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THVISTELMA

Rekrytointiprosessi henkilostopalvelualan ja asiakasyrityksen valilla luo kolmi-
kantasuhteen, jossa kolmas osapuoli on tyénhakija. Asiakasyritys voi ostaa
henkilostopalvelualan yritykseltd suorarekrytointipalvelun, jossa tyéhon valittu
tyonhakija kirjautuu suoraan asiakasyrityksen tyontekijaksi ja saa avun rekry-
tointiprosessin vaiheisiin. Vuokratyontekijoita palkatessa ollaan kolmikantasu-
hteessa, jossa kayttajayrityksella on tydnjohdollinen vastuu. Henkilostopalve-
lualan yritys on virallinen tydnantaja, joka hoitaa kaikki juridiset tydsuhteeseen
liittyvat asiat.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, miten rekrytointiprosessia voisi ke-
hittdd Go On henkilostdpalvelualan yrityksessa. Tavoitteena oli saada tietoa
tyonhakijoilta ja asiakasyritysten edustajilta siitd, miten haastateltavat kokivat
rekrytointiprosessin sujuvuuden. Teemahaastatteluiden avulla pyrittiin selvitta-
maan, mita osa-alueita prosessissa tulisi kehittaa tai uudistaa. Liséaksi selvitet-
tiin Go On -yrityksen tydnantajamielikuvaa seka branditunnettavuutta.

Opinnaytetydssa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelméaa. Aineiston keruu-
menetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Haastateltavat oli jaettu kahteen
kohderyhmaan: tydnhakijat, jotka olivat tyollistyneet yrityksiin seka asiakasyri-
tyksen edustajat, jotka kayttivat henkilostopalvelualan yritysta rekrytoinnin
kumppanina. Haastattelujen paateemat kasittelivat rekrytointiprosessin eri vai-
heita, viestintda ja Go On -yrityksen tunnettavuutta.

Taman opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta asiakasyritykset kokevat yhteis-
tyon henkilostopalvelualan yrityksen kanssa tarkeéksi ja etta yhteistyd mah-
dollistaa asiakasyrityksille aikaa keskittya muihin organisaation vaatimiin tyo-
tehtaviin. Tyonhakijat kokivat prosessin nopeaksi ja tyollistymisen helpoksi Go
On -yrityksen kautta. Rekrytointiprosessin vaiheisiin oltiin pa&osin tyytyvaisia
molempien kohderyhmien vastausten perusteella. Kehityskohteissa nousi
esille muun muassa alkuvaiheessa asiakasyrityksen esittely, paatoksenteko,
viestintd ja Go On -ketjun branditunnettavuuden heikkous. Tata opinnéayte-
tyota voidaan hyddyntaa Go On -ketjun rekrytointiprosessin kehittdmisessa.

Asiasanat: rekrytointiprosessi, hakijakokemus, asiakaskokemus, tydnantaja-
mielikuva
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ABSTRACT

The recruitment process between the HR services business and the client
company creates a tripartite relationship in which the third party is a job
seeker. The client company can purchase a direct recruitment service from a
HR company which allows the candidate selected for the job directly register
as an employee of the client company and helps them only through the stages
of the recruitment process. When hiring temporary workers, there is a tripartite
relationship in which the client company has supervisory responsibilities, and
the HR service company is the official employer that manage all legal matters
related to the employment relationship.

The purpose of the thesis was to examine how the recruitment process could
be developed in Go On human resources service company. The aim was to
obtain information from jobseekers and representatives of client companies on
how the interviewees with regards to the recruitment process. Semi-structured
interviews were used to study which aspects of the process should be devel-
oped or renewed. In addition, Go On's employer image and brand awareness
were surveyed.

This study employed a qualitative research method and semi-structured inter-
view was used as the data collection method. The interviewees were divided
into two target groups. One group consisted of jobseekers who had been em-
ployed in companies, and the other comprised representatives of a client com-
pany which used a human resources services company as part of their recruit-
ment process. The main themes of the interviews were focused on the differ-
ent stages of the recruitment process, communication and the brand aware-
ness of Go On.

The results of this thesis show that client companies consider the cooperation
with a HR company important, and it allows them to better focus on other
tasks. Job seekers found the process quick and stated that employment was
easily found through Go On. Based on the responses of both target groups,
the stages of the existing process were largely satisfactory. As for objects of
development, the introduction of client companies, decision making, communi-
cation, and the weak brand awareness of Go On chain were highlighted. This
thesis can be used to develop the recruitment process for the Go On chain.

Keywords: recruitment process, applicant experience, customer experience,
employer image.



SISALLYS

1 JOHDANTO .ttt e e e e e et e e e e e e et e e e e en e e e e e nn e e e eernaeanen 6
1.1 OpinnaytetyOn tarkoitus ja tavoitteet...........cccoveeeeiiiiiiiiiie e 7
1.2 Tutkimuskysymys ja tUtKIMUSPIOSESSI .....uuuuuuuuieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeieeseneeeneeeeaees 8

2  HENKILOSTOPALVELUYRITYS GO ON...oviiieiieecieectee ettt ee e eae e 9

3  HENKILOSTOJOHTAMINEN JA REKRYTOINTI ..coviiiiiiiiiciiiciie e 9
TRt R B =T YA (0] ] o] o 1S = 2= 10
3.2 Rekrytointi henkilostopalveluyrityKSESSA. ..........uuuuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiis 17
3.3 ReKrytointimalli@n IOt ..........uuiiiiiiiiiiiiii e 22
3.4 Henkilostopalveluyrityksen rekrytointiprosessin kriittiset pisteet............ccccceeeeee.. 22

4  ASIAKASKOKEMUS, HAKIJAKOKEMUS JA TYONANTAJAMIELIKUVA ................. 23
4.1 ASIAKASKOKEIMUS ... 24
4.2 HaKIJAKOKEIMUS ... 25
4.3  Tyonantajami€liKUVa .............coooiiiiiiiiiii e 26

S TUTKIMUSTULOKSET ...t e e e e eenens 27
5.1 Asiakasyrityksiin tyollistyneet hakijat ..............cccoooiiiiiiiiiiiis 27
5.2  AsiakasyritykSen @dUSTAJAL .............uuuuuiuummiiiiiiiiiiiiii e 31

6 HAASTATTELUIDEN TEEMOITTELU JA ANALYSOINTI...ccuuiiiiiiiiieeee e 35
6.1  TYONNAKIJAL ....eveeee e 35
6.2 ASIAKASYIIEYS ...ttt 37

7  JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET ...coviiviiieeee ettt 37
7.1 ProSeSSIN VAINEEL ........ooiiiiiiiiiiiiie et 38
7.2 VIBSHINTA . ... 39
7.3 PAAIOSTENTEKO . ... ettt 39
T4 GO ON DrANAING ... banane 39

8 EETTISYYS, LUOTETTAVUUS JA JATKOTUTKIMUS ..., 40

LA HTEET ..ottt ettt ettt et et e b e s b e e st e et e e st e et e ehe et e be et e re et e ereene et eae s 42



LITTEET

Liite 1. Saatekirje haastateltavalle
Liite 2. Haastattelukysymykset tyontekijalle

Liite 3. Haastattelukysymyksen asiakasyrityksen edustajalle



1 JOHDANTO

Yritykset kilpailevat tybelaman osaajista ja haluavat panostaa rekrytointipro-
sessin sujuvuuteen ja laatuun. Yrityksien resurssit ovat usein rajalliset, ja ai-
kaa ei tunnu l6ytyvan rekrytoinneille. Taman myo6ta moni yritys valitsee henki-
I6stokumppanin prosessinsa tueksi tai hoitamaan sen kokonaan. Hyvin suori-
tetun rekrytoinnin vaikutukset ovat yhteiskunnallisesti tarkeita ja jattavat var-
sinkin nuoremmalle sukupolvelle hyvan kokemuksen tydnhausta. Henkil6sto-
palvelualan yritykset ovat paivittain tekemisissa useiden asiakasyritysten
kanssa, ja onkin tarke&a, etta olemassa olevat prosessit ovat kunnossa toi-

meksiannosta tyontekijan valintaan ja jalkihoitoon asti.

Rekrytointiprosessi kasittda hakuilmoituksen, yhteydenotot, rekrytointiviestin-
nan, haastattelut tai esimerkiksi henkiléarvioinnin tydkalut, valinnasta tiedotta-
misen ja tydnhakijaviestinnan valinnan jalkeen (Hakkinen 2017). Rekrytointi-
prosessi on jo itsessddn monimuotoinen tapahtumaketju. Taman takia tulee
kommunikaation ja yhteisten pelisdantojen olla kunnossa henkilostopalvelu-

alan yrityksen ja asiakasyrityksen valilla.

Kevaalla 2021 toteutetussa tutkimuksessa todettiin, etta kiire rekrytointeja teh-
dessa vaikuttaa negatiivisesti muun muassa tydnantajamielikuvaan ja rekry-
tointiprosessin sujuvuuteen. Arvojen, viestinnan ja toiminnan puhuessa samaa
kieltd houkuttelee se puoleensa oikeanlaista osaamista ja helpottaa rekrytoin-

tiprosessien viemista haluttuun lopputulokseen. (Poikonen 2021.)

Vuonna 2019 laaditussa tutkimuksessa oli tarkasteltu tyontekijoiden tyytyvai-
syytta vuokratyofirmassa tydskentelystd, ja tutkimus osoitti puutteita yhteyden-
pidon maarassa seka palautteen antamisessa (Leinonen 2019). Taman tutki-
muksen yksi tavoite onkin |0ytad asiakasyritysten ja tyontekijoiden kokemuk-
sia ja ajatuksia vuokratyontekijoiden tyohon ohjauksesta ja palautteen antami-
sesta. Jalkihoito on yksi prosessin tarkeimpia vaiheita, koska se vahvistaa po-
sitiivista tydnantajamielikuvaa ja tyontekijoiden sitoutuneisuutta asiakasyrityk-

sessa tyoskentelyyn.
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Hyva hakijakokemus lisda rohkeutta tydon hakemiseen ja siihen tarttumiseen.
Hyvin suoritettu rekrytointiprosessi auttaa I0ytamaan tyolle oikean tekijan

mahdollisimman tehokkaasti, ja tama saastaa aikaa seké rahaa.

Markku Kaijala (2016, 144) avaa ajatuksiaan kirjassaan Rekrytointi rekrytoin-
nin laajasta merkityksesta. Han katsoo, etté siihen kuuluvat yhta lailla suora-
haku kuin henkildvuokrauksen seka alihankkijoiden ja kumppaniverkoston

kayton.

1.1 Opinnaytetydn tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on loytaa Go On Kaakonkulman rekrytointiprosessiin
kehitysideoita ja vahvistaa jo hyvin toimivia kaytantdja. Rekrytointiprosessin
ollessa yksi tarkeimpid henkiléstdjohtamisen osa-alueita on aihe téarkea ja
ajankohtainen. Tutkimuksen tavoitteena on l0ytdéa keinoja parantaa tynanta-
jamielikuvaa, hakijakokemusta, asiakaskokemusta seka vahvistaa Go On -

brandia.

Opinnaytety6n aihe valikoitui luonnollisesti tamanhetkisen tydpaikkani takia.
Henkilostopalvelualan yrityksessa tyoskenneltdessa ollaan tekemisissa usei-
den asiakasyritysten ja tyonhakijoiden kanssa. Tutkimustiedolla voin kehittéda
omaa ja koko Go On -ketjun toimintaa. Haastattelin kolmea asiakasyrityksen
esihenkil6a seka kolmea tyontekijaa, jotka olivat tyollistyneet prosessin kautta
asiakasyrityksiin joko suorarekrytoinnin tai vuokratyon kautta. Tutkimuksessa
on siis kaksi kohderyhmaa: asiakasyritysten esihenkilt ja tyollistyneet tyonte-
kijat.

Kaikki tutkimuskysymykset kaytiin |api molempien tutkimukseen osallistuvien
kohderyhmien kanssa samassa valossa, koska kaikki osapuolet olivat tiiviisti
mukana henkilostbpalvelualan yrityksen vetaman rekrytointiprosessin vai-

heissa.

Tarkoitukseni on laatia rekrytointiprosessin kehittamissuunnitelma Go On Kaa-
konkulman HR-asiantuntijoiden tyon tueksi ja tutkia samalla asiakasyritysten
seka tyontekijoiden ajatuksia Go On -ketjun branditunnettavuudesta. Tutkimus

on tarkea yritykselle, koska henkilékunnan vaihtuvuuden myota yrityksessa ei
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juurikaan ole endé ns. vanhaa HR-osaamista. Tassa on hieno mahdollisuus
paasta tutkimaan asiakasyritysten ja tyonhakijoiden kokemuksia ja mielipiteita.
Uusi HR-tiimi paasee aloittamaan tyonsa puhtaalta pdydalta ja kehittamaan

mahdollisia puutteita prosessissa seka jatkamaan hyvaksi koettuja malleja.

Henkilostopalveluala on yleisesti ja varsinkin Kymenlaaksossa kilpailtua. Ta-
man myota onkin tarkeda tiedostaa kehitettavat kohteet ja tehda tarvittavia

muutoksia prosessiin kilpailukyvyn sailyttdmiseksi.

1.2 Tutkimuskysymys ja tutkimusprosessi

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat: Miten Go On Kaakon-
kulma voisi omalla toiminnallaan kehittda ja parantaa olemassa olevaa rekry-
tointiprosessia? Miten asiakasyritykset ja tydnhakijat kokevat prosessin aikana
tapahtuvan viestinnan ja prosessin lapinakyvyyden? Miten parantaa hakijako-
kemusta ja asiakaskokemusta? Mita asioita tulisi ottaa huomioon, jotta brandi

ja tydnantajamielikuva vahvistuisivat?

Opinnaytetytn lahestymistapa prosessin kehittdmissuunnitelmalle on kvalitatii-
vinen eli laadullinen tutkimus, joka toteutettiin teemahaastatteluina. Yksi ylei-
sin laadullisen aineiston keruumenetelma onkin haastattelu. Siina paasee sy-
vallisesti kdymaan lapi tutkittavaa asiaa vastaajan kanssa. Haastattelussa il-
menevat asiat kirjattiin ylos informaationa ja analysoitiin myéhemmin. Haastat-
telut nauhoitettiin ja litteroitiin. Litterointi tarkoittaa nauhoitetun aineiston puh-
taaksi kirjoittamista (Ojasalo ym. 2015, 111).

Haastattelu ei edennyt tarkkojen valmiiksi muotoiltujen kysymysten mukai-
sesti. Haastattelun teemat suunniteltiin etukateen ja haastattelu oli astetta
strukturoituneempi kuin avoin haastattelu. Kysymyksissa liikuttiin joustavasti
ilman valmiiksi paatettyd kaavaa ja aihepiirit seka teemat olivat kaikille haasta-
teltaville samat. Haastattelu on aineistonkeruumenetelmana hyva valinta, jos
halutaan korostaa yksiloa tutkimustilanteen subjektina. (Ojasalo ym. 2015,
62.)
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2 HENKILOSTOPALVELUYRITYS GO ON

Go On on vuonna 2005 perustettu henkilostovuokrausyritys. Vuonna 2006
yritys laajensi toimintaansa franchising-ketjuksi. Liikevaihto kasvoi kahdesta
miljoonasta 42 miljoonaan. Talla hetkella toimipisteita on 24 ympari Suomea.
Go On -ketjun paatoimipaikka on Jyvaskylassa. Ketjussa tyéskentelee 70
toimihenkiloa ja yrityksella on oma palkkahallinto. Ketju palvelee kaikilla alo-
illa, ja asiakkaita on yli 2000. Ketju tyollistaa yli 5000 henkiléa ympéari Suomen.
Go On kuuluu Henkiléstopalvelualojen Liittoon (HPL) ja on Suomen Franchis-

ing-Yhdistys ry:n varsinainen jasen. (Go On Akatemia 2021.)

Yritysketjussa arvostetaan yhteistyon ja tiedon jakamisen merkitysta. Go on -
ketjun tavoitteena on vahva kasvu aidosti valtakunnalliseksi henkildstokump-
paniketjuksi. Go On toimii henkiloston, tyontekijoiden ja yritysten kanssa
yhdesséa. Jokaisen yksilon roolin ymmarrys ja arvostaminen ovat ketjulle
tarkeitéa arvoja.

Go On on asettanut tavoitteen, etta jokaisessa toimipisteessa tarjotaan
paikallisesti palveluita asiakasyrityksille olemalla mukana henkil6stoon liit-
tyvissa prosesseissa. Go on tarjoaa henkilostévuokrauksen lisaksi seuraavia
palveluita:

rekrytointi

suorahaku

soveltuvuusarvioinnit

muutosturvavalmennus

kansainvaliset tyontekijat

rekrykoulutus

Go On Akatemia -sahkoinen oppimisympaéristo

3 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA REKRYTOINTI

Oikeanlaisella henkilostdjohtamisella varmistetaan yrityksessé oleva osaami-
nen ja oikea maara tyévoimaa. Tydssa hyvin suoriutumisen perustana on oi-
keanlainen osaamistaso, motivaatio ja hyvat tydolosuhteet, joita edistetadn

erilaisilla henkildstokaytanndailla. (Viitala 2021, lukul.)



10

Henkilojohtamisella on useita erilaisia tehtavia ja yksi tarkeimmista on huoleh-
tia oikeanlaisesta tydvoimasta. Jarkevéat tyokokonaisuudet ja oikea osaaminen
takaavat tavoitteiden saavuttamisen seka luovat hyvinvoivan tyéyhteison ym-
parilleen. (Viitala 2021, lukul.)

Henkildstdjohtaminen sisaltaa laajan kirjon erilaisia kaytanttja. Samaan paa-
maaraan voidaan paasta kayttamalla erilaisia keinoja. Vahva osaaminen voi-
daan varmistaa huolellisilla henkilévalinnoilla, hyvilla tyésuhde-eduilla seka

hyvin suunnitellulla osaamisen kehittdmiselld. (Viitala 2021, luku 1.)

Kuvasta 1 ndhdaan, mista yrityksen henkilostokaytannot koostuvat.

Tyovoiman tarpeen ja
henkilostomuutosten
ennakointi

Tyovoiman hankinta Tyosopimusten ja Henkilostosiirrot
Rekrytoinnit henkilotietojen hallinta ja -vahennykset

Tyoprosessien ja
-tehtavien organisointi
ja muotoilu

Osallistamis- Osaamisen
ENKILOSTOKAYTANNOT
kaytannot kehittaminen

Perehdyttaminen
ja tyonopastus

Esimiestyon Suoriutumisen
kaytannot johtaminen
TyShyvinvoinnin Kywykkyyksien
Sisainen viestinta tukeminen johtaminen ja urien Palkitseminen
Tyoturvallisuustoimet johtaminen

Kuva 1. Henkildstokaytannot (Viitala 2021, luku 1)

3.1 Rekrytointiprosessi

Yritysten henkilostokaytannot koostuvat monesta tekijasta. Osaamisen kehit-
taminen ja hyva perehdyttdminen antavat tyontekijdille tarpeelliset valmiudet
suoriutua tyosta. Palkitseminen ja kyvykkyyksien johtaminen sitouttavat
tyontekijoita pidempiin tyosuhteisiin. Henkildstokaytannot pitavat siséllaan
myads erilaisia esimiesten ja tyontekijoiden toimintatapoja siséista viestintaa
unohtamatta. Hyva henkildstémuutosten ennakointi yhdistettyn& onnis-

tuneeseen tydvoiman hankintaan eli rekrytointiin rakentavat hyvan strategisen
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kokonaisuuden. (Viitala 2021, luku 3.) Seuraavaksi siirrynkin rekrytointiin ja

k&sittelen sita perusteellisemmin.

Rekrytointi on prosessi, joka huonosti hoidettuna tulee yritykselle kalliiksi. Jos
palkatun henkilon osaaminen ei riitdk&&n tehtavaan, se heijastuu laajalti koko
tyoyhteiston. Tyo- ja organisaatiopsykologi Kirsi Laine ohjeistaa, etta rekry-
tointien onnistumista kannattaisi mitata entista systemaattisemmin. Perintei-
sen hakemusten maaran ja rekrytointiin kaytetyn ajan mittaamisen sijaan tulisi
keskittya siihen, miten palkatun henkilon tydpanos on toteutunut. Tydyhteisén
palaute uusista kollegoista on myos tarkeda. (Sommers 2019.)

Suomessa ollaan viela siina tilanteessa, etta valtaosa tydsuhteista ovat tois-
taiseksi voimassa olevia sopimuksia. Sitran Uuden tyon valmiudet ja reitit ty6-
elamaan -tutkimuksessa selvisi, etta alle neljasosa (23 %) suomalaisista on
paatynyt nykyiseen tydhonsa avointa tydpaikkaa hakemalla. Noin 70 prosent-
tia oli [6ytanyt tyon muita kanavia pitkin. Rekrytointi on nykyaan paljon moni-
muotoisempaa kuin pelkan avoimen ty6paikan avaaminen. (Kaijala 2016,
144.)

Tarpeen syntyminen ja rekrytoinnin strategia

Rekrytointi tarkoittaa yrityksen henkildstohankintaa. Rekrytointiprosessi on
yksi yrityksen tarkeimpia henkildstdjohtamisen osa-alueita. Tama prosessi si-
saltdd toimenpiteet, joiden avulla I6ydetaan yritykseen sen tarvitsemat henki-
|6t. Rekrytointipaatods syntyy yleensa silloin, kun joku tydntekijoista lahtee teh-
tavastaan. Toinen yleisin syy on toiminnan laajentuminen niin, ettei olemassa
oleva henkilostd enaa selviydy tydmaarasta. Uuden tyontekijan palkkaaminen
on taloudellisesti merkittava investointi. Se vaikuttaa toiminnan tuottavuuteen,
laatuun ja tehokkuuteen. Rekrytoinnista olisi hyva luoda strategia ja linjata sen

myota periaatteita, joiden mukaan rekrytointeja tehdaan. (Viitala 2021, luku 3.)

Valilla ollaan kuitenkin tilanteessa, jossa liikkuvia palasia on monia ja tarvelah-
toisyys ei yksindan enaa riita. Viimeistaan talloin tulisi laatia tarkempi suunni-
telma yrityksen mission, vision, arvojen ja strategian suhteen. Tulisi miettid,

miten rekrytointia voisi tehda pitkajanteisemmin. “Pitaisi olla jo” on yleinen
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lause, jonka rekrytoija kuulee. Yritysten tulisi varmistaa, ettéa rekrytoinnin pai-
nopiste olisi enemman strategisempaa, jotta tarpeet tulisivat taytettya aikatau-
lussa. (Rossi 2021, luku 2.)

Strategia maarittelee prosessin linjaukset ja periaatteet. Hyvin tehty suunni-
telma kantaa pitkalle, ja sitd voidaan hyddyntaa jokaisen yksittaisen rekrytoin-
nin ohjenuorana. Hyvin tehty strategia saastaa aikaa ja rahaa. Nain yritys py-
syy myds kiinni valmiiksi maaritellyissa suunnitelmissaan. (Viitala 2021, luku
3)

Yritys voi paattaa strategiassaan suosia esimerkiksi vastavalmistuneita, jolloin
palkataan potentiaalia, joka kasvaa koulutuksen my6té tulevaisuuden osaa-
jaksi. Strategiassa voidaan linjata myos, etta rekrytointi tehdaan sisaisesti ja
nain lisdantyy yrityksen urakierto. Sisaisessa rekrytoinnissa hyédynnetaéan yri-
tyksen sisaisia hakijapooleja, resurssipankkeja tai muita tietokantoja. (Viitala
2021, luku 3.3.)

Ulkoisessa rekrytoinnissa yritys paattaa hakea osaamista yrityksen ulkopuo-
lelta. Ulkoa tulevat henkil6t tuovat mukanaan usein erilaisia nakokulmia, ja
tama voi rikastuttaa yrityksen kulttuuria. Ulkoiset rekrytoinnit voivat ehkaista
my6s huonon ilmapiirin syntymista. Ulkoiseen rekrytointiin kaytettavat vaihto-

ehdot ovat seuraavat (Viitala 2021, luku 3.):

¢ hoitaa itse koko prosessi alusta loppuun asti

e palkata henkilostdpalveluyritys hoitamaan prosessin osittain tai
kokonaan

e suorahakukonsultin kayttaminen

Yritykset kayttavat keinonaan myos etupainotteista rekrytointia. Toiminnalla
pyritddn saamaan opiskelijat kiinnostumaan yrityksesta. Tietoisesti tehtava
"kerman kuorinta” voi parhaimmillaan houkuttaa lahjakkaita ja motivoituneita
opiskelijoita tydskentelemaan yrityksessa jo opintojen aikana. (Viitala 2021,
luku 3.3.)

Hakuilmoituksen laatiminen ja hakukanavan valinta
Kun tarve osaamisesta ja haettavasta henkilosta on selvilla, laaditaan ve-

tovoimainen hakuilmoitus. Ty6paikkailmoitus on markkinointia, ja olisi hyva
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muistaa kohdentaa se suoraan hakijalle. limoituksesta tulisi kayda selkeasti
ilmi kaikki oleelliset asiat. Organisaation mission, kulttuurin ja arvojen
kertominen hakuilmoituksessa auttaa hakijaa loytamaan itsensa tekstista ja
samaistumaan yritykseen jo prosessin alkuvaiheessa. (Salli & Takatalo 2014,
26.)

Tybsuhde-etujen ja vapauksien mainitseminen auttaa erottumaan myonteis-
esti tybnantajakentassa. Tulee myds muistaa, etta turhia lupauksia ei kannata
hakutekstiin laittaa. Liiallinen vaatimusten ja koulutuksen painottaminen taas
voi karkottaa potentiaalisia hakijoita. On tietysti aloja, joissa vaaditaan tietty
kokemus ja koulutus, mutta esimerkiksi myyntipaallikon tehtavassa voi me-
nestya henkild, jolla on osaamista ja aitoa innostusta myyntiin seka vahvat
vuorovaikutustaidot. (Salli & Takatalo 2014, 26.)

Uuden henkildn etsinnassé pyritaéan tavoittamaan mahdollisimman paljon
tuntemattomia kandidaatteja. Monipuoliset ja erilaiset hakukanavat ovat tassa

isona apuna. (Viitala 2021, luku 3.)

Hyva ilmoitus kertoo tehtavan sisallon ja vaatimusten lisaksi sen, miksi poten-
tiaalisen osaajan kannattaisi kiinnostua juuri kyseisesta tehtavasta ja organi-

saatiosta, kun muitakin vaihtoehtoja on tarjolla. (Koivusaari 2019.)

Hakukanavaa valitessa kannattaa pohtia, mitd kanavia potentiaaliset hakijat
seuraavat. Riittava toisto hakuaikana on tarkeaa, koska verkko elaa jatkuvasti.
Hakijat lukevat yhd enemman ilmoituksia mobiililaitteilta, joten tulisi muistaa
ilmoituksen selkeys ja ytimekkyys. Hakuajan ei tarvitse olla kovinkaan pitka,
yleensé noin 2 viikkoa riittdé. (Salli & Takatalo 2014, 28.)

Rekrytointikanavia ilmoittelulle on useita. Tassa listaa muutamista suosituim-
mista (Viitala 2021, luku 3.):

organisaation kotisivut

tydnhakusivustot (esim. Monster, Oikotie)
erilaiset digitaaliset kanavat

sanoma- ja aikakauslehdet

organisaation sisaiset kanavat
tyovoimatoimistot ja henkilostopalveluyritykset
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e korkeakoulut ja muut oppilaitokset
e hakukonsultin palvelut

Manpowergroup-henkilostovuokrausyrityksen johtaja Markku Techam sanoo,
ettei digitalisaation vaikutuksia kannata aliarvioida. Digitalisaatio on johtanut
siihen, etta on aikaisempaa helpompi tavoitella myos passiivisia hakijoita. So-
siaalinen media ja LinkedIn ovatkin hyvin suosittuja. Rekrytoijalle jaa monesti
siis tyOpaikan myyminen tyonhakijalle. Digimaailma lisda avoimuutta niin hy-
vassa kuin pahassa. Pieleen mennyt mielikuva on vaikea korjata, jos saro on
tullut. (Koivusaari 2019.)

Hakemusten lapikaynti

Tunnetuin esikarsinnan muoto on hakemusten [apikdyminen. Hakemusvai-
heessa voi miettia hakijoita erottelevia lahestymistapoja. Esimerkiksi muuta-
man minuutin mittainen esittelyvideo voi olla esimerkiksi myyntitehtaviin
hakeutuvan hakijan valttikortti perinteisen hakemuksen rinnalla. (Salli & Ta-
katalo 2014, 50.)

Tybhakemusten lapikdymisessa on osattava ottaa huomioon hakemuksen ja
ansioluettelon yhdenmukaisuus. Punaisen langan |6ytyminen ja aito kiinnostus

haettavaa paikkaa kohtaan tulisi tulla ilmi hakemuksesta. (Koivusaari 2019.)

Massarekrytoinneissa hyva karsintakeino on lyhyt noin 5 minuutin mittainen
puhelinhaastattelu. Puhelinhaastattelulla saastetaén hakijan ja haastateltavan
aikaa. Lyhyt puhelinhaastattelu auttaa myos kertomaan hakijan vuorovai-
kutustaidoista, jos haettu tehtéavankuva sita vaatii. (Salli & Takatalo 2014, 50.)

Hakijoiden osaamista peilataan rekrytoinnin kriteereihin, jotka on asetettu
tyoilmoituksessa. Hakemuksien tulkinta voi olla haastavaa, ja lopulta kaikki
riippuu kuitenkin roolin vaatimuksista ja siitd, kuinka kokenut tekija paikkaan
halutaan. Karsivista kriteereista ei voi yleensa neuvotella. Nama ovat taitoja,
joita hakijalla taytyy olla. Esikarsinta on hyva suorittaa laittamalla hakijat eri

kategorioihin: ei jatkoon, ehk&, potentiaalinen. (Rossi 2021, 108.)

Haastattelu
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Rekrytointiprosessin yksi merkittavimmista vaiheista on itse haastattelu. Tek-

nologiayritys Vincitilla on otettu erilainen lahestymistapa perinteiseen tydhaas-
tatteluun. Yritys puhuu haastattelutilanteesta juttutuokion nimella. Pelkastaan

sana ty6haastattelu aiheuttaa monelle sydamentykytyksia. Haastattelutapojen
ei tarvitse olla enda nykypaivana perinteisia, vaan rekrytoijat voivat omalla in-
novatiivisuudellaan kehittaa erilaisia lahestymistapoja rekrytointiprosessin vai-
heisiin. Tarkeintd on saada hakija kokemaan olonsa mahdollisimman rennoksi

ja mukavaksi. (Jarvimaki 2019.)

Hyvan haastattelun tarkeita elementteja ovat keskustelevaisuus ja kiireetto-
myys. Kompetenssipohjainen haastattelu, jossa haastattelijalla on aktiivinen
kuuntelijan rooli, on tehokas. Hakijalle kannattaa antaa mahdollisimman paljon
tilaa kertoa aikaisemmista ty6tehtavistaan ja kokemuksestaan. Haastattelun
tarke&a osa on myds tydnantajamielikuvan yllapitdminen seka sen kertominen

kaytannossa, mita yritys tarjoaa hakijalle. (Koivusaari 2019.)

Tyo6tehtavan tarpeeksi tarkka kuvaaminen on tarkeaa. Tyonhakija haluaa
usein tietaa, miksi palkataan liséda vakea. Liian henkilokohtaisten kysymysten
kysymista tulee myds valttaa. (Rauhala 2017.) Hakijan joutuessa vastamaan
tiukkoihin ja yllattaviin kysymyksiin ei kaikkiin kuitenkaan tarvitse vastata, ja
tiettyjen kysymysten esittaminen voi olla jopa laitonta. Seuraavia kysymyksia
tyonantaja ei saa kysya tyonhakijalta: asepalveluksen suorittaminen, seksuaa-
linen suuntautuminen, uskonto, ammattiliitto, poliittinen vakaus tai alkoholin
kaytto. (Makela 2021.)

Hyva kyselytekniikka on oleellinen osa onnistunutta haastattelua. Sujuva
haastattelurunko ja rohkea lisékysymysten esittdminen avoimen lasnéolon
kanssa antavat avaimet mahdollisimman hyvaan ja objektiiviseen valintaan
(Salli & Takatalo 2014, 66). Onnistuneen haastattelun lopputuloksena hakija
olisi tapaamisen jalkeen entista kiinnostuneempi avoinna olevasta paikasta
(Rossi 2020, 124).

Paatosten teko ja hakijaviestinta
Ennen paatoksentekoa kerrataan hakukriteerit ja varmistetaan, tayttaako
valittu hakija ne. Valinnat tulisi tehdad mahdollisimman objektiivisesti, mutta in-

tuitiota on my6s hyva kuunnella. Intuition tueksi voi pyytad hakijaa tulemaan
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uusintahaastatteluun selkeyttaakseen mahdolliset ristiriidat hakijan
viestinnassa. Soveltuvuusarviointi on myos hyva tuki ja lisatiedonantaja. (Salli
& Takatalo 2014, 10.)

Sopivan henkilon valinta on vaikeaa. Paatosta tehdessa punnitaan hakijan ar-
vot, toiveet, kokemus ja osaaminen seka yrityksen arvojen ja tehtavan valista
suhdetta. Valintaa tehtdessa mahdollisimman moni erityyppinen menetelméa
kirkastaa ja vahvistaa paatosta. Kustannuksia taman tavan myota syntyy,
mutta virheellinen rekrytointipaatds on kuitenkin kallis molemmille osapuolille.
(Juuti & Vuorelma 2015, luku 3.)

Hakijaviestinnassa palautteen antaminen paatoksentekovaiheessa voi olla
merkittavaa hakijalle. Palautetta voi antaa esimerkiksi kertomalla, kuinka haki-
jat suoriutuivat mistékin vaiheista. Palaute auttaa hakijaa kehittymaan jatkoa
ajatellen. (Kekkonen 2018, 12.)

Rekrytoijan on tarkea muistaa viestia kaikille hakijoille prosessin vaiheista ja
paatoksista. Ghostaus on treffimaailman termi, joka on uinut myos ty6ela-
maan. Ghostauksella tarkoitetaan sitd, etta tydnhakijan hakemus on sivuutettu
eikad vastausta hakuprosessin etenemisesta tai paatoksista tehda odotetulla
tavalla. Organisaatiopsykologi kertoo, ettéa kansainvalisten tutkimusten mu-
kaan 30 % hakijoista kokee viestinnan vahyytta tai sen puuttumista rekrytointi-
prosessin aikana. Ghostaus rapauttaa niin sisaista kuin ulkoista tyonantaja-

mielikuvaa. (Ikonen 2022.)

Eniten tyytymattomyytta aiheuttaa huonosti hoidettu hakijaviestinta. Oli sitten
kyseessa valittu tyontekija tai valinnan ulkopuolelle jAdneet. Nopeus ja avoi-
muus ovat valtteja, ja myods henkilokohtaisuutta arvostetaan. Viestimisvaline
tulisi myos valita huolellisesti paatosta kerrottaessa. (Koivusaari 2019.) Tyo6-
hdnotto on tapahtumaketju, joka luo pohjan ihmisten ja organisaation valiselle
hyvalle suhteelle (Juuti & Vuorela 2015, luku 3).
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3.2 Rekrytointi henkilostopalveluyrityksessa

Henkilostopalvelualan yritykset yhdistavat tyontekijan ja tyon. Henkilostopalve-
lualan yritykset tarjoavat asiakasyritykselle erilaisia henkilostoon liittyvia palve-
luita ja tydntekijoille monipuolisia tydmahdollisuuksia, koulutuksia ja valmen-

nuksia. (Henkilostopalveluyritysten Liitto 2021c.)

Toimeksiantoa vastaanottaessa on tarkedd ymmartaa yrityksen missio, visio,
arvot ja strategia. Rekrytoijan tulisikin suhtautua koko prosessiin kuin utelias
tutkimusmatkailija. Tutkimalla ja havainnoimalla paasee muodostamaan kasi-
tysta siitd, miten yritys toimii ja minkalainen tyontekija tai puuttuva palanen yri-
tyksessa on etsinnassa. (Rossi 2021, luku 2.)

Henkiléstovuokraus Go On -yrityksesséa

Henkilostovuokrauksessa Go On esihaastattelee hakijat ja esittelee potenti-
aaliset ehdokkaat asiakasyritykselle. Kun valinta tydntekijasta on tehty, Go On
solmii valitun tyontekijan kanssa tyésopimuksen ja perehdyttaa hanet
sahkoisessa verkkoymparistdssa. Tyontekija on virallisesti Go On -yrityksen
tyontekija. Henkilostovuokrauksella yritys hankkii (tai vuokraa) tilapaista
tydvoimaa henkilostopalvelualan yritykselta suorittamaan ty6ta asiakkaan
tiloissa. Tyonjohtovastuu on asiakasyrityksessa. (Go On Akatemia 2021.)

Tilapaisen tyévoiman tarve voi tulla esimerkiksi tuotantopiikkien, sairauspois-
saolojen tai tydn sesonkiluonteisuuden my6téa. Tilapdisen tyévoiman tarve

saattaa vaihdella muutamista tunneista muutamiin kuukausiin.

Kuvasta 2 kay ilmi Go On -ketjun rekrytointiprosessi. Taméa kuvio on suunni-

teltu henkilostovuokrauksen nakodkulmasta.
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Lahtotilanne Tyontekijoiden Haastattelut Paatokset Jilkihoito
hakeminen

Profilointi CV-pankki Haastattelut Valinta Seuranta

Aikataulutus Referenssien Tydsopimus Tyytyvaisyys
Soveltuvat tarkistaminen . 2
Tyonhakuilmoitus tyonhakijat Perehdytys
Ehdokkaiden

o 2 Hakemusten esittel
Henkilostopoali Kokl "

Kuva 2. Go On -ketjun rekrytointiprosessi henkildstévuokrauksessa (Go On Akatemia 2021)

Rekrytointiprosessi alkaa toimeksiannon vastaanottamisesta. Olisi tarkeaa,
ettd HR-asiantuntija paasisi mukaan asiakasyritykseen kuulemaan ja nake-
maan, minkéalaista tyontekijaa yritykseen etsitddn. Tydympariston ja tyotehta-
vien ndkeminen auttaa myos hahmottamaan kokonaiskuvaa. Toimeksiannon
yhteydessa selvitetaan tydsuhteen laatu. Onko se maaraaikainen, toistaiseksi
voimassa oleva vai mahdollisesti keikkatyota? Tydssa sovellettava tydehtoso-
pimus ja viikkotunnit ovat oleellinen tieto tyopaikkaa avattaessa. Rekrytointi
onnistuu vain, jos tiedetaan, minkélaista tyontekijaa ollaan etsiméssa. Toimek-
siannon tiedot taytetaan tarvekartoituslomakkeeseen. (Go On Akatemia
2021.)

Hakumenettelysta ja -kanavista sovitaan toimeksiannon yhteydessé asiak-
kaan kanssa. Lahtokohtaisesti tydpaikka ilmoitetaan aina Go On -ketjun kotisi-
vuilla ja maksullisissa kanavissa (Oikotie ja Monster) seka TE-toimiston avoi-
missa tyOopaikoissa. Sosiaalisen median eri kanavat ovat mukana mya@s ilmoit-

telussa.

Tybnhakuilmoitusta aletaan tyostamaan tarvekartoituslomakkeen ja omien ha-
vaintojen pohjalta. Olisi tarkead, ettd hakuilmoitus kuvastaisi mahdollisimman
hyvin yrityksen tarvetta ja arvoja. Nain houkutellaan oikeanlaista osaajaa ha-
kemaan paikkaa. On yleistd, ettd ty6ilmoitus julkaistaan anonyymina eika
asiakasyrityksen nimea mainita hakuilmoituksessa.

Hakemusten kasittelyvaiheessa pyritddn kontaktoimaan kaikki hakijat jollain
tavalla. Esihaastattelut tehdédén puhelinhaastatteluiden muodossa tai Teams-
sovelluksessa. Jatkoon paasseista ehdokkaista muotoillaan esittelytekstit ja
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ne lahetetaan asiakasyrityksen esihenkil6lle. HR-asiantuntija kay kaikki jarjes-
telmassa valmiina olevat potentiaaliset hakijat l&pi, ja selvittaa, onko heilla

vaadittava osaaminen sek&a mielenkiinto kyseiseen tehtavaan.

Ehdokkaista soitetaan myds mahdolliset referenssit edellisista tydpaikoista.
Asiakasyritys paattaa, ketka esitellyista hakijoista paasee jatkohaastatteluun.
Jatkohaastattelu tapahtuu asiakasyrityksessa ja HR-asiantuntija koordinoi

haastatteluajan ja -paikan tyonhakijan seka asiakasyrityksen puolesta.

Paatoksen jalkeen Go On solmii tyontekijan kanssa tydsuhteen ja perehdyttaa
hanet Go On Akatemian avulla kaytannon asioihin. Prosessissa oleville muille
hakijoilla ilmoitetaan paatoksista, ja heidat huomioidaan mahdollisia muita
avoimia paikkoja ajatellen. Jalkihoitovaiheessa tehtavana on pitaa yhteytta
tyontekijaén ja asiakkaaseen varmistaakseen yhteistyon sujuvuus seké sol-
miakseen mahdolliset jatkosopimukset. (Go On Akatemia 2021.)

Kuvasta 3 nédkee henkilostopalvelualan yrityksen kolmikantamallin tyésuhteen

hoidossa:

Kolmikantasuhde
Tyontekija
Tyontekopaikka kayttajayritys Tyonantaja Go On
- Tybnjohdollinen vastuu: - Lakisdidteiset velvollisuudet:
johtaa, valvoo ja opastaa palkanmaksu, tyGterveys,
tyota vakuutukset
- Tyobtehtdviin perehdytys ja - Tybsopimuksen teko
niihin liittyvat kysymykset - Tyosuhdeasioiden perehdytys ja
kayttdjayrityksen niihin liittyvat kysymykset Go On
tyénjohdolta tiimiltasi

Asiakassopimus

Kuva 3. Vuokratydn kolmikantasuhde Go On -ketjussa (Go On Akatemia 2021)
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Kolmikantasuhteessa kayttajayrityksella on tydénjohdollinen vastuu, ja tyo-
tehtaviin liittyva perehdytys kuuluu asiakasyrityksen tehtaviin. Go On toimii vi-
rallisena tyonantaja, ja se hoitaa kaikki juridiset tydsuhteeseen liittyvat asiat.
(Go On Akatemia 2021.)

Suorarekrytointi on palvelu, jota asiakasyritykset tarvitsevat usein henkildsto-
tarpeiden tayttamiseksi. Suorarekrytoinnilla tarkoitetaan palvelua, jossa hen-
kilostopalvelualan yritys hoitaa tydnhakijan rekrytointiprosessin kokonaan tai

sovittujen osien kohdalta. Suorarekrytoinnin vaiheet:

tyopaikkailmoituksen laadinta

hakemusten vastaanottaminen ja niiden esikasittely
esihaastattelut

hakijoiden esittely asiakasyritykselle
soveltuvuusarvioinnit

jatkohaastattelut yhdessa asiakkaan kanssa
hakijaviestinta prosessin lopputuloksista

NookwNE

Soveltuvuusarvioinnit ovat usein mukana suorarekrytointiprosesseissa. Sovel-
tuvuusarvioinneissa kaytdossa on SHL-soveltuvuusarvioinnit. SHL on maail-
man johtava henkildston tuloksellisuuden mittaamisen ja objektiivisen arvioin-

timenetelmien toimittaja.

Joitakin arviointimenetelmia voi hyddyntaa rekrytointiprosessin alkuvaiheen
karsinnassa. Arviot tehdaéan yleensa 2-3 finalistille, ja ndiden suorittamisesta
tulee aina sopia asiakkaan seka tydonhakijan kanssa. Suorarekrytoinnissa
tyontekija palkataan suoraan asiakkaan omaksi tyontekijaksi. (Go On
Akatemia 2021.)

Kuvassa 4 tulee ilmi Go On -ketjun tarjoamat rekrytointiin liittyvét ratkaisumal-
lit:



JULKINEN HAKU

= Rekrytointiprosessin
toteutus kokonaisuutena:
profilointi, hakuilmoituksen
teko ja julkaisu, esivalinnat
ja haastattelut seka
potentiaalisten ehdokkaiden
asittelyt

* Hakijoiden tavoittaminen
@ri hakukanavia ja
verkostojamme hyddyntien
(Oikotie, Monster, TE-
palvelut, Go On, Linkedin,
Facebook, Twitter)

* Laadukas hakijaviestintd koko
prosessin ajan

+« SHL OPQ
tydpersoonallisuusarvioinnit
kahdelle finalistille

* Asiakkaana valitset teille
sopivimmat, ammattilaisten
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HYBRIDIHAKU

Julkisen haun lisdksi etsimme
ja houkuttelemme sopivia
ehdokkaita hakemaan tehtaviaa
lihestymilld heitd suoraan
Etsinnassd hyddynnamme
verkostojamme lisaksi erilaisia
julkisia lahteita kuten Linkedin,
Monster ja Oikotie CV-pankit
Laadukas hakijaviestinti koko
prosessin ajan

SHL OPQ
tyopersoonallisuusarvioinnit
kahdelle finalistille

Asiakkaana valitset teille
sopivimmat, ammattilaisten
haastattelemat ja esittelemat
ehdokkaat.

REKRYTOINTIRATKAISUT

SUORAHAKU

Suorahaku toteutetaan silloin,
kun julkinen haku &i ole syysta tai
toisesta mahdollista

Suorahaun keinolla kartoitamme
koko potentiaalisen markkinan ja
etsimme sopivimmat ehdokkaat
tehtavain

Etsinndssd hyddynnémme ver-
kostojemme lisdksi erilaisia
julkisia lahteitd sekd teemme
kattavan otannan toimialan po-
tentiaalisista yrityksista
Laadukas hakijaviestintd koko
prosessin ajan

SHL OPQ tydpersoonallisuusarvi-
oinnit kahdelle finalistille
Asiakkaana valitset teille
sopivimmat, ammattilaisten
haastattelemat ja esittelemat
ehdokkaat.

haastattelemat ja esittelemat
ehdokkaat.

Kaikki rekrytointiratkaisumme siséltévit takuun
Mikali tydsuhde padttyy 4kk aikana tydsuhteen aloituksesta, teemme yhden (1) uuden hakuprosessin veloituksetta.

Takuu koskee ainoastaan henkilon ammatillisen pitevyyden tai osaamisen puutetta. Valinnan jélkeen seuraamme ja var-
mistamme osapuolten tyytyvaisyyden.

Kuva 4. Go On -ketjun rekrytointiratkaisut (Go On yritysesittely 2021)

Julkisessa haussa edetaan perinteisen prosessin mukaisesti, jonka loppuvai-
heessa on soveltuvuusarvioinnit finalisteille. Hybridihaussa julkisen haun lisasi
etsitdan ja houkutellaan sopivia ehdokkaita hakemaan tehtavaa. Suorahaku
toteutetaan silloin, kun julkinen haku ei ole syysté tai toisesta mahdollista.
Suorahaulla kartoitetaan kaikki potentiaaliset ehdokkaat tdh&n tehtavaan. Esi-
merkiksi LinkedIn on suosittu tytkalu tamankaltaisessa haussa.
Henkilostopalvelualan yrityksessa tydskennellessa ollaan tyontekijoiden ja
asiakasyritysten valissa koordinoimassa prosessia. HR-asiantuntija tarjoaa
yhdessa asiakkuuspéaallikdn kanssa rekrytoinnin kokonaisvaltaisen

palvelun.

Henkilostopalveluyritykset ovat merkittavia tyollistajia taloudellisesti
haastavinakin aikoinakin. Tyo6llistdvyyslukuja seuratessa voidaan paatella, etta
henkilostopalveluala on saanut suuren joukon ammattitaitoisia osaajia palkka-
listoilleen. (Henkilostdpalveluyritysten Liitto 2022b.)

Kokemukseni mukaan henkiléstovuokraus luo turvaa ja joustavuutta yrityksille.
Taloudellisesti vaikeina aikoina ja vallitsevan pandemian myé6téa henkilostétar-
peiden mitoittaminen yrityksissa voi vaihdella hyvinkin nopeasti. Usein on ti-

lanteita, ettd yritysten vakituinen henkilékunta on niin kiireinen toiminnan
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yllapitdmisessa ja aika rekrytointiprosessin lapiviemiseen jaa olemattomiin.

Tassa kohtaa ulkopuolinen apu ja konsultaatio on tarkeaa.

3.3 Rekrytointimallien erot

Yrityksen itse hoitaman ja henkilostopalvelualanyrityksen hoitaman rekrytoin-
nin suurin ero on se, etta henkilostopalveluyrityksen asiantuntija on ulkopuoli-
nen henkild. Asiantuntija ei tyoskentele asiakasyrityksen sisalla, ja sen myota
hanen olisikin tarkeda paasta mahdollisimman syvalle yrityksen tarpeisiin ja

kulttuuriin.

Yritysten halutessa tydvoimaa vuokratydsuhteen kautta tarkoittaa se sita, etta
virallinen tyonantaja ei ole yritys. Yritys on se, missa itse tyod tehdaan, ja hen-
kilostopalveluyritys hoitaa rekrytointiprosessin lisaksi kaiken juridisen liittyen

tyosuhteeseen.

Yrityksen ulkoistaessa prosessin henkilostopalvelualan yritykselle, saa tama
valmiiksi karsitun ja esihaastatellun otannan hakijoista. Henkildstépalveluyritys

hoitaa kaiken viestinnan hakijoiden seka asiakasyrityksen valilla.

3.4 Henkilostopalveluyrityksen rekrytointiprosessin kriittiset pisteet

Hakijaviestinnan saanndllinen yllapitaminen on ajoittain haastavaa henkildsto-
palvelualalla. Toimeksiantoja on useita paallekkain ja hakuaikoja jatketaan.
Asiakasyrityksissa prosessiin ja tarpeeseen saattaa tulla matkan varrella muu-
toksia. Tavanomaista henkilostbpalvelualan rekrytoinneissa on se, etta haas-
tatteluja suoritetaan jo hakuaikana. Tama luo omat haasteet jarjestelmalliseen
hakijaviestintdan. Hakijoille ei mydskaan saisi tulla sellainen olo, etté heita roi-
kotetaan mukana vain varallaolomielessa. Saana Rossi (2021, 142.) toteaakin
kirjassaan Rekrytoija, ettad "rekrytointiprosessi ja -tarve voivat eld ja muuttua

yllattden ja taustalla voi olla syita, jotka eivat nay hakijalle asti”.

Yhteydenpito asiakasyrityksiin on vélilla vaikeaa, koska jokaisen organisaation
sisdlla on omat kiireensé ja prosessi voi viivastyd kommunikaation hitauden
vuoksi. Prosessin alkuvaiheessa oleva tarvekartoitus jaa kiireessa vaja-

vaiseksi ja haettavan paikan yksityiskohtaisempaa tietoa ei ole aina saatavilla.
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Henkilostopalvelualan yritysten hakuilmoitukset ovat hyvin usein anonyymiha-
kuja. Tama tarkoittaa sité, ettd hakutekstista on valilla haastavaa saada tar-
peeksi vetovoimainen. Yritys, jonka visio ja missio seka tydnantajakuva ovat
vahvoja houkuttelevat paremmin haluttua osaamista puoleensa. Yritykset ovat
my06s usein antaneet toimeksiannon useaan tyfvoimaa valittavaan yritykseen,

ja pienella paikkakunnalla kilpaillaan samoista hakijoista.

Henkilostopalvelualanyrityksen tytnantajamielikuvaan vaikuttaa se, minkélais-
ten asiakasyritysten kanssa yhteistyota tehdaan. Ristiriitoja voi syntya siina
vaiheessa, jos esimerkiksi asiakasyrityksen sisaiset arvot ja toiminta ovat ko-
vin eri suuntaisia, kuin mité henkilostépalvelualanyritys haluaa tyontekijoilleen
tarjota, tai toisinpain. Henkilostopalvelualan yritys on vastuussa asiakasyrityk-
sessa tyoskentelevista tyontekijoistaan, vaikka tyonjohdollinen vastuu onkin

asiakkaalla. (Henkilostopalveluyritysten Liitto. 2022a.)

Tutkimusongelmanani on selvittdd, miten asiakasyrityksen ja henkilostbpalve-
luyrityksen kommunikaatiota rekrytointiprosessin aikana voisi tehostaa ja pa-
rantaa. Olisiko hyva kehittaa jotain yhtenaista toimintatapaa viestintaan, jotta
mm. hakijaviestintaa olisi helpompi hallita? Loytyyké joitakin keinoja, joilla
Voisi parantaa tyontekijaviestintaa ja palautteenantoa silloin, kun tyéntekijat
ovat jo vuokratydsuhteessa? Miten henkilostopalveluyritys voisi palvella pa-
remmin asiakasyrityksia ja samalla rakentaa kestavia asiakassuhteita? Opin-
naytetyon tavoitteena on kehittaa rekrytointiprosessia niin, etta se tuottaa pa-

rempia asiakas- ja hakijakokemuksia.

4 ASIAKASKOKEMUS, HAKIJAKOKEMUS JA TYONANTAJAMIE-
LIKUVA

Tybnantajamielikuva syntyy monesta asiasta. Hakijakokemus, hakijaviestinta
seka asiakaskokemus luovat yhdesséa kokonaisuuden, jotka tukevat hyvaa
tyonantajamielikuvaa. Kaikki osa-alueet tulisivat olla hyvin suunniteltuja ja

tasapainossa yrityksen strategian kanssa.
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4.1 Asiakaskokemus

Liiketoimintaa suunniteltaessa keskitytaan lilan usein kilpailutilanteen ja mark-
kinan analysointiin. Yritykset liian usein unohtavat sen, etta asiakas maaritte-
lee yrityksen menestymisen. Yritys, joka omaa vahvan asiakassuhteen, on
harvoin se, mika kaatuu. Toimiva yritysstrategia lahtee siita, etta halutaan ym-
martaa asiakasta ja hanen tarpeitaan. Tarkeimpana on se, mista han on val-
mis maksamaan. (Korkiakoski & Gerdt, 2016, luku 1.)

Asiakaslahtoisen liiketoiminnan rakentamisen taustalla on monia tekijoita.
Asiakaslahtoinen kulttuuri luo hyvaa asiakaskokemusta. Nain uskoo, jopa 90
% johtajista. Yritykset, jotka tarjoavat henkilostélleen koulutusmahdollisuuksia,
ovat yleensa edellékavijoita asiakaskokemuksen parantamisessa. Asiakaslah-
toisyytta ei voi liimata vanhojen strategioiden paalle, vaan kulttuuri taytyy
luoda sisaltapain. Asiakaslahtoisia yrityksia yhdistad myos sitoutuminen tavoit-
teisiin ja asiakkaiden kokemusten mittaaminen hyvan teknologian avulla aut-
taa antamaan yrityksille tarkeda ajankohtaista dataa tyytyvaisyydesta. Asia-

kaslahtoisyys tulisi olla osa jokaisen yrityksen strategiaa. (Vehkaoja 2018.)

Palautteen saaminen ja sen vastaanottaminen osoittavat, etté yritys kuuntelee
ja arvostaa asiakkaitaan. Kun halutaan tarjota parasta asiakaskokemusta, on
mittaaminen tarkeaa, ja ennen kaikkea saadun palautteen kayttaminen liiketoi-
minnan kehittamiseen. Suoraviivainen ja avoin palautteen pyytaminen asiak-
kailta viestittaa, etta yritys arvostaa heita ja on valmis kehittdmaan yhteistyota.
Er&én tutkimuksen mukaan selvitettiin, miten yritykset ovat omasta mielestaan
onnistuneet kehittamaan asiakaskokemusta. Vastaajista 95 % oli mielestaan
onnistunut hyvin mittaamaan kokemuksia. Kun tarkasteltiin muita tasoja, vain
50 % vastanneista raportoi henkilkunnalle tuloksista. Uusia toimenpiteita
suunnitteli vain 30 % ja 10 % vastanneista on mielestaan onnistunut toteutta-
maan tehdyt suunnitelmat. (Korkiakoski & Gerdt 2016, luku 5.)

Henkilostopalvelualalla tydntekijoita etsiva yritys on asiakas. Huolellisesti sel-
vitetty tarve on oikotie oikeaan ratkaisuun. Henkildstépalvelualan rekrytoin-

neissa se tarkoittaa oikean ehdokkaan esittelemista asiakasyritykseen heti
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prosessin alkumetreilla. Nain ei tuhlata kenenkaan aikaa. Rekrytoijan nakokul-
masta katsottuna tarpeen ymmartdminen on avain onnistuneeseen toimeksi-

antoon ja hyvaan asiakaskokemukseen.

4.2 Hakijakokemus

Hakijakokemus on tarked osa tybnantajamielikuvaa rakennettaessa. Jos yritys
ei huolehdi hyvasta hakijakokemuksesta voivat vaikutukset olla negatiivisia.
Hakijakokemukset leviavat nopeasti sosiaalisessa mediassa, ja yritys voi lei-
mautua hyvin nopeasti huonomaineiseksi esimerkiksi katkonaisen viestinnan
takia. Hyvalla hakijakokemuksella on suuri vaikutus sisédan tulevien hakemus-
ten laatuun ja maaraan. Hyva hakijakokemus viestittaa, etta tyontekijoista vali-
tetdan aidosti, ja tama kasvattaa positiivisesti tydnantajabrandia. (Inhunt
2020.)

Tybnhakija saa kaikenlaisia signaaleja yrityksesta. Haastattelun aikana na-
kyva rakennus, sisustus, sijainti ja jopa rekrytoijan pukeutuminen voi vaikuttaa

hakijan mielikuvaan yrityksesta (Hakkinen 2017, 34).

Hyva hakijakokemus syntyy hyvasta viestinnasta. Tyontekija haluaa kokea
olevansa arvostettu prosessin aikana. On tapauksia, etta hakija hylkda hyva-
palkkaisen tyon huonon hakijakokemuksen myoéta. Rekrytoinneilla on yleensa
Kiire, ja monessa tilanteessa tytnhakija on se, joka kiireestéa karsii. Hakijako-
kemus nivoutuu pitkalti viestinndn ymparille. Tulisi miettia tarkkaan, mihin sé-
vyyn vastataan tarkentaviin kysymyksiin ja miten ehdokkaat pidetaan ajan ta-
salla prosessin etenemisesta. Taytyy muistaa, etta hakijat odottavat tietoja
prosessista malttamattomana. Tarke&é onkin avata prosessin kulku jo heti
alussa varsinkin, jos prosessi on monivaiheinen ja sisaltda esim. henkiléarvi-
ointeja. (ManpowerGroup 2019.) Tyonhakijaviestinn&n ollessa yksi tarkeimpia
hakijakokemuksen osa-alueita on silla kiistaton merkitys tyonantajamielikuvan

ja -brandin muodostumisessa (Lintukangas 2019).

Mielestani hyvéa hakijakokemus on merkittdvéa asia tAman paivan tyénhaussa.
Yritykset kilpailevat osaajista, ja positiiviset hakijakokemukset seka hakijoiden

huomioiminen prosessin jokaisessa vaiheessa ammattitaitoisesti kasvattaa
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positiivista tydnantajamielikuvaa. Tyontekijatarinoiden jakaminen sosiaali-
sessa mediassa nostaa tyonhakijoiden mielenkiintoa yrityksia kohtaan ja aut-

taa tyonhakijoita ndkemaan yritykset uudessa valossa.

4.3 Tyonantajamielikuva

TyoOnantajamielikuva on tiedon kasittelyn prosessi. Tahan vaikuttavat kaikki
yksilon aiemmat kokemukset, nakemykset, asenteet ja arvot. Rekrytointipro-
sessia tehdessa merkittavia vaikuttajia mielikuvaan ovat rekrytoija, organisaa-
tion muut tyontekijat sekd markkinointi. On tutkittu, etté Y-sukupolvelle (noin
1980-1995 syntyneet) tarkeimpid piirteitd ovat symboliset piirteet. Naita ovat
yrityksen organisaatiokulttuuri ja kaikki tydhon sek& sen hakuun liittyvéat arvos-
tuksen tunteet. Tyonantajakuva on jatkuvasti muuttuva rakenne, ja se on hyvin

moninainen kasite. (Hakkinen 2017, 2.)

Positiivisen tydnantajakuvan suurin hydty on saada houkutelluksi tydmarkki-
noilta mahdollisimman paljon parasta osaamista yrityksen palvelukseen. Se
my0s sitouttaa henkildstoa ja kasvattaa tuloksellisuutta seké tydntekijoiden in-
novatiivisuutta. (Viitala 2021, luku 2.10.)

Tybnantajamielikuva syntyy tekemisesta, ei pelkistad puheista. Yritysta voidaan
brandata ja markkinoida, mutta aito kuva muodostuu siita, miten yrityksessa
tydskenteleva henkilostd kokee ja tuntee asiat. Tyontekijoiden kokiessa asiat
voimakkaasti he jakavat tuntemuksiaan ulospéin vapaaehtoisesti. Yrityksesséa
tyoskentelevaa henkilostod kutsutaan tyontekijalahettilaiksi. Jokainen yritys
voi omalla toiminnallaan miettia, minkalaista viestia haluaa laittaa eteenpain
lahettilaiden kautta. Rekrytointiprosessissa parasta tyonantajamielikuvamark-
kinointia on se, jos tytpaikasta lahteva henkilé markkinoi omaa positiotaan ja

tyoyhteis6aan "Haluatko saada mun duunin?” -ajatuksella. (Tanskanen 2021.)

Negatiiviset kokemukset rekrytointiprosessissa levidvat sosiaalisessa medi-

assa tehokkaasti. Erilaiset nettikeskustelut ja verkossa kaytava vuorovaikutus
ei ole luonnollisesti hyvéaksi yrityksille, jos on tullut tehtya virheita. Tehokas tie-
don levidminen tulisikin k&d&ntaa voitoksi. Rakennettaessa vahvaa tytnantaja-
mielikuvaa tulisi sen ndkyéa ja kuulua somessa. Suosittu verkossa toimiva pal-

velu Glassdoor yhdistaa tyonhakijat tyontekijoihin, ja siella arvioidaan yrityksia
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tydnantajina. Taman kaltaiset palvelut nostavat lapinakyvyyden aivan uudelle
tasolle, ja jokaisen yrityksen tulisi viimeistaan nyt miettia oman yrityksensa ta-

paa toimia. (Talentadore 2021.)

T-media selvitti vuonna 2018 yritysten tytnantajakuvaa kaupallisen ja teknii-
kanalan osaajien keskuudessa. Maineikkaampina k&rkeen nousivat Kone,
Vincit, Supercell, Futurice ja Pekkaniska. Johtaminen, uudistumiskyky ja tyon-
tekijoiden tasapuolinen kohtelu olivat asioita, jotka nousivat esille. Karkeen
mahtui yksi jattiyritys, Kone. Muut yritykset olivat pd&osin uusia start up -yri-
tyksia. (Viitala 2021, luku 2.10.)

5 TUTKIMUSTULOKSET

Haastattelun saatekirje lahetettiin viidelle tyontekijalle ja viidelle asiakasyri-
tyksen edustajalle séhkopostilla maaliskuun ensimmaisella viikolla 2022. Kir-
jeen saaneet kontaktoitiin viela puhelimella, ja sovittin molemmille osapuolille
sopiva haastatteluaika. Haastatteluun osallistui kolme yrityksiin rekrytoitunutta
henkil6a ja asiakasyrityksen edustajaa. Haastatteluun osallistuville lahetettiin
haastattelukysymykset etukateen sahkopostilla, jotta halukkaat pystyivat pere-
htymaan kysymyksiin ennen haastattelua. Haastattelut suoritettiin 7.3—
18.3.2022 valisena aikana.

5.1 Asiakasyrityksiin tyollistyneet hakijat

Haastateltavien taustatiedot

Kaikki haastatellut tyontekijat ovat suhteellisen uusia, ja yksi heista on suo-
raan asiakkaan kirjoille rekrytoitunut tydntekija. Vastanneet tydskentelevat tai
tydskentelivat seuraavissa rooleissa: tuotannon esihenkild, kerailija, tuotanto-
tyontekija. Tyontekijoilla, jotka vastasivat kysymyksiin, ei ollut mitaan erityista
syyta, miksi he valitsivat juuri Go On -yrityksen. Kaikki olivat sattumalta 16yta-
neet ilmoitukset selaillessaan avoimia ty6paikkoja Mollista. Kaksi hakijoista
haki tydpaikkoja tydnkuvan ja aikaisemman osaamisensa perusteella. Yksi ha-
kijoista oli hakenut Googlen kautta hakulausekkeella "vuokratydfirmat Kou-

vola” ja hakusanan perusteella ajautunut verkkosivuille.

"Googletin, ettd mitd vuokrafirmoja taalla paikkakunnalla on ja otin sen
kautta itse yhteytta. Olin muihinkin vuokra firmoihin yhteydess&, mutta
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sitten juuri Go On osasi tarjota heti tyotd minulle. Osattiin heti tarjota mi-
nulle sopivia vaihtoehtoja. Ja puhelimessa oltiin tosi ystavallisia ja niin
kuin innoissaan siita, etta ma soitin. Siita jai semmoinen mukava olo, etta
tasta on hyva jatkaa.”

Rekrytointiprosessin alkuvaihe: Ty6ilmoitus ja ensikontakti

Kaksi hakijoista I6ysi tydilmoituksen selaillessaan Mollia, ja yksi sai tiedon HR-
asiantuntijalta kertoessaan tyon tarpeesta. Go On -yritykseen han oli eksynyt
verkkosivujen perusteella. Sivujen houkuttelevuuden perusteella han oli paat-

tanyt hakea toita.

"Mollin kautta I6ytyi paikka. Tuli sellainen rutiini, etté oikotie, monsteri ja
molli oli ne mita selailin. Mollissa oli kattavin tarjonta.”
Kaikki haastateltavat kontaktoitiin nopeasti yhteydenoton jalkeen, ja he olivat
paasseet prosessissa eteenpdin. Esikarsintavaihe jatti keskivertoisen kuvan.
Hakijat kuvailivat alkuvaihetta nopeaksi ja tehokkaaksi. Hakemuksen jattami-
sesta oli tullut kuittausviesti hakemuksen saapumisesta. Nopean alkukarsin-
nan vaiheessa saattaa joskus jaada jotain sanomatta hakijalle, ja tama voi jat-

taa jotain asioita epaselviksi.

”Aika hamara oli se alkuvaihe, ettd se meni niin nopeasti, en paassyt
perehtymaan, etta mité silloin oikeasti tapahtui. Sanoisin, etta se oli te-
hokasta ja nopea. Ja asiat toimivat siinéd alussa hirmu hyvin vaikka
asiakasyrityksesta jai viela hyvin etainen kuva, ja siitd mihin oikeasti
olin edes hakemassa. Asiat kuitenkin menivat vauhdilla eteenpain mika

on itselleni tarkeaa”

Haastattelu

Go On -yrityksen puolelta haastattelu koettiin jarkevan ja mukavan oloisena
kokemuksena. Yksi vastaajista kertoi, etta haastattelukokemus oli hyvin erilai-
nen, kuin mihin oli tottunut. Tama oli hanelle ensimmainen kerta, kun han oli
haastattelussa henkilostopalvelualan yrityksessa. Kaikilla vastaajilla oli hyva
kokemus Teams-haastattelusta tai paikan paalla tapahtuneesta haastatte-
lusta. Yksi vastaajista oli hyvin mielissdan Teams-haastattelusta kiireisen ar-

kensa vuoksi.
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Toimistolla kayneet hakijat antoivat palautetta, etta toimisto oli vaikea l0ytaa ja
alakerran ovi oli jaykk&. Ohjekyltteja kaivattiin my6s enemman, jotta I6ytaisi

perille.

Kaksi vastanneista kertoi, ettd olisivat kaivanneet enemmaéan ennakkotietoa
asiakasyrityksessa tapahtuneesta haastattelusta, muun muassa jasenneltya
siséltda haastatteluun. Yksi vastaajista kaipasi tydnkuvan laajempaa avaa-
mista. Tydnkuva oli jaanyt myds pintapuoliseksi Go On -yrityksen paassa ta-
pahtuvassa haastattelussa. Yksi koki saaneensa ihan riittavasti tietoa, koska
rekrytoija oli itse kaynyt asiakasyrityksessa katsomassa tyonkuvaa. Haastatte-

luun paasemisen nopea aikataulu sai yhdelta vastanneelta kiitosta.

”Joo kylla ma koen, ettd se oli tosi erilainen kokemus. Se haastattelu,
kun haastateltiin henkilostoyrityksen kautta, en ole ikina ennen ollut sel-
laisessa tilanteessa. Mutta se jotenkin yllatti, minut positiivisesti voisi
sanoa niin.”

”Siis mun oli vaikea Idytaa sinne paikanpaalle. Ja satoi vetta ja mina
myo6hastyin 6 minuuttia ja mun takki oli litimarka ja minua havetti ihan
kauheasti saapua sinne paikalle naitten asioitten takia, mutta siitd huoli-
matta minut otettiin tosi lampimasti vastaan. Ma olin myds uupunut hoi-
toalan toistd. Ja ma vahan mietin, ettd voinko ma nyt sanoa tybhaastat-
telussa, ettd méa oon vasynyt. Mutta sitten ma kuitenkin ajattelin, etta no
ma kokeilen sanoa ja ei mitdén, mut otettiin vastaan semmoisena kuin
ma siind hetkella olin. Ja sain sopivaa tyota."

Kaikki haastatellut kokivat, etta paasivét itse kertomaan tarpeeksi omasta
osaamisestaan ja kokivat tulleensa kuulluiksi. Yksi hakija olisi toivonut, etta

hanen todistuksensa olisi katsottu kunnolla lapi, kun h&nella oli ne mukanaan.

”"Sain hyvin kerrottua asiat ja rekrytoija varmasti osaisi paremmin tiivis-
tda mun sanomiset, kun mita olisin itse osannut selittaa.”

”"Sain kertoa suullisesti. Minulla oli kylla toi todistuskansio mukana,
mutta sita ei katsottu, mutta ma ajattelen, etta siihen ei valttdmatta ollut
tarvetta koska se ty6 mitd ma hain ei silleen vaatinut koulutusta. Ma
kerroin kuitenkin paapiirteittain mita ma oon aikaisemmin tehnyt.”

Viestinta
Viestinta koettiin rekrytointiprosessin vaiheissa paaosin sujuvaksi. Yksi hakija

olisi toivonut selkedmpdada vastausta ja maarattya paivaa paatostenteosta. Toi-
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nen vastaajista toivoi jalkihoitoon muutosta. Tydsuhteeseen ja tyon jatkumi-
seen liittyvissa asioissa viestinta tapahtui Go On -yrityksen kanssa. TAmén
myo6ta asiakasyritys jai hieman etaiseksi. Yleisesti ottaen viestinta koettiin inhi-

milliseksi ja sujuvaksi. Tavoiteltavuus oli hyvaa ja viestiminen sujuvaa.

"Go Onin kanssa koin yhteydenpidon ihan hyvana, mutta se asia mikéa

varmaan aina tuntuu pitkalta, on vastausten odottaminen. Odotin 4 pai-
vaa, ettd kuulin vastauksen, etta oltiinko minusta kiinnostuneita. Tai oli-
sin toivonut tdhan selkedé vastausta siitd, etta milloin vastauksen saa.”

"Rekrytointiprosessin vaiheissa viestinta oli hyvaa, yksi asia mita jain
miettimaan oli se, etta kun kommunikointi tapahtui tydésuhteen jatkoista
Go Onin kanssa niin jai johto vahan etaiseksi, kun itse en siita pitanyt
yhteyttéa esihenkildiden kanssa. Go On antoi myos palautetta, ettd tyo-
panokseen oltiin tyytyvaisia, mutta kukaan ei viestinyt asiakasyrityk-
sessa asiasta. Vuorovaikutus jai etaiseksi esihenkildiden kanssa. Sitten
kun puhuttiin, ettd ma jatkan taalla téissa niin Go Onilta sanottiin, etta
ma ilmotan sinne tydpaikalle se oli tosi kiva mut sit jotenki siiné tuli va-
han semmoinen olo, ettd ma olisin voinut sen itsekin sanoa ja pedata
jatkoa itselleni tulevaisuuden varalle.”

Yhteenveto prosessista

Rekrytointiprosessissa kaivattiin selkeampé&aé tietoa siité, milloin valinnat teh-
daan. Tarjolla olevaa tyopaikkaa, ja tyotehtavaa voisi avata tarkemmin esi-
haastattelussa. Asiakasyritysten pitamiin jatkohaastatteluihin odotetaan joh-
donmukaista sisaltéa. Viestintaan toivotaan selkeytta jalkinoidon kohdalla, kun
tyonhakija on yrityksessa tyontekijan roolissa. Tyontekijan integroitumista yri-
tykseen tulisi vahvistaa, jos tyontekijd on vuokratydsuhteessa. Haastatteluun

tullessa toimiston sijainti ja ohjeistus I6ytaa perille kaipaa pienta parannusta.

Prosessissa koettiin onnistumisiksi nopea toiminta ja yhteydenotto. Ystavalli-
nen ja valitdn palvelu seka yleinen myonteinen savy valittyi hakijoiden koke-
muksista. Viestinta koetaan sujuvaksi ja tavoiteltavuus hyvaksi. Hakijat kokivat
tulleensa kuulluksi. limoitettu ty6 vastasi paaosin haastateltavien odotuksia.
Osalla vastaajista oli hieman vajaa kuva ty0sta ja yrityksesta siindkin vai-
heessa, kun he aloittivat tydskentelyn. Kaikki haastatellut suosittelisivat Go On

-yritysta tydnantajana rekrytointiprosessin perusteella ystavilleen.

"Minulta kysyttiin myos, kun ne ty6t alkoi, etta miten sulla menee ja
kerro vaan mita fiiliksia on. Talleen niinku huolehdittiin tosi hyvin.”
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"Tosi isot pisteet nopeudesta, etta jos olisi muutama paiva vierahtanyt
pitempaan, niin todennakoisesti olisin jo muuallekin lahtenyt hakemaan
tyota”
Go On brandiné ja tydonantajamielikuva
Yksi vastanneista luonnehtii mielikuvaansa seuraavasti: nuorekas, laadukas,
nopea. Vastanneista toinen kertoo mielikuvan olevan ihan positiivinen, yhtey-
denpito ja helposti lahestyttavyys nousevat esiin. Kilpailijoihin ndhden profiloi-
tuminen koetaan luottamusta herattavana. Yksi vastanneista ei ollut kuullut-
kaan aikaisemmin Go On -yrityksesta. Yleisesti ottaen Go On koettiin hieman
nakymattomana. Nakyvyyden lisddminen aktiivisemmalla mainostamisella ja
asiakasyritysten maaran kasvattaminen olivat asioita, joita haastatellut nakivat

brandin parantamisen kannalta.

5.2 Asiakasyrityksen edustajat

Haastateltujen taustatiedot

Go On -yrityksella on pitkaaikaisia yhteistyoyrityksia ja haastatteluun osallistu-
neista yrityksista yhteistyota oli takana noin 3-9 vuotta. Yhteistyd on saattanut
olla joskus tauolla esimerkiksi hinnoittelusta tai muusta syysta johtuen. Vas-
tanneet tyoskentelevat yrityksissa seuraavissa rooleissa: tuotannon esihen-

kilo, tehdaspaallikko, toimitusjohtaja.

Miksi kayttaa henkilostopalvelualan yritysta rekrytointiprosessin tu-
kena?

Yritykset kayttavat henkilostopalvelualan yritysté rekrytoinnin tukena, koska
yrityksesta puuttuu oma HR-osaaminen kyseisen yksikon alta, tai sitten oma
osaaminen ei aina riitd kaikkien tilanteiden ratkaisemiseen. Yllattavissa tar-
peissa tukeudutaan usein henkiléstokumppanin puoleen esimerkiksi silloin,
kun tarvitaan sesonkitydntekijoita. Henkilostopalvelualan hyddyntaminen koe-

taan ripeana ratkaisuna tarpeeseen.

"Kylla se on se, etta kun tulee yllattavia tarpeita. Vahan niin kuin tuu-
raus tehtavia mihin pitdd nopeasti saada joku, niin yleensa se on ollut
se ripein tapa. Verrattain meidan omiin hakuihimme. ”

Go On valittiin yhteistybkumppaniksi hyvien kokemusten kautta. Yhteistyd on

ollut toimivaa ja yksi vastaajista kokee markkinoinnin olevan hieman erilaista
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kilpailijoihin n&hden. Positiivisen kuvan mydta on valittu kumppanuus, ja taus-
talla on vaikuttanut myds se, etta osa vastanneista on joskus ollut itse rekry-

tointiprosessissa ja tyollistynyt Go On -yrityksen kautta. Paikallisuus ja ihmis-
l&aheisyys ovat asioita, joiden takia kumppanuus on valittu. Yhdella vastaajista

oli kokemusta muutosturva palvelusta, ja siita oli jadnyt hyvat muistot.

"Go On on paikallinen ja sellainen ihmisl&heinen. Ma tykkaan siita, etta
ihmisistéa on kysymys, niin kohdellaan mydskin ihmisiné ja otetaan yk-
sittdiset henkilét huomioon, vaikka olisi isompi porukka kyseesséa, nama
prosessit tarvitsevat sellaista henkilokohtaista otetta asiaan sen takia
valinta oli Go On.”
Miten kehittdd prosessia rekrytoinnin alkuvaiheessa?
Kahdella vastanneella oli suhteellisen hyva kuva siitéa, mitd Go On tarjoaa. Yh-
delld vastanneella ei ollut tietoa, etta tarjolla on muutakin kuin rekrytointipalve-
luita. Toimeksiantojen yhteydessé on ollut puhetta hinnoittelusta kaikkien
kanssa. Yksi vastanneista kaipasi selkedmpaa hinnoittelumallia. Toisen vas-
taajan mielesta nettisivut tarjoavat tarpeeksi kattavasti tietoa yrityksen palve-
luista. Mielekkyytta lisasi se, etta prosessin alkuvaiheessa oli tuttu yhteyshen-

kilo vastassa.

Kaikki vastanneet olivat tyytyvaisia alun tarvekartoitukseen ja kokivat sen kat-
tavaksi. Hakukriteerit otettiin vastaan hyvin ja avoimesti. Erityisesti kiitosta tuli

siitd, etta paikanpdaalle tultiin katsomaan itse ty6ta.

”Se oli jopa sellainen positiivinen yllatys jopa, etta tultiin ihan paikan
padlle kartoittamaan, ettd minkalaisesta tehtavasta on kyse, etta saa-
tiin antaa oikeasti vahan sita kuvaa siita, ettd mitka ovat tyén vaati-
mukset ja etta ei saa pelkastaan sita kuvaa milté se nayttaa paperilla,
vaan siina on paljon muutakin.”

"Tarvekartoitus oli hyva ja omalta osaltamme kerroimme ja annoimme
tietoa hakukriteereista. ”
Prosessin vaiheet
Prosessin vaiheiden tiedottamiseen oltiin tyytyvaisia, ja vastaajista kaikki ker-
toivat viestinnan olleen sopivan aktiivista ja informatiivista. Hakijoiden maa-
rasta, ja osaamisesta oltiin tietoisia jo ennen ehdokkaiden esittelya. Yksi vas-
taajista kertoi, etta ei valttamatta edes kaipaisi liikaa tietoa kaikista hakijoista,

vaan odotti potentiaalisten ehdokkaiden esittelyja.
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"Kylla meilla oli siina pitkin prosessia siita puhetta, ettd kuin monta ha-
kijaa on. Tietysti oltiin vahan huolissaan siita, etta tuleeko hakijoita,
kun me oltiin ensin yritetty itse. Tuota kandien maarasta sekd myoskin
ettd minka tyyppisia siella on ne hakijat tuli hyvin tietoa.”

Kaikki vastanneet kokivat saaneensa tarpeeksi tietoa potentiaalisista kan-
deista, ja hyvan peruskasityksen jatkohaastatteluun tulevista. Esittelyt ja taus-
tatiedot kokemuksesta olivat vastanneiden mielestaan riittavat. Kaksi vastan-
neista kertoi, etté he kehittavat aina jonkun oman mielikuvan hakijasta ennen
tapaamista. Hakijoiden osaaminen ja esittelyteksti kulki kuitenkin kasikadessa

haastatteluun tulevien kohdalla.

"Esittelyssa oli hakijan cv ja mahdollinen hakijan oma hakemus ja sit-
ten oli viela kumminkin kerrottu sitten taustatietoja viela erikseen
enemmankin henkilosta yleisella tasolla, etta kylla koen, etta se oli
ihan kattava.”

"Kaikki tarpeelliset faktat ja naiden kandien taustat tuli esille ja tuota
pikkaisen sitd persoonaa. Meidan tapauksessamme on todella tar-
ke&té henkilonpersoona ja kuinka se istuu tuohon meidan tiimiimme.
Me jatettiin itsellemme se homma. Totta kai on niin kuin teilla on se
ammattikokemus, etta voitte arvioida jo alustavasti, ettd minkalainen
henkil6 on, mutta kylla se viimeinen kemia ja sitten 16ytyy tai on |6yty-
matté sitten kun ndhdaan naamakkain”

Paatoksentekovaiheessa yksi vastanneista olisi kaivannut lisééa tukea jalkika-
teen ajateltuna. Han kaipasi paatoksen tueksi lisaa tyokaluja ja keinoja. Mui-

den vastanneiden kohdalla paatokset olivat selvia haastatteluiden jalkeen.

Viestinta
Viestintaa oli vastaajien mielesta sopivasti, ja he saivat tarvittavat vastaukset,
kun oli tarpeellista. Viestintavalineiksi kaksi vastaajista toivoi sahkopostia ja

yksi kertoi, ettd hakijoista on mukavaa ja helpompaa puhua puhelimessa.

"Oli sopivasti viestintaa, etta ei ollut liikaa eika liian vahan. Mun mie-
lesta se oli just hyva ja sitten jos meilla oli kysyttavaa, niin saatiin kylla
vastaukset nopeasti. Kiva oli tietda missa mennaan, mutta meillakin
omat kiireemme ja ihan yleistieto riittda vaiheista.”

” Se oli hyvalla tasolla silleen, etta kaikki pysy karryilla koko ajan,
mutta ei niin kuin liikaa ollut sita.”

Prosessin jalkeinen viestintd koettiin vaihtelevasti. Yksi vastaaja oli tyytyvai-

nen siihen, ettd viestintaa oli sopivasti ja valitun henkilon tydsuhdeasioista sai
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aina tietoa tarvittaessa. Suorarekrytointiprosesissa mukana ollut vastaaja olisi
toivonut, etta valitulle kandille olisi soitettu ja kysytty miten han on viihtynyt

tyossaan.

Yhteenveto rekrytointiprosessista

Rekrytointiprosessissa helpoksi koettiin se, ettd vastassa oli tuttu henkild otta-
massa toimeksiantoa vastaan seka tutut askeleet prosessissa. Yhteistyo oli
kahden vastaajan mielesta sopivan rentoa ja mukavaa. Yksi vastaaja kertoi
saaneensa todella hyvia kandeja, vaikka olivat jo hieman luopuneet toivosta.
Helppoa oli myds se, ettd Go On hoiti mainonnan avoimesta paikasta eri ka-

naviin. Somen kaytto oli yhdelle vastaajista vieraampi markkinointikeino.

Lopullisen paatoksen tekemiseen kaivattiin lisaa tytkaluja ja tukea. Suora-
rekrytoinnissa yhteydenpito valittuun kandiin oli ja&nyt, ja siihen toivottiin pa-
rannusta. Yksi vastaajista joutui kysymaan viikkoja myohemmin palkatun
vuokrahenkilon tydésopimustunteja, ettd miten ne oli merkitty sopimukseen.

Kaikki vastaajat suosittelisivat Go On -yritysta muille.

"Oikeastaan melkein esimerkkisuoritus siita, ettd miten se pitaa hoitaa.
Hyvalla jamptilla otteella, mutta ei kumminkaan. Ei ole rautakankimei-
ninkid, ettd hommat hoituvat rivakasti ja asiallisesti ja kaikin puolin mu-
kavasti.”

"Kokonaisuutena toimi sujuvasti. Saatiin hyvia ehdokkaita. Kohtuulli-
sen sujuvasti saatiin asia maaliin. Haastavuuteen en osaa sanoa,
mutta lopullinen valinta on aina usein vahan haastavaa. Kun ei aina
ammatillista osaamista paase testaamaan.”

Go On brandina ja mielikuva

Mielikuva Go On -yrityksesta on vastaajien mielestéa neutraali ja positiivinen.
Kaksi vastaajaa totesivat, ettd Go On ei ole niin ndkyva, kun muut henkilost6-
alanyritykset. Yksi kertoi nakyvyyden olevan sopivan aktiivista. Kaksi vastaa-
jista kertoi, ettd omat kokemukset yhteisty6sta ja itse tydnhakijana olemisesta
voi my0s vaikuttaa tdhén. Yksi vastaajista oli saanut hyvia kokemuksia niin
rekrytointiprosessista ja muutosturvasta. Nama vahvistivat hanen mieliku-

vaansa ihmislaheisena henkilostopalvelualan yrityksena.

”"No just tallainen ihmislaheinen mielikuvaa, etta se ei ole niinku pelk-
k&a prosessia vaan ihmiset otetaan ihmising, ettd kun se mielikuva nyt
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oikeastaan se rakentuu mulla siitd muutosturva asiasta jo 2- 3 vuoden
takaa. Mun mielesta asiat hoidettiin todella tyylikkaasti ihmisten tar-
peet huomioiden. Mun mielesta siita jai todella hyva maku suuhun.”

"Go Onista jaa ehka vahan neutraali kuva. Nakyvyys ei ole niin suurta,
kun muilla. En tieda onko se aina hyva juttu, etta jos on joka paikassa
logo. Se saattaa kdantya itseaan vastaan, jos ei ole se puskaradio
kunnossa. Brandin rakennus sieltd, etté veisi enemman tonne jonne-
kin lukiolaisille. Kouluyhteistyota ja sen kautta tunnettavuutta.”

6 HAASTATTELUIDEN TEEMOITTELU JA ANALYSOINTI

Tassa luvussa kaydaan lapi haastatteluista esille nouseita teemoja. Tee-
moittelu on laadullisen analyysin perusmenetelma, jossa tutkimusaineis-
tosta pyritaan hahmottaan keskeisia aihepiireja eli teemoja. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, luku 4.2.)

6.1 Tyonhakijat

Rekrytointiprosessissa hakijan roolissa olleiden vastauksista nousi esille: yh-
teydenotto, alkuvaihe, nopeus, haastattelu, viestinta ja tunnettavuus.

Alkuvaiheen hakijat olivat kokeneet nopeaksi, tehokkaaksi ja ystavalliseksi.
Tietynlaisesta osaamisesta ja ammattitaidosta on useilla aloilla pulaa ja rekry-

toijien nopea reagointi alkuvaiheessa oli onnistunutta.

Trendit seuraavat myos rekrytointibisnekseen, asiakaskokemus on ollut jo pit-
kadan puheissa varsinkin kuluttajapuolella, se on nyt rantautunut myads rekry-

tointiin. Tydnhakijat odottavat prosessin olevan nopea, sujuva ja hyvin viestit-
tya. Hyvat kandit lipsahtavat helposti muualle, ja harvoin hakijalla on yhta rau-

taa tulessa. (Narkiniemi 2019.)

Haastattelutilanteessa tarjotusta ty6sta olisi kaivattu enemman tietoa. Asia-
kasyrityksen etaiseksi jaaminen alkuvaiheessa johtuu usein myos siita, etta
hakuteksti on kirjoitettu anonyymisti. Henkilostopalvelualan yrityksilla on useita
toimeksiantoja samaan aikaan ja tarjotusta tydsta on usein vain perustiedot
tarjolla. Tyon tarkempi kuvaus avautuu asiakasyrityksessa. Osa hakijoista kai-
pasi myo6s asiakasyrityksen haastattelulta enemman sisaltéa. Hakijakokemuk-

sen kannalta rekrytointiprosessi, jossa on mukana useita osapuolia saattaa
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tuntua hieman sekavalta. Haastattelu koettiin mukavaksi ja siita oli jaanyt posi-
tilvinen kuva. Hakijat kokivat tulleensa kuuluksi ja heidan tarpeisiinsa oli vas-

tattu seka oikeanlaista tyota oli [6ytynyt.

Viestinnan ollessa alussa nopeaa, kaivattiin paatoksen tekoon selkeytta. Paa-
tokset voivat joskus syysta tai toisesta viivastya, ja naissa tilanteissa avoi-
mempi viestinta hakijalle on erityisen tarkeda. Tyontekijan ollessa vuokra-
tydsuhteessa, tyontekijan voi joskus jadda hieman ulkopuoliseksi asiakasyri-
tyksessa. Yleisesti viestinta ja tavoiteltavuus koettiin hyvana seka viestintaka-
navat toimivat tehokkaasti.

Tyota etsitaan verkosta. Verkkosivujen sekd hakuilmoitusten mielenkiinnon
herattdminen on tarkeaa vastanneiden mielesta. Branditunnettavuus on hie-
man heikkoa. Kilpailijoihin ndhden Go On koetaan vieraammaksi, eika niin na-
kyvaksi.

Teoriaosuudessa nousi esille tytnantajamielikuvan tarkeys nykypaivana.
Tybnantajamielikuva syntyy tekemisesta, ei pelkista puheista. Rekrytointipro-
sessissa parasta tyonantajamielikuvamarkkinointia on se, kun prosessiin osal-
listuneet hakijat kertovat omia hyvia kokemuksiaan eteenpain (Tanskanen
2021). Prosessin jokainen vaihe tulisi ottaa huomioon, jotta hakijakokemus
olisi mahdollisimman positiivinen. Tyotehtavan tarpeeksi tarkka kuvaaminen
on tarkeaa ja tyonhakija usein haluaakin tietaa, miksi vakea palkataan lisda
(Rauhala 2017). Taman toteuttamiseksi henkiléstopalvelualan yritys tarvitsee

kattavammin tietoa toimeksiantoa vastaanottaessa.

Prosessin vaiheista voidaan todeta lopuksi, ettd se ei aina etene Go On -ket-

jun ja Akatemian sisaltdmien ohjeiden mukaisesti. Tahan on usein syyna kiire,
ja alituisesti muuttuvat tilanteet. Jokaisen rekrytoinnin kohdalla ei ole mahdolli-
suutta tarttua pilkulleen prosessin vaiheisiin ja toteuttaa niita. Tutkimustulokset
kuitenkin osoittavat, mitd asioita hakijat, ja asiakasyritykset pitavat tarkeina, jo-

ten naita osia tulisi vahvistaa entisestaan.
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6.2 Asiakasyritys

Yritysten edustajien vastauksista nousi esille seuraavat teemat: yhteistyo, pro-
sessi, yhteydenpito, paatostenteko.

Yhteistyon koettiin olevan sujuvaa ja mutkatonta. Luottamusta on keratty yh-
teisty0 vuosien aikana ja kaikilla vastaajilla oli positiivisia kokemuksia. Yhteis-
tyon koetaan helpottavan yritysten arkea henkilostdasioiden nakokulmasta.
Vahvan yhteistyon taustalla on myds henkilokohtaisia syita. Kaksi vastan-
neista oli joskus ollut tyénhakijan roolissa. Yhteistyd kulminoituu jossain maa-
rin henkildihin, ja siihen, etta vastassa on tutut henkilot sek& kokemus yrityk-
sesta.

Rekrytointiprosessin vaiheet ovat yrityksen nakékulmasta olleet kunnossa ja
ne koetaan selkeina. Tarvekartoitus koettiin kattavaksi, ja osassa toimeksian-
tojen vastaanottotilanteissa oli kayty paikan paalla katsomassa tyotehtavaa.

Paatoksenteossa kaivattiin osittain tukea, ja taman ymparille voisi kehittaa ru-
tinoituneempia tapoja. Osa vastanneista kuitenkin koki, etta henkilékemian ol-
lessa tarkeassa roolissa, tapahtuu lopullinen paatés aina heidan paassaan.

Jalkihoitoon toivottiin parannusta suorarekrytointien osalta. Soitto rekrytoidulle

henkilolle ennen koeajan paattymista oli jaanyt vajavaiseksi.

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tama luku sisaltda johtopaatokset tyonhakijoiden ja asiakasyritysten vastauk-
sista. Vastauksia kasitellaan yhtené kokonaisuutena, koska niiden vaikutukset
ovat yhteydessa toisiinsa. Kehitysehdotusten toteuttaminen tukee molempia

osapuolia ja vahvistaa rekrytointiprosessia.

Opinnaytetyon strateginen tutkimuskysymys oli, ettda miten Go On Kaakon-
kulma voisi omalla toiminnallaan kehittaa ja parantaa olemassa olevaa rekry-
tointiprosessia? Miten asiakasyritykset ja tydnhakijat kokevat prosessin aikana
tapahtuvan viestinnén ja prosessin lapinakyvyyden? Miten parantaa hakijako-
kemusta ja asiakaskokemusta? Mita asioita tulisi ottaa huomioon, jotta brandi
ja tydnantajamielikuva vahvistuisi? Alla nelja kokonaisuutta, jotka sisaltavat

johtopaéatoksia, ja niihin tehtyja kehitysehdotuksia.
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7.1 Prosessin vaiheet

Pitkaaikaisten asiakkaiden kohdalla rekrytointiprosessin vaiheet ja tavat toimia
ovat selkeita. Tama johtuu osittain siita, etta he ovat olleet useamman kerran
yhteistydssa Go On -yrityksen kanssa. Uusien asiakkaiden kohdalla tulee
miettia, etta viestitaanko tarpeeksi selvasti, miten edetdan. Tahan voisi olla
parannusehdotuksena lisdadmalla palvelukuvaukseen selkeammat vaiheet pro-
sessista ja HR-asiantuntijoiden tydnvaiheista. Nain asiakasyritys tietaa mita
odottaa. Kun asiakasyritys on sisaistanyt hyvin prosessin vaiheet han ymmar-

tda myos hakijaviestinnan tarkeyden varsinkin paatéstenteossa.

Nopeus oli ehdottomasti vahvuus tydnhakijoiden kontaktoinnissa. Nopean rea-
goinnin ansiosta oikeanlaisen osaamisen l6ytyminen lisaantyy ja tydnhakija
tyollistyy nopeasti asiakasyritykseen. Oikeanlaisesta osaamisesta ja tyovoi-
masta on usealla alalla pulaa, ja nopeus ratkaisee. Nopeudessa on mygs var-
jopuolensa. Tydnhakijalle ei aina avaudu kunnolla haettu tyd prosessin alku-
vaiheessa. Tama ongelma saattaa ilmetd, jos on kiire saada tyontekija aloitta-

maan nopealla aikataululla asiakasyrityksessa.

Kaynti asiakasyrityksessa katsomassa tyotehtavaa, antaa hyvan ja valittavan
kuvan. Se myds helpottaa tyotehtavan avaamista hakijalle alkuvaiheessa.
Tyo6n kartoitusvaiheeseen voisi lisatd SHL:n kompetenssipohjaisen kyselylo-
makkeen, josta asiakasyritys valitsee tyOtehtavaa parhaiten kuvaavat kohdat
ja toimeksiantolomakkeen, joka taytetd&n kokonaisuudessaan. Tama auttaa
rekrytoijaa sisaistamaan paremmin tyon vaatimukset ja kertomaan tydnhaki-
jalle tydsta laajemmin. Kyselylomakkeen kohdat antavat myés monipuolista si-
saltoa hakuilmoitukseen, ja hakija kokee asiakasyrityksen hieman l&aheisem-
maksi. Go On tarjoaa myos palvelua, jossa asiakasyritykselle voidaan luoda
oma séhkoinen perehdytysymparistd Go On -Akatemiaan. Akatemian markki-
noiminen yrityksille, joissa tyontekijoita tyoskentelee jatkuvasti, auttaisi alun

epavarmuudessa.

Jalkihoito suorarekrytoinneissa ja vuokratydvoimaa palkatessa luo omat haas-

teensa. Tassa koettiin jonkinlaisia puutteita molempien kohderyhmien vas-
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tauksissa. Jatkuva uusien toimeksiantojen virta vie huomiota paatokseen saa-
tetuilta. Suorarekrytoidun henkilén kanssa voisi sopia suoraan ennen téiden
aloittamista yhteisen puhelinpalaverin siitéa, miten on tydssaan viihtynyt. Yhtei-

nen paatos ajasta vahvistaa soiton toteutumista.

7.2 \Viestinta

Yhteydenpitoon oltiin tyytyvaisia ja sahkoposti koettiin parhaaksi tavaksi ottaa
yhteyttd, jos ei ole akuuttia asiaa. Tyonhakijoista toivottiin kuitenkin keskuste-
lua puhelimenkin kautta. Tyonhakijat kokivat viestinnén ja tavoiteltavuuden

olevan p&&aosin sujuvaa prosessin aikana.

7.3 Péaatostenteko

Paatoksentekoon kaivattiin tukea ja tahan voisi tarjota aktiivisemmin soveltu-
vuusarvioinnin mahdollisuutta, tai jarjestaa tiettya osaamista vaativille tehta-
ville tydnaytteen. Toimihenkilérekrytoinneissa Go On voisi olla mukana asia-
kasyrityksessa tapahtuvassa haastattelussa, jos he sitd haluavat. Recright -
videohaastattelutytkalua voisi kayttaa aktiivisemmin. Aktivoiminen auttaisi
asiakasyrityksia paasemaan jo alkuvaiheessa sisaan paremmin hakijoiden
persoonaan. EsikarsintatyOkaluna varsinkin suorarekrytointeihin voisi tama
olla tehokas lisa. Tyonhakijat kaipasivat selkeampaa vastausta, etta milloin
paatos tehdaan. Tahan tulee rekrytoivan HR-asiantuntijan antaa selkeampia

vastauksia ja paivia, milloin tietoa on tulossa.

7.4 Go On brandina

Go On koetaan ihmislaheiseksi yritykseksi, ja sellaiseksi, joka herattaa luotta-
musta enemman, kuin osa kilpailijoista. Branditunnettavuus ei ole niin vahvaa
kuin muilla. Mainonnan lisdéaminen monipuolisesti verkkoon ja eri tapahtumiin
lisdisi tata. Sosiaalisen median aktiivisuus ja seuraajien maaran kasvattami-
nen lisaisi tunnettavuutta myoés nuoremmissa tyonhakijoissa. Yhteistyon vah-
vistaminen oppilaitosten ja eri tahojen kanssa tukee tunnettavuutta ja lisda na-

kyvyytta.
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8 EETTISYYS, LUOTETTAVUUS JA JATKOTUTKIMUS

Tutkimus tehtiin laadullisena tutkimuksena, ja haastattelut toteutettiin teema-
haastatteluina. Haastattelu ei edennyt tarkkojen valmiiksi muotoiltujen kysy-
mysten mukaisesti. Haastattelun teemat suunniteltiin etukateen ja haastattelu
oli astetta strukturoituneempi, kuin avoin haastattelu. Kysymyksissa liikuttiin
joustavasti ilman valmiiksi paatettya kaavaa, ja aihepiirit seka teemat olivat
kaikille haastateltaville samat. Haastattelu oli aineistonkeruumenetelméana
hyva valinta, koska haluttiin korostaa yksil6a tutkimustilanteen subjektina.
(Ojasalo ym. 2015, 62.)

Luotettavuuden arviointi laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole
mahdollista tehda samanlaisella tarkkuudella kuin maarallisessa eli kvantitatii-
visessa tutkimuksessa. Monissa laadullisen tutkimusten oppaissa ehdotetaan
valideetti- ja reabiliteetti kasitteiden hylkaamistd, mutta tassa tydssa paadyttiin
kuitenkin arvioimaan luotettavuutta naiden kautta. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 6.2.)

Tutkimusta tehdessa kaikkiin tdssa tydssa hyddynnettyihin lahteisiin ja
tutkimuksiin on viitattu asianmukaisesti. Haastatteluista saadut vastaukset on
sailytetty ja havitetty asianmukaisesti. Haastattelut eivat sisaltaneet hen-

kilotietoja tai mitaan arkaluonteisia asioita.

Tutkija mietti haastatteluiden jalkeen, ettd vaikuttiko haastatteluun valittujen
asiakasyritysten ja tyontekijoiden vastaukset liilan kapeasti tutkimustuloksiin.
Haastattelut tehtiin pitkaaikaisten asiakasyritysten kanssa ja tyonhakijoista
kaikki vastanneet olivat tyodllistyneet tavalla tai toisella. Rekrytointiprosessia ei
valttamatta koeta niin sujuvana ja nopeana, jos hakija ei valikoidu jatkoon tai
tyontekijaksi. Tiedoitus venyy heidan kohdallaan muita pidempaan. Jatkotutki-
muskohde voisi olla prosessissa mukana olleet, mutta kieltavan vastauksen
saaneet tyonhakijat. Asiakasyrityksista seuraavaan tutkimukseen voisi valita
sellaisia, jotka kokivat yhteistyon ensimmaisen kerran Go On -yrityksen

kanssa.

Valideetti
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Metodikirjallisuudessa tutkimusmenetelmien luotettavuutta kasitellaén yleensa
valideetin mukaan. Tama tarkoittaa sita, ettéa tutkimuksessa on tutkittu sita,
mitéa on luvattu (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.2). Tutkimuksen avulla saatiin
selville mita asoita haastatellut tydnhakijat ja asiakasyritykset kokivat hyvaksi
Go On -yrityksen rekrytointiprosessissa. Vastauksista tuli myds selville, mita
asioita olisi hyva muuttaa tai parantaa. Tutkimuksesta saaduilla tiedoilla void-
aan vastata taman opinnaytetyon tutkimuskysymyeksiin, ja voidaan todeta, etta

valideetti tayttyy sen myota.

Reliabiliteetti

Reabiliteetilla varmistetaan, ettd tutkimustuloksilla on toistettavuutta (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 6.2). Tutkimuksen aineiston keraamisessa kaikki haastat-
telut on nauhoitettu ja litteroitu sanasta sanaan. Molempien kohderyhmien
vastauksiin on helppo palata nauhoitusten muodossa, jos vastauksia halutaan
tarkastaa. Vastaukset koottiin haastattelukysymysten alle niin, ettd jokaisella
vastanneella oli oma varikoodi vastaukselle. Kaikkien haastateltujen
vastaukset kaytiin huolellisesti lapi, ja niista koottiin yhteenveto jokaisen ky-
symyskokonaisuuden alle. Yhteenséa haastatteluun osallistuneita oli kuusi hen-
kiloa. Molemmista kohderyhmistéa saatiin kolme vastaajaa. Vastauksista sai
analyysikelpoista materiaalia, joka auttaa rekrytointiprosessin kehittdmissuun-

nitelman tekemisessa.
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SAATEKIRJE Liite 1

GO ON KAAKONKULMAN REKRYTOINTIPROSESSIN KEHITTAMISSUUN-
NITELMA

Nama haastattelukysymykset kasittelevat Go On -yrityksen rekrytointiproses-
sin vaiheita ja siihen sisaltyvaa viestintaa. Kysymyksien avulla halutaan saada
vastauksia siihen, miten Go On nahdaan rekrytointikumppanina ja tyénanta-
jana. Prosessin vaiheiden kehittdminen on tarkeaa tydnhakijoiden ja asiakas-
yritysten kannalta. Selkea ja toimiva prosessi auttaa palvelemaan paremmin
olemassa olevia ja uusia asiakkuuksia. Tydnhakijoiden kannalta on tarkeéaa,
ettd Go On tarjoaa hyvan hakijakokemuksen tyénhakijoille ja pystyy tarjoa-
maan heille heidan haluamiaan tydmahdollisuuksia.

Haastattelusta saadut vastaukset ovat erittain merkityksellisia, jotta Go On voi
tulevaisuudessa kehittaa toimintaansa vielékin enemman asiakaslahtéisem-

paan suuntaan.

Haastattelu tapahtuu Teams-haastatteluna sovittuna ajankohtana. Kaikki vas-
taukset kirjataan anonyymeina ja toimimme muutenkin taysin luottamuk-
sellisesti. Haastattelu kestda noin 20 minuuttia. Voit kayda kysymykset lapi jo
ennen haastattelua kts. liitetiedosto. Haastattelutilanteen nopeuttamiseksi voit
halutessasi kirjoittaa vastauksia lomakkeeseen ja lahettad sahkopostilla en-
nen Teams-tapaamista. Nain voimme kaydéa kohdat lapi ja pureutua paremmin
vastauksiisi. Haastattelut nauhoitetaan litterointia varten. Nauhoitteet havite-
taan heti purun jalkeen. Alla ndet vapaat haastatteluajat, varaathan itsellesi

sopivan ajan vastaamalla tahan séahkopostiviestiin.

Haastattelun toteuttaa Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun liiketalouden

opiskelija Tanja Ahokas. Taméa haastattelu on osa opinnaytetyota.
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Liite 2

Haastateltavan tyontekijan taustatiedot:
Kerro miten olet paatynyt Go Onin rekrytointiprosessiin?
Milloin aloitit tydskentelyn Go Onilla tai asiakasyrityksessa?
Mika on ty6nkuvasi?
Miten kehittda rekrytointiprosessia?
Mista sait tiedon avoinna olevasta paikasta? Miten valitsit juuri Go Onin?
Herattikd hakuteksti mielenkiintosi ty6ta kohtaan?
Kuinka nopeasti sinuun oltiin yhteydessa hakemuksen jattamisesta?
Minkéalaisen kuvan ensikontakti ja esikarsinta vaihe jatti sinulle?
Haastattelu:
Vastasiko haastattelu odotuksiasi?
Saiko mahdollisuuden kertoa omasta osaamisestasi?
Kuunneltiinko sinua tarpeeksi haastattelun aikana?
Saitko tarpeeksi tietoa avoinna olevasta tyopaikasta ja ty6tehtavista?
Haluatko kommentoida muuta haastatteluun liittyen?
Viestinta:
Miten mielestasi yhteydenpito toimi rekrytointiprosessin aikana?
Oliko sita liikaa/ liian vahan?
Saitko tarpeeksi tietoa missa vaiheessa prosessia kuljetaan?
Yhteenveto prosessista:
Mita prosessin vaiheita parantaisit?
Oliko joku osio mielestéasi erityisen onnistunut?
Vastasiko ilmoitettu tyd odotuksiasi?
Suosittelisitko rekrytointiprosessin perusteella Go Onia ystavallesi tybnanta-
jana?
Go On brandina ja tydnantajamielikuva:
Minkalainen mielikuva sinulla Go Onista?
Mit& asioita tulisi parantaa, jotta tydnantajamielikuva paranisi?
Jos olet tydsuhteessa Go Onin kanssa, niin mita asioita toivoisit Go Onilta
tyonantajana?

Miten koet viestinnan ja tavoiteltavuuden Go Onin toimipisteesta?
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Haastateltavan yrityksen edustajan taustatiedot:
Kauan olet tehnyt yhteisty6téd Go Onin kanssa?
Miksi valitsitte juuri Go Onin kumppaniksenne?
Mik& on roolisi yrityksessa?
Miksi kaytatte henkilostopalvelualan yritysta rekrytoinnin tukena?
Miten kehittdd prosessia rekrytoinnin alkuvaiheessa?
Saitko yhteistyon alussa tarpeeksi tietoa Go Onista ja sen tarjoamista palve-
luista, hinnoista yms?
Tehtiinkd tydnkuvasta mielestasi tarpeeksi laaja tarvekartoitus avoimena ole-
vasta paikasta?
Saitko toimeksiannon alussa tarpeeksi selkeat tiedot prosessin etenemisesta?
Saitko tarpeeksi tietoa hakijakandeista ja hakijoiden maarasta?
Oliko ehdokkaiden esittelyt mielestéasi tarpeeksi kattavia? Jaitkd kaipaamaan
laajempia taustatietoja hakijasta?
Vastasiko esitellyt hakijat odotuksianne haastattelussa?
Vastasiko valitun tydntekijan kokemuspohja hakemaanne?
Oliko yhteydenpito minkalaista prosessin jalkeen?
Viestinta:
Miten mielestasi yhteydenpito toimi prosessin aikana?
Oliko sita liikaa/ liian vahan?
Miten toivoisit, etta sinuun oltaisiin yhteydessa?
Miten parantaisit Go Onin ja yrityksesi valista viestintaa?
Yhteenveto prosessista:
Mika prosessissa oli haastavinta/helpointa?
Mika oli mielestasi prosessissa onnistunutta?
Oliko jotain asioita missa nakisit parannettavaa?
Jaitkd kaipaamaan jotain?
Kayttaisitko jatkossa Go Onin palveluita rekrytointien tueksi?
Suosittelisitko Go Onia muille?
Go On brandina ja mielikuva:
Minké&lainen mielikuva sinulla Go Onista?
Mit& asioita tulisi parantaa, jotta mielikuva paranisi?

Miten Go On voisi mielestasi vahvistaa brandiaan?



