolehtia siita, etta haastateltavien joukko ei paase kasvamaan
lian suureksi. Haastateltava voi tuntea olonsa epamukavaksi, mikali paikalla on
lian suuri joukko (Vaahtio 2005, 143).
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Itse haastattelu esittelyiden jalkeen olisi hyva aloittaa jollain kevyella kysymyk-
sella, esimerkiksi miten hakijan paiva on sujunut. Oman kokemukseni mukaan
nain vapautetaan tunnelmaa ja saadaan hakija rentoutumaan. Keskivaiheilla ke-
rataan kaikki tarvittavat tiedot hakijasta ja lopussa pyritaan jalleen rentouttamaan
haastateltava, jotta h&n voisi lahtea haastattelusta hyvilla mielin (Markkanen
2009, 212). Haastattelun loppuun on hyva varata aikaa ehdokkaan mahdollisille
kysymyksille. On tarkeaa, ettd ehdokkaalle kerrotaan, miten prosessissa ede-
taan. Kaikki annetut lupaukset ovat ehdottoman tarkeitd lunastaa. Haastattele-
mieni henkildiden kommenttien perusteella on tarkeaa, ettd ehdokkaalle ei luvata
tietoa jatkosta tai yhteydenottoa esim. viikossa, mikali tata lupausta ei varmuu-

della voida pitaa.

2.8 Valintapaatos

Valintapaatos olisi hyva aina hoitaa soittamalla tehtavaa hakeneelle henkildlle.
Myds haastatellut tydnhakijat, jotka eivat talla kertaa tulleet valituiksi, olisi aina
hyva kontaktoida henkilékohtaisesti, ellei jotain muuta tapaa ole erikseen sovittu.
(Nivukoski 2019). Mikali haastattelutilanteessa on henkilokohtainen ilmoittami-
nen sovittu, lupaus on ehdottomasti pidettava. Esimiehen, tai kontaktoimisen hoi-
tavan muun henkilén, on hyva varautua naihin yhteydenottoihin huolellisesti ja
valmistauduttava hakijoiden kysymyksiin omasta tilanteestaan. Luonnollisesti
paikkaa vaille jaaneet hakijat haluavat palautetta omasta tilanteestaan ja tietoa
siitd, miksi itse ei tullut valituksi. (Monster Cafe 2017.)

Huolellisesti valmisteltu ja hakijaa arvostaen hoidettu, hakijan kannalta kielteinen
keskustelu voi kuitenkin paattya positiiviseen loppuvaikutelmaan. Vaikka hakija
ei talla kerralla saanutkaan hakemaansa tehtavaa, hanella voi silti sailya positii-
vinen mielikuva yrityksesta ja han voi lahtea tavoittelemaan jotakin toista yrityk-

sessa tarjolla olevaa tehtavaa. (Monster Cafe 2017.)
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3 KESATYONTEKIJOIDEN REKYTOINNIN NYKYPROSESSI

Kesan 2019 kesatyontekijoiden rekrytointien suunnittelu aloitettiin Yrityksessa X
jo lokakuussa 2018. Koska organisaatiossa oli otettu kayttdon uusi henkilostojar-
jestelma ja myos toimintamalli oli muuttunut, oli trke&é aloittaa rekrytointiproses-
sin suunnittelu hyvissa ajoin, jotta prosessin sujuvuus voitiin varmistaa parhaalla

mahdollisella tavalla.

Prosessiin osallistui rekrytointitiimien lisdksi useita muita asiantuntijoita henkil6s-
toéhallinnon organisaatiosta, joten oli tarkead, etta jokainen toimija oli valmistau-
tunut hoitamaan oman osuutensa prosessin onnistumiseksi. Vastuu kesatyonte-
kijoiden rekrytointiprosessin organisoinnista oli rekrytoinneista vastaavalla tiimilla
ja tiimissa yksi henkild kantoi paavastuun prosessista. Hanta voitaneen kuvata

tassa prosessissa projektipaallikoksi.

Projektip&allikkd huolehti mm. erilaisten palaverien ja koulutustilaisuuksien kool-
lekutsumisesta, ohjeiden ja materiaalien toimittamisesta kaikille osapuolille seka

yhteisen tiedotusalustan luomisesta Microsoft Teams-alustalle.

3.1 Prosessiin osallistuneet asiantuntijat

Rekrytoinneista vastaavien henkildiden liséksi prosessissa oli mukana henkil6ita
henkilostéhallinnon organisaation eri osa-alueilta. Mukana oli asiantuntijoita niin
sanotun ensi vaiheen asiakaspalvelusta, henkil6ita, jotka ovat vastuussa tydso-
pimusprosessista seka jarjestelmaasiantuntijoita. Myos yritysturvallisuuden orga-
nisaatiosta oli asiantuntijoita mukana. N&in pyrittiin jo prosessin alkuvaiheessa
miettimaan mahdollisimman laajasti koko prosessi ja siina mahdollisesti esiin tu-
levat pullonkaulat ja poistamaan ne jo etukateen. Pyrittiin myds varmistumaan
siitd, ettd jokaisen osa-alueen asiantuntijat osasivat varautua normaalien tdiden
ohessa edessa olevaan kesatyontekijoiden rekrytointiprosessiin ja varmistumaan

resurssien riittdvyydesta ja oikea-aikaisuudesta.
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3.2 Esimiehille tarjotut tukitoimenpiteet

Kesatyontekijoiden rekrytointeihin osallistuvat esimiehet eri liiketoimintayksi-
koista oli jo hyvissa ajoin kartoitettu rekrytointitimin toimesta. Myos eri liikketoimin-
tayksikoiden tarpeet rekrytoitavien kesatyontekijoiden maarasta oli selvitetty etu-
kateen rekrytointitimin toimesta. Tama auttoi hahmottamaan kaiken kaikkiaan

prosessin laajuutta ja sen tarvitsemia toimenpiteita.

Ensimmaiset yhteiset virtuaaliset palaverit jarjestettiin kaikille kesatydntekijéiden
rekrytointeihin kevaalla 2019 osallistuville esimiehille joulukuussa 2018. Palaverit
olivat kaikki samansisaltdisia ja niissa esiteltiin koko rekrytointiprosessin eri vai-
heet ja millaisia erilaisia koulutuksia ym. infotilaisuuksia esimiehille tultaisiin jar-
jestamaan. Naissa ensimmaisissa palavereissa esiteltiin aikataulut ja sisallét tu-
leville palavereille ja my6s kerrottiin siitd, mitd toimenpiteitd kesatydntekijoiden
rekrytoinneissa pitda ottaa huomioon ja mihin toimenpiteisiin Yritys X on sitoutu-
nut toimiessaan yhtena yhteistydkumppanina Vastuullinen kesaduuni -kampan-
jassa. Esimiehille esiteltiin tdssa yhteydessa myos tarkemmin Vastuullinen kesa-
duuni -kampanjan sisalt6a (ks. Oikotie 2019). Tasséa yhteydessa kaytiin myos lapi
Yritys X:n saamia palautteita edellisen kesan kesatyontekijoiltd ja kampanjasta

yleensa.

Esimiehille jarjestettiin rekrytointiprosessin edetessa eri aihealueisiin keskitty-
neitd, noin tunnin kestaneitd webinaareja. Ensimmaisen, yleisesti tulevaa kesa-
tyontekijoiden rekrytointiprosessia esitelleen webinaarin jalkeen oli aika keskittya
tyopaikkailmoitusten laadintaan ja siihen liittyviin asioihin. Esimiehille toimitettiin
tyopaikkailmoituspohja, johon jokainen sai itse tarkemmin Kirjoittaa oman tiimin
tai organisaation esittelyn ja luonnollisesti tehtavakuvauksen. Esimiehet saivat
ohjeistusta tehtavien nimeamiseen ja mité asioita ilmoituksissa pitaisi tulla esille.
Koska kesétyopaikkoja oli avautumassa paljon, naiden ilmoitusten yleisilme ha-
luttiin pitda yhtenevaisené ja myds niiden erottuminen juuri kesatyotehtaviksi yri-
tyksen muiden avoinna olevien tehtavien joukosta haluttiin varmistaa. Rekrytoin-
nista vastaava tiimi kavi kaikki julkaistavat tyopaikkailmoitukset lapi ennen niiden

julkaisua. Tiimi huolehti myds konkreettisesti tehtavien julkaisun eri kanavissa.
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Prosessin edetessa vastaavia webinaareja jarjestettiin hakemusten lapikayntiin
liittyvista asioista, haastatteluiden pitamiseen liittyvista asioista, hakijaviestinnan
merkityksestd, tydsopimuksen tekemisestd, mahdollisten taustaselvityksen teke-
miseen liittyvista asioista ja niin edelleen aina, kun rekrytointiprosessin jokin uusi
vaihe oli lahestymassa. Nain pyrittiin tarjoamaan esimiehille niin paljon tietoa,
apua ja tukea kuin vain he mahdollisesti tarvitsivat, jotta prosessi sujuisi kaikkien
osapuolten kannalta mahdollisimman mallikkaasti. Jokainen esimies sai esittaa
itseaan askarruttavia kysymyksia ja tarvittaessa jarjestettiin aikaa myds henkilo-

kohtaiselle keskustelulle ja neuvonnalle.

Naiden edellda mainittujen webinaarien lisaksi esimiehille jarjestettiin hieman ly-
hyempia tilaisuuksia, niin kutsuttuja tilannetsekkeja viikoittain tai joka toinen
viikko tarpeen mukaan. Nailla tilannetsekeilla haluttiin varmistaa, etta kaikki ovat

menossa samaan suuntaan ja jokainen tietad, mita pitaa tehda.

Kaikille rekrytointiprosessissa mukana oleville tahoille perustetiin yhteinen kom-
munikaatioalusta Microsoft Teams -ohjelmaa kayttden. Tama nahtiin tehokkaam-
maksi kanavaksi kuin se, etta asioita olisi hoidettu sahkopostin valityksell&.
Teamsissa oli mahdollisuus jakaa tietoa, vaihtaa ajatuksia ja kysya erilaisia
mielta askarruttavia asioita. Kaikki saivat saman tiedon yhté aikaa, eikéd kukaan
jaéanyt tiedotuspimentoon. Talla alustalla esimiesten oli myds mahdollista keske-
naan vaihtaa kokemuksiaan ja jakaa tietoa kollegoille itse kokemistaan hyvista
kaytanteista prosessin eri vaiheista. Teamsiin tallennettiin my6és materiaalit kai-
kista eri aihealueisiin liittyneista webinaareista. Tama auttoi siina, mikali jollakin
ei ollut mahdollisuus osallistua eri tilaisuuksiin tieto oli kuitenkin kaikkien saata-
villa saman aikaisesti. Ohjeistukset prosessin eri vaiheista, tydpaikkailmoitusten
julkaisupohjat ja ohjeet henkilostojarjestelman kayttoon liittyvistéa asioista oli 10y-

dettdvissa Teamsista.
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4 TUTKIMUS ESIMIESTEN TYYTYVAISYYDESTA

Kaikkien Yritys X:n eri maiden henkildstéhallinnon organisaatiot yhdistettiin ke-
vaalla 2018 ja nain ollen aiemmin lokaaleista tiimeista tuli globaaleja. Tassa yh-
teydessa kaikki tiimit, rekrytoinnista vastaavat timit mukaan lukien organisoitiin
uudelleen. Namé kaksi edella mainittua seikkaa vaikuttivat omaan aihevalintaani.
Me uudessa rekrytointitimissa halusimme ensisijaisesti selvittda, miten kesa-
tyontekijoita timeihinsa rekrytoineet esimiehet ovat kokeneet Suomen rekrytoin-
titimin tarjoaman avun. Halusimme tietdd, missa olemme onnistuneet ja missa

voimme viela parantaa ensi vuotta ajatellen.

Halusimme myos selvittaa, miten esimiehet kokivat kesatyontekijoiden rekrytoin-
tiprosessin avuksi toteuttamamme toimenpiteet. Uudistuneen toimintamallin
my6ta esimiesten oma rooli ja erilaiset toimenpiteet lisdantyivat edelliseen vuo-
teen verrattuina. Saamiemme palautteiden perusteella pystymme tarvittaessa ke-
hittdmaan rekrytointitimin seka koko henkiléstohallinnon organisaation tarjoa-
maa apua kesatyontekijoiden rekrytoinneissa. Opinnaytetyoni tarkoituksena on
tuottaa yrityksemme henkilostéhallinnon organisaatiolle ja erityisesti Suomen
rekrytointitiimille konsultatiivisia kehittamissuosituksia kesatyontekijoiden rekry-

tointiprosessiin.

4.1 Tutkimusongelma

Opinnaytetyotani rajasin seuraavalla tutkimuskysymyksella:

Miten hyvin yrityksen Suomen rekrytoinneista vastaava tiimi onnistui tukemaan

esimiehia kesatyontekijoiden rekrytoinneissa kevaalla 2019?
Paatutkimuskysymysta taydentavat alatutkimuskysymykset:

1. Miten hyvin toteutetut tukitoimet auttoivat esimiehia rekrytointiprosessissa?
2. Olisiko jotakin tukitoimia pitényt olla enemman?
3. Mitéa kesatyontekijoiden rekrytointiprosessissa voidaan tulevaisuudessa paran-

taa?
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4.2 Kyselyn toteutus

Esimieskysely toteutettiin Webropol-tyokalun avulla tehdylla kyselylla. Esimiehille
lahetettiin sdhkopostilla saateviesti kyselysta 14.5.2019 (Liite 1). Myds Microsoft
Teams -ohjelman kommunikaatiokanavalle laitettiin samanaikaisesti tieto kyselyn
toteuttamisesta. Muistutusviesti kyselyn kdynnissa olemisesta lahetetiin Micro-
soft Teams -ohjelman kommunikaatiokanavalle 20.5.2019. Kysely lahetettiin

120:lle kesatyontekijoiden rekrytointeihin osallistuneelle esimiehelle.

Kyselylomake suunniteltiin niin, ett sen avulla saataisiin selville mahdollisimman
tarkasti, olivatko jarjestetyt tukitoimenpiteet olleet riittavia ja oltiinko niihin tyyty-
vaisid. Esimiehille lahetetyn kyselylomakkeen kysymykset pyrittiin muotoilemaan
niin, etta voin sieltéa suoraan kerata vastaukset opinnaytetyoni tutkimus- ja alatut-

kimuskysymyksiin.

Kyselylomakkeessa oli suoraan vaittamia, joista esimiehet saivat valita yhden
parhaiten omaa mielipidettaan, tilannettaan ja kokemustaan kuvaavaa vaihtoeh-
don. Kyselylomakkeessa oli myds muutamia avoimia kysymyksia, joihin toivottiin
mahdollisimman avoimia kommentteja kehitettavista asioista seuraavan vuoden
kesatyontekijoiden rekrytointeja silmalla pitden ja lisaksi myds kommentteja siita,
mika oli aiemmin sujunut hyvin. Paadyin tallaiseen ratkaisuun siita syysta, etta
pelkkien avointen kysymysten esittamisella en ehka olisi saanut vastauksia niin

paljon kuin olisin toivonut.

Opinnaytetydni toteutin kayttamalla sellaista tapaustutkimuksellista menetelmaa,
jossa on hyddynnetty seka kvantitatiiviseen etta kvalitatiiviseen tutkimukseen viit-
taavia menetelmid, eli niin sanotusti mixed-menetelmaa. Kvalitatiivinen tutkimus
sopii hyvin esimerkiksi toiminnan kehittdmiseen, vaihtoehtojen etsimiseen ja so-
siaalisten ongelmien tutkimiseen (Heikkila 2014). Kvalitatiivisien eli laadullisen
tutkimuksen lahtékohtana voidaan pitdé todellisen elaman kuvaamista (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2003, 152). En kuitenkaan halunnut pidattaytya pelkastaan
kvalitatiivisessa tutkimuksessa, koska halusimme selvittdd mahdollisimman laa-
jasti tehtyjen tukitoimenpiteiden vaikutusta. Tasta syysta otin tutkimukseeni mu-

kaan myo6s kvantitatiivisia eli maarallisia menetelmia. Uskon, etta tallaisella
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menetelmalla sain parhaan mahdollisen nakemyksen esimiesten kokemuksista

ja mielipiteista.

4.3 Kyselyn tulokset

Kysely (Liite 2) l&hetettiin kaikkiaan 120:lle kesatydntekijoiden rekrytointiin osal-
listuneelle esimiehelle ja heista kyselyyn vastasi 34 henkil6a. Vastausprosentti
kyselyyn oli nain ollen 28,33. Kyselyn tulokset kdyn lapi sen mukaisesti, miten ne
oli kyselylomakkeella muotoiltu. En esittele jokaista kysymysté ja siihen tulleita
vastauksia yksitellen, vaan olen ryhmitellyt kysymykset niiden aihealueiden mu-
kaisesti. Joissakin kohdin kdyn useamman kysymyksen vastaukset lapi isom-
missa kokonaisuuksissa, mutta joidenkin kysymysten osalta on tarkoituksenmu-
kaisempaa esitellda saadut vastaukset tarkemmin. Saatujen vastausten tuloksia
peilaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja esitan, miten hyvin mielesténi vas-
taukset vastaavat asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Kyselyn kolme ensimmaista kysymysta olivat niin sanotusti taustakysymyksia,
joilla kartoitettiin vastanneiden esimiesten liiketoimintayksikkd ja heidan aiempi
kokemuksensa rekrytoinneista. Vastaajista 40 % oli eri asiakaskanavista vastaa-
vasta liiketoimintayksikosta. Tama tulos ei sinallaan ollut yllatys, koska valtaosa
kesatyontekijoiden rekrytointiin osallistuneista esimiehista tyoskentelee kysei-
sessa liiketoimintayksikdssa ja he myos rekrytoivat suurimman osan uusista ke-

satyontekijoista.

Taysin ilman rekrytointikokemusta oli 24 % vastanneista, ja valtaosalla oli jo ai-
nakin jonkin verran kokemusta rekrytoinneista yleensa. Uuden henkildstojarjes-
telman kautta rekrytointeja hoitaneita esimiehia oli kuitenkin vastaajissa vahem-
man. Vastanneista 27 % oli hoitanut yli viisi rekrytointia uuden henkilostojarjes-
telman kautta ennen kesatyontekijoiden rekrytointien alkamista. Alle viisi rekry-
tointia oli hoitanut 38 % vastanneista esimiehista. Yleisesti voidaan todeta, etta
vastanneilla esimiehilld oli melko vahan kokemusta uuden henkilostojarjestelman
avulla rekrytoinnista ennen kesatyontekijoiden rekrytointien alkamista. Naiden tu-
losten perusteella voitaneen olettaa, etta tarjotut tukitoimenpiteet olivat olleet tar-
peen, koska kokemukset uuden prosessin ja henkildstojarjestelman avulla rekry-

toinnista olivat melko vahaisia. Taysin ilman rekrytointikokemusta olevat
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esimiehet luonnollisesti tarvitsevat enemman apua ja tukea koko rekrytointipro-
sessin eri vaiheissa kuin kokeneemmat kollegat. Niilla esimiehilld, jotka olivat rek-
rytoineet jo edellisen rekrytointijarjestelman kautta henkilostéd, saattoi haasteita

olla my6s vanhasta prosessista pois oppimisessa.

Neljas kysymys kartoitti esimiesten tyytyvaisyytta hakijoiden tasoon. Suurin osa,
88 % vastanneista esimiehistéa oli ollut tyytyvaisia, mutta 12 % vastaajista oli sita
mielta, etta hakijoita heidan tehtaviinsa oli ollut lilan vahan. Tyytymattémien
maara oli mielestani yllattavan pieni, kun huomioidaan, etté Yritys X julkaisi kaik-
kiaan 53 kesatyOpaikkaa. Monissa avautuneissa tehtavissa Yritys X kilpaili myos
muiden yritysten kanssa samoista hakijoista ja kilpailu ICT-alan osaajista on talla
hetkella kovaa. Hakijoiden osaamisen tai koulutuksen laadusta ei kommentoitu
lainkaan. Voidaan siis olettaa, ettd hakijoiden taso oli ollut hyva, mutta hakijoita

itsessaan olisi toivottu enemman.

Viidennessa ja kuudennessa kysymyksessa kartoitettiin vastanneiden esimies-
ten kokemusta tarjotuista tukitoimenpiteistd, kuten webinaareista, niin sanotuista
tsekkipalavereista ja annetuista ohjeistuksista ja materiaaleita. Tassa yhteydessa
kartoitettiin myos esimiesten tietdmysta Vastuullinen kesaduuni -kampanjasta.
Kummassakin kysymyksessa esimiehia pyydettiin arvioimaan omaa tilannettaan
asteikolla 1-5 (1= olen taysin eri mielté / 5= olen taysin samaa mieltd). Molempien
kysymysten kohdalla vastausten keskiarvo oli noin 3,5, mika sinalladn on melko
hyva tulos, mutta kehitettdvaa toki [6ytyy.

Seka eri webinaarien etta tilannetsekkien maaran riittavyyteen kyselyyn vastan-
neet esimiehet olivat joko samaa tai tdysin samaa mielta. Yksikaan ei ollut sita
mielta, etta niita olisi voinut olla enemman. Noin kolmannes vastaajista oli kuiten-
kin sita mieltd, etté he eivat olleet kokeneet webinaarien ja tilannetsekkien sisal-
toa itselleen kovin hyddylliseksi. Tah&n saattaa vaikuttaa vastanneiden esimies-
ten aiempi kokemus rekrytoinneista, jolloin asian sisaltd saattoi olla heille vanhan
kertausta. Valtaosa vastanneista kuitenkin oli sitd mieltd, etta sisaltd oli ollut
melko hyodyllista tai erittain hyddyllista ja tuki heidan tyotaén kesatyontekijoiden
rekrytoinneissa melko hyvin.

Microsoft Teams kommunikointikanavana ja erilaisten materiaalien sailytyspaik-

kana jakoi mielipiteet lahes kahtia. Kuitenkin yli 50 prosenttia vastanneista
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esimiehista oli sitéd mieltd, ettd tama tapa oli heille hyodyllinen. Eri tietojen l0yta-
misessa oli kuitenkin enemman haasteita, ja yli 50% oli sitd mielta, etta tiedot
eivat olleet niin helposti [0ydettavissa. Tahan saattaa vaikuttaa esimiesten koke-
mus yleensa Microsoft Teamsin kaytosta. Myos se, ettd erilaista tietoa on niin
paljon saatavilla, voi vaikeuttaa juuri sen itselle kulloisellakin hetkella tarkeéan tie-

don léytymisessa.

Suurin osa, yli 80 % vastanneista esimiehista oli aiemmin kuullut Vastuullinen
kes&duuni -kampanjasta. Tama oli ilahduttava tieto, koska yhtena yhteistydkump-
panina oleminen on Yritys X:lle hyvin tarkea asia. Saadut vastaukset mielestani
vastaavat hyvin asetettuihin tutkimuskysymyksiin tarjottujen tukitoimenpiteiden

hyodyllisyydesta ja riittdvyydesta.

Kysymys seitseman oli avoin kysymys, jossa kartoitettiin esimiesten kokemuksia
siitd, ettd kesatyontekijoiden rekrytointi téalla kertaa hoidettiin kokonaan uuden
henkilostojarjestelman, Workdayn kautta. Samalla kysyttiin myds mielipiteita

siitd, mika oli ollut parempaa tai haasteellisempaan aiempiin vuosiin nahden.

Avoimia kommentteja tuli kaiken kaikkiaan 31 ja niiss& kuvastui hyvin uuden toi-
mintamallin omaksumisen ja uuden henkilostojarjestelman kayttéonoton tuomat
haasteet. Uusi toimintamalli on tuonut esimiehille hieman aikaisempaa enemman
vastuuta rekrytointiprosessista ja vastaavasti vahentanyt henkilostéhallinnon te-
kemia kaytannon toimenpiteitd. Uusi henkilostojarjestelmé koettiin aiemmin kay-
tossa ollutta huomattavasti haasteellisemmaksi.

”... hyvin haasteellinen, esimiehena aivan tolkuton homma kesken

kaiken muun paa- ja miljoonan muun sivutyén lisaksi...”
”... lodella hankala ja hidas tapa toteuttaa rekrytointi...”

”... jJarjestelméan tuottama prosessi oli &arettémén monimutkainen ja

monitahoinen...”

”... koko touhu oli kaiken kaikkiaan selvésti aiempaa hankalampi.

Prosessi oli pitké ja epéselvéa...”
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Ylla olevista vastauksista on havaittavissa se, ettd uuden toimintamallin my6ta
tullut uusi rekrytointiprosessi ei ollut riittdvan selva rekrytoineille esimiehille. Koko
prosessin tarkempaan kuvaukseen olisi pitanyt varata enemman aikaa. Vastauk-
sista ndkyy myos vertailu aiempaan tapaan hoitaa rekrytoinnit, mikd on aivan
luonnollista ja inhimillista. Vanhasta toimintatavasta on usein haasteellisempaa
oppia pois kuin omaksua taysin uusi asia. Vastaukset antavat vahvistusta myos
rekrytointitimissa olleelle olettamukselle siitd, miten haasteelliseksi uusi prosessi

koetaan.

Kuitenkin vastaajien joukossa oli myds positivisempia kommentteja uuden jar-

jestelman kayttoon liittyen.

”... Workday ohjaa prosessia hyvin, mutta sisaltaa hyvin monta vai-

hetta, joka ottaa kalenterissa...”

”... Workday on hyvé ja toimiva tybkalu td4hdn hommaan. Tehnyt
useita rekryja jo aikaisemmin ja tasta sai myds muuhun rekrytointiin

vielé liséapuja...”

”... Olihan se hienoa, ettd digitaalisesti pystyi tekeméén sopparit

”

jne...

”... Ehdottomasti téata paivaa ja kunhan saadaan homma toimimaan,

niin tdmé on kylla hyva juttu...”

Yll& olevat vastaukset kuvaavat, etta uuden rekrytointijarjestelméan tuomat uudet
mahdollisuudet koetaan positiivisena. Aiempaa digitaalisempi jarjestelma tuo
my0s helpotusta prosessissa ja vahentaa manuaalisesti tehtavien toimenpiteiden

maaraa tulevaisuudessa.

Kaiken kaikkiaan vastauksista on tulkittavissa se, etta uuden toimintamallin ja
uuden jarjestelman omaksumisessa oltiin vield alkumetreilla. Nama vaikuttavat
jollakin vastaajilla suuresti annettuihin kommentteihin. Kokemuksen lisdantyessa
varmuus uuden jarjestelman kaytéssa luonnollisesti lisdantyy. Tdma on huomat-
tavissa myos kysymyksen kahdeksan annetuissa vastauksissa. Tassa esimie-
hilta kysyttiin, millaiset valmiudet heilla omasta mielestdan on seuraavan rekry-

toinnin hoitamiseen kesatyontekijoiden rekrytoinnin jalkeen. Vastaajista 70 % ol
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sitd mielta, ettd heilla on tulevaisuudessa paremmat valmiudet uuden rekrytoinnin

aloittamiseen.

Kysymyksessa yhdeksan pyydettiin esimiehiltd ideoita maan ja taivaan valilta,
joita heidan mielestaén vaaditaan, ettd Yritys X on tulevaisuudessa Suomen pa-
ras kesatyonantaja. Vastuksia saatiin kaikkiaan 25 esimiehelta. Vastauksissa oli
pyydetyn mukaisesti hyvin paljon hajontaa, mutta kaksi merkittavaa asiaa sielta

kuitenkin oli nostettavissa esille.

Seikka, johon henkiléstohallinnon organisaatio ei suoraan itse voi vaikuttaa, on

tyovalineiden ja erilaisten jarjestelmien tunnusten hankintaprosessi.

”... tybvélineet ja tunnukset ovat osoittautuneet haasteelliseksi jal-

leen kerran...”

Haaste naiden asioiden ymparilla on tiedostettu ja rekrytoinnista vastaava tiimi
pyrkii omalta osaltaan vaikuttamaan téah&n niin hyvin kuin mahdollista viemalla
saamansa palautteet eteenpain. On ymmarrettavaa, etta tydvalineiden ja niiden
tunnusten viivastyessa myods uusien tyontekijoiden tyon aloitus viivastyy ja tama
ei luonnollisesti ole taloudellisesti kestavaa. Prosessi on kaiken kaikkiaan hyvalla

tolalla Yritys X:ss&a, mutta pienetkin viivastykset voivat aiheuttaa ongelmia.

Palautteista ilmenneet seikat, joihin rekrytoinnista vastaava tiimi voi suoraan vai-
kuttaa tulevaisuudessa, koskevat kesatydpaikkojen ilmoittelua ja niiden markki-

nointia.

”...kesatybpaikat pitdisi saada muista tybpaikoista paremmin

esille...”
”... rekrymessuilla ehdottomasti pitdé olla ja ndkyéa...”

”... lisd& ndkyvyyttd myos pienempien paikkojen rekrymessuille, jotta

saamme liséé hakijoita myés jatkossa...”

Yritys X:n rekrytoinneista vastaavasta tiimista on osallistuttu joka vuosi erilaisille
rekrytointimessuile. Rekrytointimessuja on ympari Suomen melko paljon, joten
priorisointia on luonnollisesti tehtava jo pelkastaan kustannussyista ja myos kay-

tossd olevat resurssit vaikuttavat osallistumiseen. My6s eri messujen
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kohderyhmat ja sita kautta saatava tavoitettavuus eri kohderyhmille vaikuttavat

merkittavasti siihen, mihin tilaisuuksiin on tarkoituksenmukaista osallistua.

Kysymyksessa kymmenen kysyttiin, mika on ollut esimiesten suurin oppi talta ke-
vaalta. Samalla kysyttiin, aikovatko he tehd& ensi vuonna jotain toisin. Vastauksia
tahan kysymykseen antoi kaikkiaan 25 esimiesta.

Vastauksia tuli melko laajalla skaalalla, mutta yksi asia nousi esiin muutamassa
vastauksessa, nimittain rekrytointiprosessin haasteellisuus ja siihen kuluva aika.
Tama ei sinallaan ole yllattavaa, koska uusi toimintamalli oli kaikille toimijoille
uusi. Seka rekrytoivat esimiehet etta koko henkiléstohallinnon organisaation hen-
kilokunta oli uuden toimintamallin ja uuden jarjestelman kanssa viemassa melko
isoa rekrytointiprosessia eteenpain. Oman ajankaytdén parempi suunnittelu ensi
vuotta ajatellen oli n&htéavissd annetuista vastauksista. Tassa yhteydessa ajatus
kollegan kanssa yhteistyon tekemisesté rekrytoinneissa néhtiin hedelmallisena ja
Voisi tehostaa esimiesten omaa ajankayttod. Kaikkiaan vastauksissa oli huomat-
tavissa se, etta esimiehet olivat ymmartaneet rekrytointien vaativan aikaa. Oman
aikataulun parempi suunnittelu ja etukateen tehtavéat toimenpiteet tehostavat

omalta osaltaan onnistuneen rekrytoinnin aikaansaamiseksi.

Huomioitavaa on se, etta ensi vuoden kesatyontekijdiden rekrytointien ollessa
ajankohtaista uusi toimintamalli ja myos rekrytoinneissa kaytettava jarjestelma on
jo kaikille tuttu, ja tama luonnollisesti vaikuttaa prosessin lapiviemiseen. Koska
kokemusta on karttunut my6s vahemman rekrytoineille esimiehille, tulevaisuu-

dessa koko prosessin lapivienti helpottuu ja jokainen osaa jo etukateen varautua.

Viimeisena esimiehia pyydettiin arvioimaan henkildstéhallinnon organisaation
tarjoamaa apua ja tukea kesatyorekrytoinneissa NPS (Net Promoter Score) -ar-
viointia kayttamalla. Tahan saatiin vastaukset 34 vastaajalta, eli lahes kaikki oli-
vat antaneet oman arvionsa tdhan. Keskiarvoksi tassa kyselyssa tuli 7,3, joka on
mielestani hyva tulos, kun lahtétilanne otetaan huomioon. Vastaajista 44 % oli
erittain tyytyvaisid saamaansa apuun ja tukeen ja niin sanottuja suosittelijoita
tassa kyselyssa. Niin sanotusti passiivisia vastaajista oli 35 %, ja loput vastaajista

eivat olleet niin tyytyvaisid saamaansa apuun.
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Yhteenvetona kyselyn tuloksista voidaan todeta, etta se oli rekrytoinneista vas-
taavan tiimin odotusten mukainen, ehka kuitenkin hieman positiivisempi mita
odotettiin. Mitdan suuria yllatyksia kyselyn vastauksista ei ilmennyt. Uuden toi-
mintamallin kayttdonoton tuomat haasteet seké rekrytoiville esimiehille ettd koko
henkilostohallinnon organisaatiolle oli tiedossa, kun uusien kesatyontekijoiden
rekrytointiprosessia aloitettiin ja esimiehille tarjottavia tukitoimenpiteitd suunnitel-
tiin. Melko hyvin osattiin ottaa etukateen huomioon ne seikat, mitd mahdollisesti
koetaan haasteellisiksi. Kyselyyn saadut vastaukset vastaavat hyvin asetettuihin
tutkimuskysymyksiin, ja naistd on mielestani melko helppo johtaa kehitysideoita

ensi vuoden kesatyontekijoiden rekrytointeja silmalla pitaen.

4.4 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksissa pyritaan yleisesti valttamaan virheiden syntymista, mutta taysin
niiltd ei kuitenkaan aina voi valttya. Tasta syyta tutkimuksissa pyritdan arvioimaan
tehdyn tutkimuksen luotettavuutta, ja on erilaisia tapoja tehda naita arviointeja.
Tutkimuksen reliabiliteetti kuvaa sitéa, miten hyvin kaytetyt mittaustulokset ovat
toistettavissa. Tutkimuksen validiteetti vastaavasti kuvaa sita, miten hyvin on on-
nistuttu mittaamaan juuri sitd, mita on alkujaan ollut tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2003, 213.)

Kun tarkastellaan tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteetta, olisi hyva kiinnittaa
huomio siihen, vastaako k&sitelty aineisto asetettuun tutkimusongelmaan. Lisaksi
on tarpeen myds pohtia, miten aineiston kasittelyssa ja sen analysoinnissa on
onnistuttu. Tutkimuksen reliabiliteettiin ja validiteettiin voivat vaikuttaa kasitelta-
van aineiston maara ja sen laatu, tutkijan oma asiantuntijuus kasiteltavasta ai-
heesta, tutkimuksen ajankohta sek& tutkimuksessa kaytetyt mittarit. (Eskola &
Suoranta 2001, 19; Likitalo & Rissanen 1998, 70.)

Oma tutkimukseni lahti liikkeelle teoriatiedon kartoittamisella oman asiantuntija-
tiedon kartuttamisen lisdksi. Tutkimuskysymykset pyrittiin asettamaan siten, etta
ne mahdollisimman tarkasti vastaisivat juuri asetettuihin tutkimuskysymyksiin.
Kysely kohdennettiin juuri niille henkil6ille, joiden kokemusmaailmaan tutkimuk-
sella haluttin  paneutua. Tutkimustulokset olen pyrkinyt analysoimaan
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mahdollisimman monelta kannalta tarkasteltuina ja olen pyrkinyt objektiivisuu-

teen pitaytymalla faktatiedoissa, joita tutkimustuloksista on havaittavissa.
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5 POHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi omat havainnot esimiesten antamien vastausten pe-
rusteella ja peilata niitd asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Lisaksi tdssa luvussa
esittelen joitakin kehitysehdotuksia, joita voidaan mahdollisesti ottaa kayttoon,
kun seuraavan vuoden kesatyontekijoiden rekrytointiprosessi Yritys X:ssa jalleen

on ajankohtainen.

5.1 Omat havainnot

Opinnaytetyoni tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten hyvin Yritys X:n
Suomessa rekrytoinneista vastaava tiimi onnistui tukemaan esimiehia kesatyon-
tekijoiden rekrytoinneissa kevaalla 2019 taman ollessa myos opinnaytetyoni paa-
tutkimuskysymys. Koska itse olen osa tutkimuksen kohteena olevaa tiimia, joita-
kin olettamuksia saamistamme vastauksista tiimillamme oli jo etukateen. Tutki-
mustuloksia lapikaydessani pyrin kuitenkin analysoimaan tuloksia niin objektiivi-
sesti kuin mahdollista. Tutkimuksen mukaan valtaosa esimiehista oli tyytyvaisia
rekrytoinnista vastaavan tiimin tukeen, mutta kehityskohtia oli myds havaitta-

vissa.

Alatutkimuskysymyksilla pyrittiin selvittdmaan sitd, miten hyvin toteutetut tukitoi-
met auttoivat esimiehia rekrytointiprosessissa ja mité tukitoimia olisi mahdollisesti
haluttu enemman ja miten prosessia voidaan parantaa. Tutkimuksen mukaan
toetutuneet webinaarit ja tilannetsekit oli koettu hyodyllisiksi ja niiden aihealueet
olivat paasaantoisesti tukeneet esimiehia. Erilaisten materiaalien lIoydettavyys oli
aiheuttanut haasteita joillekin esimiehille, mutta suurimmaksi osaksi niiden |0y-
dettavyys oli myds hyvalla tasolla. Eniten kehitettavaa oli tulosten mukaan uuden
rekrytointiprosessin esittelyssa. Tahan olisi toivottu tarjottua enemman panos-
tusta. Huomio on sindnsa ymmarrettava, koska koko rekrytointiprosessi oli valta-
osalle taysin uusi, ja syvempaa lapikayntia prosessin eri vaiheisiin olisi ollut hyva
olla. Tulosten mukaan suurin haaste kaiken kaikkiaan oli ollut uusi henkilostojar-
jestelmd, ja sen avulla rekrytointiprosessin hoitaminen katsottiin melko monimut-
kaiseksi ja aikaa vievaksi. Kaytettava jarjestelma on hieman moniportaisempi
aiempaan rekrytointijarjestelmaan verrattuna ja itse prosessiin osallistuu melko

monta eri tahoa henkildstéhallinnon organisaatiosta. Naiden eri tahojen
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inhimillisen vaikutuksen takia prosessi saattaa joskus venyda liikaakin ja taméa
hankaloittaa esimiesten tyota rekrytoinneissa. Myos se, etta kaytetty jarjestelma
oli kayttajilleen uusi, vaikuttaa luonnollisesti tutkimustuloksiin. Huomioitavaa on
myds se, etta osa tyontekijoista on valmiimpia uusien toimintamallien ja teknolo-
gioiden vastaanottamisessa. Muutosvastarintaa on aina jossain maarin havaitta-

vissa ja se on myds inhimillista.

Néaen, etta tutkimuksen tulosten perusteella tutkimukselle asettamani tavoitteet
toteutuvat hyvin. Tutkimus tuotti hyddyllista tietoa omalle tiimilleni siitd, miten esi-
miehet haluaisivat keséatyontekijdiden rekrytointiprosessia kehittaa. Tutkimusky-
symykset on aseteltu siten, ettd sama kysely voidaan tarvittaessa toistaa myos
seuraavana vuonna. Teoriatietoon perehtymisen koin mielenkiintoisena ja omaa
ammattitaitoani kehittavana. Yllattavaa oli kuitenkin se, etta rekrytointeihin liitty-
vaa tieteellista tutkimuskirjallisuutta on melko vahan, erityinen ongelma oli tuo-
reen kirjallisuuden saamisessa. Netti on pullollaan séhkdisia lahteita, mutta niihin

tutustuttuaan huomaa usein olevansa konsulttitiedon varassa.

5.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksessa tuli kuitenkin ilmi selkeitéa kehitysehdotuksia, jotka toivottavasti tu-
levaisuudessa otetaan vakavan tarkastelun alle. Ylivoimaisesti suurin asia on
pyrkia kehittamaan henkildstojarjestelman rekrytointiin vaikuttavan prosessin ko-
ettua haastavuutta, sen viemaa aikaa rekrytoivilta esimiehiltd ja selkiyttaa sitéa
rekrytoiville esimiehille mahdollisuuksien mukaan. Olisi hyva pyrkid minimoimaan
rekrytointiprosessissa niiden henkildiden maara, joiden panosta tarvitaan itse jar-
jestelman kaytdssa. Mita vahemman henkiléita itse prosessin tarvitaan, sen jou-
hevampaa prosessin sujuminen on. Yhtena toimenpiteena voisi ajatella esimer-
kiksi sita, etta joillakin henkil6illa olisi nékyvyys koko prosessin paasta paahan.
Nain heilla olisi paras kokonaisndkemys prosessista ja sitd kautta parhaat mah-
dollisuudet tukea esimiehid. Esimiehilla pitaisi olla myo6s selkea tieto siitd, mité
kautta he saavat aina tarvittaessa apua ja tukea mahdollisissa ongelmatilanteissa

nopeasti ja tehokkaasti.

Ensisijaisen tarkeaa olisi pyrkia kehittamaan rekrytointijarjestelmaa siten, etta se

tukee koko rekrytointiprosessia. Ei ole tarkoituksenmukaista kehittdd prosessia
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jarjestelman ymparille. Jarjestelmaa olisi hyva pyrkia kehittamaan myds siten,
ettd niin sanottujen turhien virheiden maaraa saadaan pienennettyd mahdollisim-
man paljon. Jarjestelmasta on hyva poistaa sellaisia toimintoja, jotka eivat pro-
sessin kannalta ole oleellisia ja jotka "vahingossa” kaytettyind hidastavat esimies-
ten tyota. Mikali rekrytointiprosessi on liian monitahoinen ja vie paljon aikaa, yritys
voi menettaa hyvia hakijoita taman vuoksi. Yhdellakaan yrityksella ei tallaiseen

ole pitkassa juoksussa varaa.

Itse rekrytointiprosessin kaikkien eri vaiheiden esitteleminen tarkemmin esimie-
hille olisi tarpeen. Esimiehille pitaisi myos kirkastaa tarkemmin se, kuinka paljon
kaiken kaikkiaan rekrytointiprosessiin olisi syyta varata aikaa. Koska rekrytointi
on tarkea ja kallis prosessi, siihen pitaisi jokaisen esimiehen suhtautua asian vaa-
timalla vakavuudella. Rekrytointi on merkittava osa esimiesten tyota ja heidan

pitaisi sitoutua siihen kuten muihinkin esimiestydn osa-alueisiin.

Myads riittavan ohjeistuksen tarjoaminen esimiehille on ensiarvoisen tarkeaa. Pi-
taa pyrkia siihen, etta kaikki ohjeistukset ovat mahdollisimman selkeitd, ajanta-
saisia ja helposti saatavilla. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta osa esimiehista ei ollut
|0ytanyt tarvitsemiaan ohjeita. Tahan voi vaikuttaa myos se, etta ohjeita on esilla
lian monessa paikassa. Myds silla on voinut olla vaikutusta, ettd Microsoft Teams
itsessaan on ollut joillekin esimiehille hieman vieraampi, ja nain ollen ohjeita ei

ole osattu etsid oikeasta paikasta.

Kaiken kaikkiaan seuraavaa kesatyontekijoiden rekrytointiprosessia aloitettaessa
pitdd pyrkia varmistamaan se, etta jokainen rekrytoiva esimies on tietoinen koko
prosessin eri vaiheista ja mita siind vaaditaan. Heidan pitaa myos olla tietoisia
siitd, mista ohjeet ja opastukset ovat l0ydettavissa ja mistd he saavat mahdolli-
simman tehokkaasti apua, kun he sité tarvitsevat.

Koska esimiehille tarjotut tukitoimenpiteet olivat tutkimuksen mukaan olleet hyo-
dyllisia, niitd kannattaisi ehdottomasti tarjota myos tulevaisuudessa. Kutsut eri
tilaisuuksiin pitaisi pyrkia lahettaméaan riittdvan hyvissa ajoin ja tilaisuuden sisaltod
pitaisi pyrkia kuvaamaan kutsussa mahdollisimman yksiselitteisesti. Tama siita
syysta, koska tulevanakin vuonna mukana on varmasti jo rekrytointikokemusta
omaavia esimiehid, ja he voisivat itse arvioida, mik& aihealue on heille jo tuttu ja

missa mahdollisesti tarvitsevat viela tukea. Nain he voisivat jaksottaa omaa
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ajankayttoaan tehokkaammin ja osallistua juuri niihin tilaisuuksiin, mitka itse ko-

kevat tarpeellisiksi.

Jatkotutkimuksena suosittelen, ettda sama tutkimus toteutetaan kesatyontekijoita
rekrytoiville esimiehille myos kevaalla 2020. Luonnollisesti esiin tulleita kehitys-
ehdotuksia pitaisi pyrkia viemaan kaytantoon niin pikaisesti kuin mahdollista. Sa-
maa kyselylomaketta voidaan kayttaa myos uudessa tutkimuksessa. Nain saa-
daan hyvaa ja vertailukelpoista tietoa tehtyjen kehitystoimien vaikuttavuudesta.
Toteuttamalla sama tutkimus vuosittain, saataisiin luotettavaa materiaalia jatko-
kehitykseen ja samalla koko prosessin jatkokehittdmiseen, helpottaen nain muun

muassa tiedolla johtamista.
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Liite 1. Esimiehille lahetetty saateviesti kyselysta

Subject: ACTION: Palautekysely - Keséatyt 2019
Hei kaikille,

Taman vuoden yksi iso tydrupeama, kesatydntekijdiden rekrytointi, alkaa hiljalleen olla paatok-

sessaan.
e Tana vuonna meilla oli yhteensa lahes 120 esimiesta kesisrekryssd mukana

e Teimme tdméan myds aikaisemmista vuosista poiketen ensimmaista kertaa Workday-jar-

jestelmén kautta
e Julkaisimme yhteensé 53 erilaista kesatyotehtavaa
e Jarekrytoimme lahes 300 kesatyontekijaa

Pyrimme kehittdmaan omaa toimintaamme ja myos tata kesisrekryjen prosessia kokonaisuudes-
saan. Tassa kehitystydssa teidan palautteenne on ensiarvoisen tarkeaa ja tasta syysta pyy-

damme teiltd noin 5-10 min aikaanne palautteen antamista varten.

Tama palautekysely on myés osa Niinan Lapin Ammattikorkeakoulun kaupan, hallinnon ja juridii-
kan opintoihin liittyva& opinnaytetydta. Tavoitteena on saada kehityssuunnitelma rekrytiimille ja

People Hubin muille kollegoillemme ensi kesén kesisrekryja varten.
Palautteen voitte antaa taysin anonyyming, yksittéisia vastaajia ei voida tunnistaa kyselysta.

Ikava kylla, jalleen tdnéd vuonna olemme kohdanneet haasteita IT-puolella mm. tunnustilausten ja
sahkopostiosoitteiden suhteen. Nama asiat eivat varsinaisesti ole People HUBIn vastuulla, mutta
omalta osaltamme teemme kaikkemme, etta naitd ongelmia ei tulevaisuudessa olisi tassa laajuu-
dessa. Taman kyselyn avulla pyrimme kehittamaan nimenomaan People Hubin toimintaa, joten

huomioithan edelld mainitut seikat vastatessasi kyselyyn.

Linkki Kesatyo - rekrytointiprosessi -kyselyyn: https://link.webropolsur-
veys.com/S/56F45C2A780C9241

Pyytaisimme teiltd palautteitanne 30.05.2019 mennessa.

Pidamme vield yhden webinaarin kesakuun alussa, missa puramme lyhyesti rekrytointivaihetta ja
myShemmin syksylla kerromme lisda koko kesatydprojektista, kun saamme enemman tietoa siita,

miten keséa 2019 meni )

Kiitos jo etukateen ajastanne.


https://link.webropolsurveys.com/S/56F45C2A780C9241
https://link.webropolsurveys.com/S/56F45C2A780C9241
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Liite 2. Kyselylomake 1(3)

1. Liiketoimintayksikkoni
Consumer
Enterprise
Operator
Customer Channels
Technology
Marketing
Support Functions (IT, Finance, Communication, Legal..)
CPS

Business line

2. Rekrytoin ensimmaista kertaa

Kylla

En

3. Workday kokemus ennen kesatyota

Yli 5 rekrytointia
Alle 5 rekrytointia

Ei rekrytointeja workdayssa ennen kesatyota

4. Olin tyytyvéinen hakijoiden tasoon
Kylla

En, miksi?
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Liite 2. Kyselylomake 2(3)

5. Arvioi seuraavat vaittamat asteikolla 1-5 , 1=olen téysin eri mieltéd ja 5=olen taysin samaa mielta.

1 2 3 4 5

PeopleHUB (HR) piti minut ajan tasalla keséatydprojektin eri vaiheissa

Rekrytoinnissa k&ytettdvat materiaalit (esim. ohjeet, webinaarit, rekrytointi-
iimoituspohja yms.) olivat helposti I6ydettavissa/saatavissa.

Materiaaleista oli minulle hydtya

Olen kuullut Vastuullinen kesaduuni -kampanjasta

6. HR-statuspalaverit ja webinaarit (1= eri mieltd 2= jokseenkin eri mieltd 3= en osaa sanoa 4= jokseenkin
samaa mieltd 5= samaa mielta)

Statuspalavereja oli riittévasti

Koin statuspalaverit hyddylliseksi

Webinaareja oli riittavasti

Koin webinaarien sisalldn ja konseptin hyddylliseksi
Tilannetsekit ja webinaarit tukivat tekemistani kesatydprojektissa

Koin Teamsin kommunikointikanavana ja materiaalipankkina hyodylliseksi

7. Tana keséné kesureiden rekrytointi toteutettiin ensimmaisté kertaa Workday-jarjestelmén kautta - miten
koit timén? Mikéd mielestési oli parempaa/haasteellisempaa viime vuosiin verrattuna?

8. Kaytydasi kesatydrekryn ldpi, jos nyt rekrytoisit uuden henkildn tiimiisi, koetko, ettéd sinulla on laajempi
ymmarrys rekrytointiprosessista ja paremmat valmiudet rekrytointiin?

Kylla
En

Kysymys ei koske minua
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Liite 2. Kyselylomake 3(3)

9. Kerro tassa ideoitasi maan ja taivaan valilta, mitd voisimme yhdessa tehda paremmin, jotta Yritys

X:sté tulee Suomen paras kesatydonantaja? ldeat voivat olla todella villejakin!

10. Mika oli suurin oppisi tilté kevaalta? Teetkd ensi vuonna jotain toisin?

11. Arvioi tyytyvaisyyttidsi PeopleHUB (HR):n tukeen/apuun kesétydrekrytoinnissa. NPS

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10



