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Taman opinnaytetyon aiheena oli rekrytointiprosessi tyénhakijan nakdkulmasta. Opinnayte-
tyon toimeksiantajana toimi Opteam Yhtiot Oy, joka toimii ulkoistettuna henkiléstohankki-
jana. Toimeksiantajayritys halusi saada tietda tarkemmin tyonhakijan tarpeista rekrytointi-
prosessissa, joten tyon tavoitteeksi muodostui selvittdé tyonhakijoiden ajatuksia, odotuksia ja
toiveita rekrytointiprosessista. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa toimeksiantajan rek-
rytointiprosessia vastaamaan tehokkaammin tyénhakijan tarpeisiin.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin rekrytointiprosessia, henkiléstdhallin-
taa, rekrytoinnin kanavia, sosiaalista mediaa rekrytoinnin apuvéalineena seka asiakaslahtoisen
toiminnan perusteita. Teoreettinen viitekehys koostui rekrytointiprosessista ja asiakaslahtoi-
sen toiminnan tarkastelusta. Tutkielma tehtiin kvantitatiivisena eli maarallisend tutkielmana.
Tutkielman perusjoukkona toimivat Laurea-ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijat, koska
tutkielmassa haluttiin keskittya opiskelijoiden kokemuksiin rekrytointiprosessista. Tutkielma
toteutettiin verkkokyselyn avulla, ja kysymykset esitettiin paaasiassa strukturoituina kysymyk-
sina.

Tutkielman tuloksista saatiin selville, ettd tyonhakijalle tarkeité elementtejé ovat riittava in-
formaatio rekrytointiprosessin aikana, nopea rekrytointiprosessi ja selked kokonaisuus. Naihin
elementteihin keskittymalla voidaan parantaa asiakaskokemusta eli tydnhakijan tyonhaku ko-
kemusta. Tutkielmassa nousi esiin myos se, etteivat tydnhakijat vield hyddynna sosiaalista
mediaa tehokkaasti.

Jatkotutkimusaiheeksi esitettiin tutkimusta, jossa syvennyttéisiin rekrytointiprosessin aikana

saatavan informaation siséaltéon ja tutkittaisiin mitk& ovat ne konkreettiset asiat, jotka teke-
vat rekrytoinnista selkedn tydnhakijalle.

Asiasanat: rekrytointi, rekrytointiprosessi, tyénhakuprosessi, asiakaslahtdinen toiminta.
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The aim of this Bachelor™s thesis was to examine the recruitment process from the job appli-
cant point of view. The thesis was commissioned by Opteam Yhtiot Oy, which acts as an out-
sourced employee provider. The commissioner wanted to know more about the applicant
needs in the recruitment process, so the aim of the thesis was to find out what job applicants
think, expect and wish from the recruitment process. The purpose of the thesis was to de-
velop the client’s recruitment process to better respond to the job applicant needs.

The theoretical framework of the thesis deals with the recruitment process, personnel man-
agement, recruitment channels, social media as a recruiting tool, and the basics of customer-
oriented operations. The theoretical frame of reference consisted of recruitment process and
review of customer-oriented activity. Quantitative method was applied in this thesis. The
population of the thesis was the Bachelor of Business Administration students at Laurea Uni-
versity of Applied Sciences because the thesis wanted to concentrate on the students' experi-
ences of the recruitment process. The thesis was conducted through a network survey and the
questions were mainly structured questions.

From the results of the study, it was found that the important elements for the job applicant
are sufficient information during the recruitment process, a fast recruitment process and a
clear entity. Focusing on these elements can improve the customer experience, i.e applicant
job search experience. The research also highlighted the fact that applicants still do not use
social media effectively.

The suggested further research topic is to study more about the content of the information

that is received during the recruitment process and to investigate what are the concrete
things that make recruiting clear for the job applicant.

Keywords: recruitment, recruitment process, job search process, customer-oriented operation
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Johdanto
1.1 Rekrytointi opinnaytetyon aiheena

Tassa opinnaytetydssa on tarkoitus selvittdd Opteam Yhtiot Oy:n toiveesta millaisia odotuksia,
toiveita ja ajatuksia tydnhakijalla on rekrytoinnista. Opinndytetydsséa tehty tutkimus on suun-
nattu Laurea-Ammattikorkeakoulun tradenomiopiskelijoille. Kohde ryhma valittiin sill& perus-
teella, ettad yhteistydyritys halusi tietda juuri opiskelijoiden kokemuksia rekrytointiprosessista
ja tutkielma tuli rajata sopivalle kohderyhmélle toteutettavaksi. Opinndytetyon keskeiset
aihe-alueet ovat rekrytointiprosessi, rekrytointi, tydnhakijan nakékulma ja asiakaslahtdinen
toiminta. Tutkielman tuloksien perusteella tarkastellaan, miten rekrytoinnin saisi vastaamaan

paremmin tyénhakijan tarpeita.

Ty6n aiheena on rekrytointiprosessi tydnhakijan ndkokulmasta. Rekrytoinnilla tarkoitetaan
henkilostonhankintaa. Henkilésténhankinta on osa henkildstonhallintaa. Henkildstéhankinta
voi olla yrityksen sisdisté tai osaksi asiantuntijayritykselle ulkoistettua toimintaa. Opinnayte-
tydn yhteistyoyritys on ulkoistettu rekrytoija. Opinnadytetyon sisaltdmassa tutkielmassa halut-
tiin vastaus siihen, mité sujuva rekrytointiprosessi on tydnhakijan ndkékulmasta ja miten

tydnhakija haluaa hakea uutta tyopaikkaa.

Valitsin opinndytetyon aiheeksi rekrytoinnin, koska opintoni ovat keskittyneet henkiléstéhal-
lintaan. Henkildstohallinnassa minua kiinnostaa eniten rekrytointiprosessi. Opinndytetyon aihe
on ajankohtainen, koska tydeldaméa on jatkuvan muutoksen alla, eivatka perinteiset rekrytoin-
nin valineet palvele riittavan tehokkaasti rekrytoijaa. Asiakasnéakdkulma valikoitui opinnayte-
tydhon osaksi, koska yhteistydyritys toivoi selvitystd tydnhakijoiden odotuksista, toiveista ja
ajatuksista liittyen tydnhakemiseen. Rekrytoinnissa hakija eli yksi asiakkaista on keskeisessa
roolissa, joten asiakasnékdkulma oli luonteva ratkaisu opinnaytetydhoni. On kuitenkin muis-
tettava, ettd hakijan lisaksi rekrytoinnissa on myds toinenkin asiakas eli yritys, jolle tyonteki-

jaa etsitaan.

Tarkastelen opinndytetydssa rekrytointiprosessia ja selvitdan mita tydnhakijat haluaisivat rek-
rytointiprosessilta. Lopuksi nostan esiin tutkielman pohjalta nousseet tarkeimmaét elementit
rekrytointiprosessin tarpeista, jotta rekrytointiprosessi vastaisi tydnhakijan odotuksia, toi-
veita ja ajatuksia tydnhausta. Tyon tavoitteena on antaa yritykselle liséd informaatiota tyon-

hakijan tarpeista rekrytointiprosessissa.



1.2 Toimeksiantajayritys, Opteam Yhtitt Oy

Toimeksiantajayrityksend toimii vuonna 1999 perustettu Opteam Yhtiot Oy. Opteam on tyo-
elamaa uudistava rekrytoinnin ammattilainen ja muuttuvan ty6elaman asiantuntija. Osaavien
tyontekijoiden hankinta, ammattitaidon yllapitaminen seka hyvinvointia tytelaméssa paranta-
vat ratkaisut ovat esimerkkeja Opteamin toiminnan painopistealueista. Ratkaisut perustuvat
innovatiiviseen ja ennakkoluulottomaan ongelmien ratkaisutapaan, henkilostdalan asiantunti-

juuteen seké vahvaan tydomarkkinatuntemukseen eri toimialoilla. (Jarveldinen 2017.)

Opteam on paikallisesti toimiva valtakunnallinen ketju. Yli 30 toimistoa muodostavat katta-
van valtakunnallisen verkoston, jonka vahvuutena on paikallisen yrityselaman ja tyémarkkinan
tuntemus. Suomen lisdksi Opteamilla on vankka jalansija Puolassa, Slovakiassa ja Filippii-
neilla. Opteam on Henkildstopalveluyritysten Liiton (HPL) sek& Yritysvastuuverkosto FIB-

Sin ja Suomen monimuotoisuusverkoston jasen. Yritykselle on myodnnetty Henkilostopalvelu-
alan Hyva tydpaikka - osaavaa rekrytointia -auktorisointi. Vuosittain Opteam késittelee noin
45 000 tybhakemusta. Opteam toimii yhdessa HoReCa-, kaupan-, teollisuuden-, logistiikan-,
hyvinvointi-, toimisto-, ICT- ja luovan-alan yritysten kanssa. Opteam on osa rohkeitten yritys-

ten yhteisda, Barona Groupia. (Opteam 2017.)

Opteam toivoi opinndytetydta selvitysta tyonhakijoiden tarpeista tydnhaussa. Yritys halusi
selvittdd muun muassa mitéa tyonhakijat kokevat hankalaksi tydnhakuprosessissa, mita kautta

tyoté haetaan ja mitka asiat koetaan tarkeiksi onnistuneen rekrytoinnin saavuttamiseksi.

Opteamin liikevaihto oli vuonna 2015 85,4 miljoonaa euroa. Yrityksessa tydskentelee 155 HR-
alan ammattilaista ja 28 psykologia. Sen kautta tayttyy vuodessa noin 500 000 tyévuoroa ja
tyontekijoita on yli 10 000. Opteam tarjoaa henkiléstonvuokrausta, rekrytointia, psykologisia
arviointeja, henkiloston kehittamista, tydkyvyn johtamista ja henkiléston sopeuttamista.
Opteamin rekrytointiin sisdltyy rekrytointi, kansainvalinen rekrytointi, psykologiset sovelta-

vuusarviot sekd kompetenssipohjaiset arvioinnit ja etaarvioinnit. (Opteam 2017.)

1.3 Tydn tavoitteet

Taman tyon tavoitteena on selvittda millaisia odotuksia, toiveita ja ajatuksia tyénhakijalla on
rekrytoinnista. Tutkielman kyselyn avulla selvitetédan, mité tyonhakijat odottavat toimivalta
tydnhakuprosessilta seka mita kautta ja miten tydpaikka haetaan. Naiden tietojen pohjalta
rekrytointiprosessia lahdetdén tarkastelemaan tydnhakijan ndkékulmasta. Opinnaytetydssa
selvitetdan, mitka tekijat heikentavat rekrytointiprosessin arvoa tyénhakijalle, ja mitkéa teki-
jat ovat oleellisia prosessin onnistumisen kannalta. Opinnaytetyon lopputuloksen on tarkoitus

olla apuvéline tehostamaan rekrytointiprosessia tydnhakijan tarpeita vastaavaksi.


http://www.hpl.fi/
http://www.fibsry.fi/
http://www.fibsry.fi/
http://www.fibsry.fi/monimuotoisuusverkosto
http://www.hyvatyopaikka.fi/
https://baronagroup.fi/

2 Rekrytointiprosessi
2.1 Henkilostohallinta (HR)

Henkildstohallinnasta puhutaan usein kirjainyhdistelmalla HR eli human resources. Henkilésto-
hallinta pitéa sisalladn useita henkilostdon liittyvia toimia. N&aité toimia ovat esimerkiksi tyon-
tekijoiden palkkaus, henkiléstéhankinnat, perehdytys ja palkkaan liittyvat toimet. Tassa opin-
naytetydssa kaydaan lapi vain henkildstonhankintaan liittyvia toimia, joka on vain yksi henki-

I6stohallinnan osa-alue.

2.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan henkiléston hankintaa. Rekrytoinnin tehtava on I6ytaa maarattyyn
tydtehtavaan sopiva tekija. Rekrytoinnissa on tarkeadd olla tehokas ja nopea, koska usein tyota
hakevan henkilon ndkdkulmasta odotusajat saattavat olla liian pitki&, ja nain hakija helposti

kiinnostuu prosessissa jo pidemmallé olevasta rekrytoinnista. (Salli, 10.)

Rekrytointiprosessi koostuu paapiirteittain toimenkuvasta, tydpaikkailmoituksesta ja tydsopi-
muksesta. Rekrytoinnista vastaa usein yrityksen sisélla henkilostdhallinnan tydntekija tai ul-
koistetun rekrytointiyrityksen edustaja. Rekrytoinnin loppuratkaisussa on usein mukana yrityk-
sen edustaja, esimerkiksi tyotehtéavaan palkattavan tyontekijan tuleva esimies. Hyvéa rekry-
toija ei etsi vain tydlle tekijaa, vaan yritykselle osaajaa, ammattitaitoa ja yrityksen arvomaa-
ilmaa vastaavaa henkil6&. Rekrytointi on parhaimmillaan yrityksen strateginen paatos. (Kai-
jala 2016, 11.)

Rekrytointi alkaa tarpeesta. Ensin on tehtédva tarvemaaritys, jotta saadaan selville minkalaista
tyontekijaa tyéhon etsitdan. Tata vaihetta kutsutaan rekrytointitarpeen maarittelyksi. Rekry-
tointitarpeen maarittely aloitetaan miettimélla onko yrityksell& oikeasti tarvetta uudelle
tydntekijalle, vai voitaisiinko tyotehtavia esimerkiksi jakaa uudelleen jo olemassa olevien
tyontekijoiden kesken. Kun paatds uudesta rekrytoinnista on tehty, tulee maarittad millaisia
tydtehtavia tyo sisaltaa ja millaisia ominaisuuksia tyontekijalla taytyy olla tehtavista suoriutu-
akseen. Tydnkuvan on oltava selked ennen kuin uutta tyontekijaa lahdetaan etsimaan. (Oster-
berg 2014, 92.) Tyonkuvan selkeyttdmisen jalkeen on mietittdva millainen hakija vastaa yri-
tyksen tarpeita ja arvomaailmaa, millaisia taitoja hakijalta odotetaan, taytyyko tydssa olla
tietynlaista koulutusta ja millainen persoona hakijalla tulisi olla. Ei ole riittéavaa, ettéd hakija
tayttaa paperilla tyon tekemiseen vaadittavat ominaisuudet, vaan hénen on sovittava yrityk-
sen kulttuuriin, ilmapiiriin ja arvomaailmaan. Tyontekija tulisi siis palkata yritykseen, ei vain

yksittdiseen tydtehtavaan. (Kaijala 2016.)



Rekrytointia aloittaessa luodaan usein henkildprofiili. Henkiléprofiili on kuvaus siita, millaista
osaajaa tyohon etsitdéan. Henkildoprofiili muodostuu tehtdvankuvan, asiakkaan (tyontekijaa ha-
keva yritys), tavoitteiden ja ympariston avulla. Ennen kuin lopullinen henkildprofiili luodaan,
on tarke&aa miettia yrityksen visiota, strategiaa ja arvoja. Samalla tarkastellaan myd6s rekry-
toitavan henkilon tulevia vastuualueita, tydnpainopisteita ja tyépaivan tydtehtévat on hahmo-
teltava. On méadriteltava mitéd odotuksia yrityksen asiakkailla on uutta tyontekijaa kohtaan ja
millaisia asiakassuhteita hanelle on tulossa. Tarkedd on myos tietda palkan suuruus ja maa-
raytyminen, tydsuhteen kesto ja laatu seka tydn ajankohta. (Empore Oy, 2014.) Henkiléprofii-
lia mietittédessa on tarkedd kayda lapi ne kriteerit, jotka tydnhakijan tulee tayttad, jotta ha-
net valittaisiin tehtavaan. On mietittdva mita koulutusta hakijalta vaaditaan, millainen kieli-
taito hakijalla tulee olla ja taytyyko hakijalla olla ennestaéan tyokokemusta alalta. Kriteerei-
den maarittely helpottaa hakijoiden erottelua hakuprosessin aikana. Tarkedéd on myés hah-
mottaa mitka kriteereista ovat hakijalle valttamattémia ja mitka kriteereista puolestaan ovat
sellaisia, joita hakija pystyy kehittdmaan itsessaan tyon tai koulutuksen kautta. (Salli & Taka-
talo 2014, 15.) Rekrytoinnissa voidaan kayttaa apuna myds psykologisia testeja, joilla tutki-
taan hakijan soveltuvuutta tydpaikkaan. N&illa testeilla ja niista saaduista tuloksista on to-
dettu olevan mahdollisesti vaikutusta tydntekijan sopeutumiseen tydpaikan sisalla. (Cooper &
Robertson 2001, 309-312.)

Kaijala tiivistd&a onnistuneen rekrytoinnin neljéan avainasiaan, jotka ovat tarve- ja osaamis-
maarittely, aikajana, hallittu prosessi ja jalkihoito. Hyva ja onnistunut rekrytointiprosessi on
suunniteltua, yrityslahtoisté, hallittua ja loppuun asti vietyd. Rekrytointiprosessi ei lopu, kun
vapaana ollut tyopaikka on taytetty, vaan tyéhon rekrytoitua osaajaa autetaan ja tuetaan tar-
vittaessa. Uuden tydntekijan perehdyttdminen on myos osa rekrytointiprosessia. Onnistu-
neessa rekrytoinnissa huomioidaan myo6s ne hakijat, jotka eivat ole tulleet valituksi tyotehta-
vaan. Talla huomioimisella tarkoitetaan esimerkiksi ilmoitusta, ettei hakijaa valittu tyétehta-
vaan ja mahdollisten osaajien rekrytointi muihin tydtehtaviin. (Kaijala 2016, kappale 2.) Ma-
ritta Osterberg painottaa rekrytoinnin onnistumisella olevan suuri merkitys yrityksen menes-
tyksen kannalta. Onnistunut rekrytointi lisda yrityksen kilpailukykya ja onnistunut rekrytointi
voidaan saavuttaa vain huolellisen suunnittelun ja toteutuksen avulla. (Osterberg 2014, 91.)
Kaijalan ja Osterbergin teksteista tulee selkeasti ilmi hyvan pohjatyon tarkeys rekrytoinnissa.
Tama ennalta tehty pohjatyd vaikuttaa niin tydta tarjoavaan yritykseen, kuin tyénhakijan

mielikuvaan yrityksesta tyénantajana.

Kaijalan kuvaus rekrytointiprosessista on suhteellisen suppea katsaus rekrytoinnin vaiheista.
llesin ja Zhangin mukaan rekrytointi koostuu seuraavanlaisista asioista: tydtehtéavien analy-
sointi seka tavoitteet, missio ja motiivit muodostavat yhdessa profiilin halutusta patevyy-

desta. Patevyyden profiloinnin jalkeen voidaan luoda joko henkilokuva tai tydkuva. Taman



10

jalkeen tehdaan rekrytointisuunnitelma. Rekrytointisuunnitelmasta edetaan tyontekijan valin-
takriteereiden maarittelyyn. Viimeisind vaiheina ovat haastatteluiden sopiminen, haastatte-
luiden mittaamismenetelmien valitseminen ja kokonaisuuden arviointi. lles ja Zhang tarkkai-
levat rekrytointiprosessia kansainvalisten markkinoiden nakdkulmasta. (lles 2013, 250-253.)
Rekrytointi on siis monivaiheinen prosessi, jossa jokainen prosessi tukee seuraavaa rekrytoin-
nin vaihetta.

Rekrytointi on usein aikaa vieva prosessi. Rekrytointiprosessi on ensisijaisesti asiakaspalveluti-
lanne ja sen sujuvuus on valttdmatonta asiakkaankin kannalta. Onnistunut rekrytointiprosessi
on aikataulutettu realistisesti ja siihen on varattu riittavasti aikaa. Empore Oy on maaritellyt

rekrytointiin kuluvaa aikaa kuviossa 1. nékyvalla tavalla.

Kuvio 1: Mité rekrytointi pitdd kokonaisuudessaan siséallaan ja kuinka paljon aikaa eri tydteh-
tavat vaativat. (Empore Oy, 2014.)

Kokonaisuudessaan rekrytointiprosessi vie aikaa yli 40 tuntia. Tama tuntimééara jakautuu pi-
demmalle aikavalille riippuen aina rekrytoinnin sen hetkisesta vaiheesta.
(Empore Oy, 2014.)
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. . . . lImoituksen
Aikataulujen Kriteerien : .
! B Hakukanavat tekeminen ja
luominen maarittely . .
julkaisu

Kuvio 2: Minna Sallin ja Sini Takatalon kuvaamat rekrytoinnin vaiheet (Salli & Takatalo 2014,
10).

Kuviossa 2. havainnollistetaan rekrytoinnin siséltdmien tdiden etenemisté. Rekrytointi alkaa
aikataulujen maarittelylla, milloin tydntekijan etsiminen aloitetaan ja milloin uuden tyénteki-
jan tulee olla valittu. Tulevalle tydntekijalle maaritellaan kriteerit, jotka hanen on taytettava
soveltuakseen tyotehtavaan. Naita kriteereitd ovat esimerkiksi koulutus, kielitaito ja sosiaali-
set taidot. Tydpaikkailmoituksen julkaisuun valitaan parhaiten sopivat kanavat. Taman jal-
keen tyopaikkailmoitus luodaan ja julkaistaan. Tyopaikkailmoituksessa on oleellista tuoda
esille millaisia ominaisuuksia tyéntekijalta vaaditaan, mika tyotehtava on, milloin ty6 alkaa ja
missd muodossa hakemukset halutaan. Hyvéassa rekrytointi-ilmoituksessa kerrotaan myds yri-
tyksestd, johon tyontekijad haetaan. Yrityksen on myos tarkedé erottautua muiden joukosta
ja korostaa rekrytointi-ilmoituksessa niita piirteita, jotka houkuttelisivat hakijoita. Rekry-
tointi-ilmoitusta tehdessé on tarke&aé huolehtia siistista ulko- ja kirjoitusasusta. (Osterberg
2014, 96.) Ty6hakemuksista etsitédan sopivat henkildt esikarsintaan, josta lapi paasseet kutsu-
taan tyohaastatteluun. Hakijoiden soveltavuutta arvioidaan ja arvion pohjalta tehddan péaa-

tos, kuka hakijoista valitaan tydtehtavaan.
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Rekrytointi mielletédan usein paattyneeksi, kun tyéhon sopiva henkild on Idydetty. Rekrytointi-
prosessi kuitenkin jatkuu hyvin tarkealla vaiheella, joka on tydsopimuksen ehtojen lapikaymi-
nen. Tassa vaiheessa sovitaan vield uudestaan palkasta ja mahdollista etuuksista, tydajasta ja
tydpaikasta sek& muista tydsopimuksen vaatimista yksityiskohdista. Sopimuksen laatimisen
jalkeen alkaa tyontekijan perehdyttaminen ja rekrytointiprosessin arviointi. On tarkeaa tar-
kastella, miten rekrytointiprosessi onnistui ja kehittda prosessia arvioinnista saatujen tietojen
pohjalta. (Valvisto 2005, 45-46.)

2.3 Rekrytoinnin kanavat ja sosiaalinen media rekrytoinnin apuvéalineena

Rekrytointia voidaan tehdd monen kanavan kautta. Kuitenkin suunnitelmallisuus ja paamaa-
rien maarittdminen ovat tarkeitd, tapahtui rekrytointi minké kanavan kautta tahansa. Eri rek-
rytointikanavia kannattaa hyodyntaa myos yhdessa. Esimerkiksi sosiaalinen media ei valtta-
matté yksin riité rekrytoinnin kanavana, vaan se toimii parhaiten muiden rekrytointikanavien
tukena. Sosiaalisen median kanavista Linkedin on kdytetyin ja uskottavin rekrytoinnin tytkalu.
Rekrytoinnin apuna voidaan my6s kayttaa videoita, urasivuja, yrityksen omia nettisivuja tai
esimerkiksi alan lehtia. (Kaijala 2016, kappale 6.) Rekrytointikanavan valinta vaikuttaa yrityk-
sen tydnantajakuvaan, joten sen valinnassa tulee olla huolellinen. Tydpaikkailmoituksen tar-
koitus on ensisijaisesti tavoittaa tydhon sopivat henkil6t, joten tyépaikkailmoitus tulisi jul-
kaista hakukanavassa, jossa ndiden henkiléiden tavoittaminen on todennakdisinta. Rekrytoin-
tikanavan valintaan vaikuttaa usein ty6tehtava johon tyontekijaa haetaan, minka kokoisella

budjetilla rekrytointia tehdaén ja mika on rekrytoinnin aikataulu. (Osterberg 2014, 94-95.)

Oikein valittu rekrytointikanava on kustannustehokas. Oikean rekrytointikanavan avulla tavoi-
tetaan kohderyhmaan sopivia henkil6ita tehokkaasti ja rekrytointiprosessi nopeutuu. Kustan-
nuksiltaan alhaisin rekrytointikanava ovat usein yrityksen omat internet-sivut. Yrityksen omia
internet-sivuja kannattaisikin aina hyédyntaa yhtena rekrytoinnin kanavana. Perinteinen
lehti-ilmoitus on kallis rekrytoinnin kanava, mutta silla on myds todettu olevan tehokas vaiku-
tus imagon luomisessa. Lehti-ilmoituksena tehty rekrytointi viestii asiakkaille ja kilpailijoille,
etta yrityksella menee hyvin. Tyévoimatoimiston kautta tehty rekrytointi-ilmoitus tavoittaa
tehokkaasti halutun kohderyhman ja heidan avullaan oikea tyontekija saatetaan tavoittaa hy-
vinkin nopeasti. Naiden lisaksi rekrytoinnissa tarkeasséa roolissa on rekrytoijan omat kontaktit,
rekrytointikonsultit ja esimerkiksi tapahtumissa mukana oleminen seka siella avoimista tyo-

paikoista informointi. (Valvisto 2005, 31-34.)

Nykypaivana suuri osa rekrytoinnista tapahtuu sosiaalisen median avulla. Sosiaalisen median
ei uskota korvaavan koskaan kokonaan perinteisia rekrytointikanavia, mutta sen kayttaminen

perinteisten kanavien rinnalla tulee varmasti kasvamaan ajan myotéa viela nykyistd enmman.
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Riippuen tydpaikkaa tarjoavan yrityksen imagosta, voi sosiaalinen media olla joskus ainoa ka-
nava loytaa sopiva henkild tyotehtavaan. Sosiaalinen media antaa rekrytoijalle paljon lisaar-
voa, silla se mahdollistaa suurien ihmismaarien tavoittamisen hyvinkin pienella aikavalilla.
Rekrytointi sosiaalisen median kautta on usein tehokasta ja tuottoisaa. Sosiaalisen median
avulla on helppo kohdentaa rekrytointi halutulle joukolle seka tavoittamaan tarvittaessa suuri
maara ihmisia. (Korpi 2012, 15-17.)

Sosiaalisessa mediassa rekrytoivalta yritykselta vaaditaan sosiaalista osaamista ja kykya ver-
kostoitua. Sosiaalisen median kautta rekrytoimisessa vaaditaan myds kykya kayttaa erilaisia
sisaltdja hyodykseen. Naita sisaltdja ovat erilaiset videot, kuvat ja tekstit. Sosiaalisen median
kautta rekrytoiminen on siis omanlaistaan siséllén tuottamista, jolla tuodaan esille yrityksen
imagoa ja arvomaailmaa. Rekrytointi sosiaalisen median kautta on lapindkyvampaa kuin rekry-

tointi perinteisemmissa kanavissa. (Korpi 2012, 31-32.)

Sosiaalista mediaa pidetéan usein perinteista rekrytointikanavaa rennompana. Kuitenkaan
rekrytointi-ilmoituksen julkaisukanava ei méaarittele rekrytointiprosessin virallisuuden tasoa.
Hakijalle sosiaalisen median kautta l6ydetty tydpaikkailmoitus viestii kuitenkin helposti ren-
nosta organisaatiosta ja sita kautta tyopaikasta tulee usein halutumpi verrattuna tydpaikkaan,
josta ilmoitetaan perinteisia kanavia pitkin. Sosiaalisen median avulla voidaan viestia organi-
saation ilmapiiristd ja nykytilanteesta. Sosiaalisen median avulla saadaan helposti rekrytoija
lahemmaksi tydnhakijaa tuomalla hdnen kasvonsa esille esimerkiksi videon muodossa. (Korpi,
Laine & Soljasalo 2012, 29-30.) Kauppalehden julkaisussa Merina Salminenkin myds puhuu so-
siaalista mediasta positiivisen tydnantajakuvan paikkana. Rekrytointi sosiaalisessa mediassa
on dynaamisempaa ja palvelee yrityksia varsinkin, kun heilla on tarve 16ytaa tyévoimaa lyhy-
elld varoitusajalla. Ty6nhakijat ja tydnantajat arvioivat toisiaan usein sosiaalisen median pro-

fiilien avulla. (Salminen 2014.)

3 Asiakaslahtdinen toiminta

Asiakaslahtoista liiketoimintamallia miettiessa, on téarke&a ensin méarittad kuka on asiakas.
Asiakas yleisesti maaritelladn henkiloksi / yritykseksi, joka ostaa tuotteen tai palvelun. Asiak-
kaan maarittdminen voi joissain tapauksissa olla hyvinkin haasteellista pirstaloituneen asia-
kasrakenteen takia. Asiakasta maariteltéesséa on siis huomioitava sidosryhmaét, jotka vaikutta-
vat asiakasrakenteeseen. Naita sidosryhmia ovat esimerkiksi jalleenmyyjét ja tavarantoimitta-
jat. (Selin & Selin 2013, 15-16.) Asiakaslahtoisté liiketoimintaa kasitellaan téssa opinnayte-
tydssa, koska tutkimusten tulosten avulla voidaan parantaa tydnhakijan hakukokemusta ja ke-

hittaa rekrytointiprosessia tydnhakijaa paremmin palvelevammaksi.
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3.1 Lahtokohtana asiakas, asiakaskokemus

Asiakaskokemus on lahtdisin englanninkielisesta termista customer experience. Asiakaskoke-
muksen historia on 1&ht6isin 2000-luvun alusta, jolloin se alkoi vakiinnuttaa asemaansa yritys-
maailmassa. Customer experience on hyvin tunnettu liiketoiminnan osa-alue varsinkin Ameri-
kassa ja Euroopassa. (Kortesuo & Loytana 2011, 11.) Asiakaskokemuksella tarkoitetaan asiak-
kaan kokemusta, mielikuvia ja tunteita, joita asiakas saa yrityksen tuottamasta palvelusta tai
tuotteesta. Asiakaskokemuksen tarkeytta on tutkittu useissa tutkimuksissa, ja niista saatujen
tuloksien mukaan yritykset, jotka panostavat asiakaskokemukseen menestyvat paremmin kuin
yritykset, joiden asiakaskokemus on heikko. (Gerdt & Korkiakoski 2016, 15-17.)

Asiakasnakodkulman ja asiakasléahtodisen liiketoiminnan perustana ovat arvontuotanto. Asiakas-
kokemukseen vaikuttaa suuresti se, mitéa arvoa yritys voi tuottaa asiakkaalle. Mité lisdarvoa
asiakas saa yrityksen tuotteista tai palveluista? Jotta asiakaskokemus saadaan positiiviseksi,
on palvelua tai tuotetta tarkasteltava asiakasndkokulmasta. Mité asioita asiakkaan mielesta
voitaisiin kehittda? Mitka asiat ovat asiakkaan mielesté tarkeitd? (Selin & Selin 2013, 18.) Rek-
rytointiprosessissa tyénhakijan asiakaskokemus alkaa jo avointa tydpaikkaa etsittéaessa. Asia-
kaslahtoisesti eli tassd kohtaan tydnhakijaléahtdisesti toteutettu rekrytointiprosessi tuottaa li-
sdarvoa tyonhakijalle. Tyonhakija todennakdisemmin hakee saman yrityksen kautta tydpaik-
kaa uudestaan ja hanelle jaa positiivinen mielikuva yrityksesta. Tydnhakijalahtoisesti suunni-
teltu rekrytointi voi myds lisatéa tydnhakijoiden maaraa, jolloin tyéhon sopivan henkilon saa-

vuttamisen todennakdisyys kasvaa.

Asiakaslahtoinen liiketoiminta on strateginen paatoés. Liiketoiminnan pohjimmaisena ajatuk-
sena on palvella asiakkaan toiveita ja tarpeita. Asiakaslahtdinen liiketoiminta on nykypaivana
suuressa suosiossa. Asiakaskeskeisyys on trendi, jonka avulla voidaan saavuttaa hyvia tuloksia
lilketoiminnassa. (Gerdt & Korkiakoski 2016, 13.) Asiakaskokemukseen panostamalla voidaan
luoda pitkaaikaisia asiakassuhteita. Kun asiakkaan tyytyvaisyyteen panostetaan ja tarpeisiin
vastataan, on todennakéisempad, etté asiakas kayttaa kyseisen yrityksen palveluita jatkossa-
kin. Asiakas myds todennakoisemmin kayttaa yritykseen enemman rahaa, kun hénen tarpeisiin
vastataan. Yritykselle kertyy séast6ja, kun heidan ei tarvitse investoida suuresti uusien asiak-
kaiden hankintaa, eika kéasitelld niin suuria maaria reklamaatioita. Asiakaskokemuksen avulla
pystytaan siis myos vahentamaan yrityksen kustannuksia pitkalla tahtaimella. (Gerdt & Kor-
kiakoski 2016, 18.)

Asiakaskokemus voidaan jakaa neljaan nakokulmaan:
1) Asiakaskokemuksen avulla voidaan vaikuttaa asiakkaan mindkuvaan ja vahvistaa sita. Asia-
kaspalvelun avulla tuetaan asiakasta paatoksenteossa, vahvistetaan asiakkaan identiteettia ja

minuutta.
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2) Asiakaskokemuksen avulla voidaan luoda asiakkaalle elamyksia. Positiivisten tunteiden luo-
minen on yksi tarked osa onnistuneen asiakaskokemuksen luomisessa. Elamyksia voidaan luoda
myodnteisten yllatyksien avulla. Asiakkaalle voidaan tarjota jotain, mita han ei osaa odottaa,
mutta mik& tuottaa asiakkaalle mielihyvaé. Konkreettisesti ndma asiat voivat olla esimerkiksi
pienia asiakaslahjoja tai joulukortti yritykselta.

3) Onnistunut asiakaskokemus ja& asiakkaan mieleen. Positiiviset muistijéljet kertovat yrityk-
sen onnistuneen positiivisen asiakaskokemuksen luomisessa. Muistijalkien avulla pystytééan ar-
vioimaan asiakaskokemuksen onnistuneisuutta. Keskinkertaiset ja tavalliset asiakaskokemuk-
set, eivat jaa asiakkaan muistiin. Jos yritys ei jaa asiakkaan muistiin, on yritys epdonnistunut
hyvan asiakaskokemuksen luomisessa.

4) Onnistunut asiakaskokemus saa asiakkaan haluamaan lisd&. Kun yritys onnistuu asiakaskoke-
muksen luomisessa, asiakas palaa todennakéisemmin yrityksen palveluiden pariin. Hyvéan asia-
kaskokemuksen on tarkoitus tuottaa asiakkaalle mielihyvaa. Mielihyvan tunne johtuu aivojen
kasvaneesta serotoniinin ja dopamiinin tuotannosta. Serotoniini ja dopamiini ovat aivojen
tapa palkita ihmista onnistumisesta. Tama tunne on koukuttava, ja ihminen luontaisesti ha-
keutuu tilanteisiin, joissa ndiden aineiden tuotanto lisdantyy. (Kortesuo & Loytana 2011, 43-
49.)

3.2  Asiakaskokemuksen mittaaminen

Asiakaskokemusta voidaan selvittdd monella eri tavalla. Yleisimpia ovat kyselylomakkeet ja
asiakastyytyvaisyyskyselyt. Tutkimisen keinoja on seka aktiivisia etta passiivisia. Aktiivisia kei-
noja ovat esimerkiksi asiakaskohtaamisten analysointi, kun taas passiivisina keinoina voidaan
kayttaa esimerkiksi palautelomakkeita. Asiakaskokemusta arvioidessa on hyva kayttaa useam-
paa mittaustapaa, jotta saadaan realistinen kuva asiakaskokemuksen tilasta. Palautteen ke-
réaaminen on tarkea osa asiakaskokemusta. On myds oleellista muistaa vastata asiakkaan anta-
maan palautteeseen tarvittaessa. (Kortesuo & Loytana 2011, 188-193.) Kuviossa kolme esitel-
1aan asiakaskokemuksen mittaamisen keinoja joita Kortesuo ja Loyténa pitavat tehokkaina.

Rekrytointiprosessin asiakastyytyvaisyytta olisi helppoa mitata palautelomakkeen avulla.
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Asiakaskokemuksen mittaamisen keinot

Kens s

Palaute NeNEEE misten vaisyys | Asia-
lomak- linen tutki- | kaspa-

angly: muk- | neelit
sointi

set

keet media

Kuvio 3: Kuviossa kerrotaan eri keinoista mitata asiakaskokemusta (Kortesuo & Léytana 2011,
188-193).

Asiakaskokemuksen mittaamisen jalkeen asiakaskokemusta voidaan tulosten pohjalta vahvis-
taa. Asiakaskokemuksen vahvistamisessa tarkeda on tunnistaa kontekstit ja motiivit, jotka oh-
jaavat asiakkaan kayttaytymista. Millaisia asioita asiakas arvostaa ja haluaa palvelulta. (Keski-
nen & Lipidinen 2013, 157.) Rekrytoinnin ndkdkulmasta ndité asioita ovat esimerkiksi rekry-

toinnin sujuvuus ja tyon saamisen tarkeys tydnhakijalle.

Asiakaskokemusta voidaan vahvistaa my6s luomalla vuorovaikutuskanava asiakkaiden kanssa.
Vuorovaikutuskanavan avulla yllapidetdan yhteytta asiakkaaseen, luodaan mahdollisuus pa-
lautteen antamiselle, annetaan neuvoja ja testataan uusia toimintatapoja. Vuorovaikutus-
alusta voi toimia yrityksen sivuilla, sosiaalisen median kanavalla tai asiakaspalvelupisteen
kautta. Vuorovaikutuskanavan avulla voidaan kasvattaa asiakkaan tuntemusta siité, ettd hanta
arvostetaan. Vuorovaikutuskanavan kautta kerattyja tietoja on hyddynnettéava, jotta asiakas

kokee esimerkiksi palautteen annolla olevan merkitysté. (Keskinen & Lipidinen 2013, 157.)

Henkilokohtaisen viestinndn merkitys on suuri. Asiakas kokee usein suurta arvostusta, kun ha-

nen kanssaan kommunikoidaan henkilékohtaisesti kasvokkain tai esimerkiksi sahkdpostin vali-
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tyksella. Henkilokohtaisella viestinnalla osoitetaan asiakasta kohtaan kunnioitusta ja arvos-
tusta. Digitaalisella aikakaudella my6s paperisella viestinnélla saatetaan saada asiakkaalta

odottamatonta kiitosta. (Keskinen & Lipidinen 2013, 158.)

3.3  Asiakastuntemus

Asiakkaan asiakaspolun piirtdminen téarkea osa liiketoimintasuunnitelmaa, kun mietitdéan asia-
kaskokemusta. Asiakaspolku on asiakkaan matka yrityksen valitsemisesta aina siihen, kun asia-
kas palaa uudestaan yrityksen palveluiden tai tuotteiden pariin. Asiakaspolkua mietittaessa
tarkastellaan missé kohdissa asiakas tarvitsee tukea toiminnan suorittamiseksi, missa han par-
jaa itsendisesti sekd mitka tekijat vaikuttavat asiakaskokemuksen onnistumiseen. Asiakas-
polku antaa informaatiota asiakkaan osto- tai palveluprosessin ymmartamisesta. (Gerdt & Kor-
kiakoski 2016, 49-52.) Jotta voimme tietdd mita asiakas haluaa asiakaskokemukseltaan, on
meidan ymmarrettava asiakkaan tarpeet. Mité han haluaa palvelulta? Tassé vaiheessa on tar-
keda hyodyntaa kayttajatietoa. Kayttajatieto on niin sanottua hiljaista tietoa. Téméan tiedon
keraamiseen voidaan hyodyntaa esimerkiksi kyselytutkimuksia, markkinakyselyité tai havain-
nointia. (Miettinen 2011, 61-65.)

Rekrytointiprosessista asiakastuntemusta voitaisiin kerata esimerkiksi lahettamalla palauteky-
sely tyota hakeneille henkildille. Nain voitaisiin saada tarkeaa tietoa siita, miten prosessi oli
tydnhakijan nakokulmasta onnistunut ja mitka asiat vaativat kehittdmista seuraavaa rekry-
tointiprosessia ajatellen. Tallainen jatkuva kehittdminen on tarkead, jotta yritys pystyy vas-

taamaan myds tydnhakijan tarpeisiin ja nain tavoittamaan tydnhakijoita tehokkaammin.

4 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydn tutkielma on toteutettu kvantitatiivisena eli maaréallisend tutkimuksena. Kvan-
titatiivinen tutkimukselle tyypillisia piirteitd ovat lomakekyselyt, internetkyselyt, kokeelliset
tutkimukset, strukturoidut haastattelut ja systemaattinen havainnointi. (Heikkild 2014, 13.)
Opinnaytetydn tutkielmaan valittiin kvantitatiivinen tutkimusmenetelmd, koska kvantitatiivi-
nen tutkimusmenetelma vastaa usein kysymyksiin ”mika?”, ”missa?”, “miten?” ja ’kuinka
usein”. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tuloksia kuvataan usein numeraalisesti. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa tuloksien uskottavuus pohjautuu pitkalle saatujen vastauksien maaraan.
Kattavan otannan avulla voidaan saada mahdollisimman laaja kuva kyselyn tuloksille. Taman
opinndytetydn tutkielma toteutettiin kyselytutkimuksen avulla. (Holopainen & Pulkkinen
2008, 20-21.)
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Kyselytutkimus koostuu kuudesta eri vaiheesta. Ensimmainen vaihe on maaritella tutkimuson-
gelma, tdmén jalkeen kartoitetaan tutkimukseen liittyva olemassa oleva tieto ja tdsmenne-
taan tutkimuksen ongelma. Neljantena vaiheena on aineiston keruu seka aineiston analy-
sointi. Taman jalkeen siirrytdan tulosten tulkintaan ja johtopaatdksien tekemiseen. Kyselytut-
kimus paatetéan tutkimusraportin julkaisuun. (Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 11.)
Tutkimuksen suunnittelu vaiheessa paatetaan mita tutkimuksella halutaan selvittda, mika on
tutkimus ongelma. Tutkimuksen suunnittelu saattaa tarvittaessa sisaltéé esitutkimusta, mutta
vahintaan tutkimusta tekevan henkildn on tutustuttava aiheeseen liittyvaan tieteelliseen ma-
teriaaliin huolellisesti. (Holopainen & Pulkkinen 2008, 18.) Tassa opinnaytetydssa tehty tut-

kielma pohjautuu teoriaisuudessa esitettyyn materiaaliin.

4.1  Tutkimuskysymys, perusjoukko ja otanta

Kvantitatiivinen tutkimus ldhtee tutkimuskysymyksen maarittelemisesta. Tassa opinnayte-
tydssa haluttiin selvittéda tydnhakijan odotuksia, toiveita ja ajatuksia tydnhakijalla on tyénha-
kuprosessista. Vastaajalta haluttiin tietda esimerkiksi mité vastaaja kokee hankalaksi rekry-
tointiprosessissa, mitka elementit ovat tarkeita onnistuneessa tydnhakuprosessissa ja mita ka-
navia apunaan kayttaen vastaaja haluaisi hakea toita. Tutkielman kysymykset pohjautuivat
toimeksiantaja yrityksen kanssa kaytyyn keskusteluun. Kysymystyyppeja ja kysymyksien sisal-

toa on kasitelty kappaleissa 4.2 ja 4.3.

Tutkielman perusjoukkona toimivat Laurea-ammattikorkeakoulun opiskelijat. Koska tutkiel-

man kohderyhmaa tuli tdsmentdd, suunnattiin kysely vain tradenomi opiskelijoille. Kysely 1&-
hetettiin 2053 opiskelijalle ja siihen vastasi 121 opiskelijaa. Vastaajien maaraan vaikutti var-
masti tutkimuksen teko ajankohta. Tutkielman kyselyn toteuttaminen ajoittui kesalle, jolloin
suurin osa opiskelijoista ei ole aktiivisesti tavoitettavissa sahkopostin valityksella. Vastaus ai-
kaa tutkimuksessa oli 1,5 viikkoa. Tama aikavali tuntui riittavalta, koska suurin osa vastauk-

sista tuli heti kyselyn lahettadmisen jalkeen. Tutkielmaa varten haettiin tutkimuslupa Laurea-

Ammattikorkeakoululta. Lupa I6ytyy liitteesta 3.

Otantatutkimuksessa kaytetaan otosta, joka on pieni kokoinen kuvaus perusjoukosta (Heikkila
2014, 33). Otoksen tarkoitus on kuvata haluttua perusjoukkoa ja sen muodostaa tutkimukseen
valituiksi tulleet vastaajat. Jotta otoksesta saatu tulos on luotettava ja yleistettavissa oleva,
on perusjoukon kaikilla jasenilla oltava sama todennékdisyys tulla valituksi tutkimukseen.
(Vehkalahti 2008, 43.) Tasséa tutkimuksessa perusjoukosta valitusta otoksesta, joka oli trade-

nomi opiskelijat, ei voitu enda valita pienempéan otosta. Kyselyyn tarvittavia séhkopostiosoit-
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teita ei voida luovuttaa yksittaisina, vaan tutkimusta varten sain kayttooni kiinteat sahkopos-
tilistat. Tasta listasta ei siis voitu irrottaa yksittaisia ihmisid. Otannan sisalla olevat vastaajat

olivat Tikkurilan, Leppéavaaran, Hyvinkaan, Otaniemen ja Lohjan kampuksilta.

4.2  Tiedonkeruumenetelma

Tutkielman kysely toteutettiin kyselylomakkeen muodossa. Lomake 16ytyy liitteestd 1. Lo-
make oli sdhkdisessda muodossa e-lomakkeena. Vastaukset tallentuvat kyselylomakkeesta Excel
taulukkoon. Valitsin internetissa toteutettavan kyselyn, koska sen avulla pystytaén tavoitta-
maan vastaajia tehokkaasti. Kyselyn linkkia valitettiin vastaajille sdhkdpostin avulla liitteen
2. saatekirjeen kanssa. Kyselylomake on hyva mittauksen apuvaline, kun tehddan esimerkiksi
mielipidetiedusteluja (Vehkalahti 2008, 11). Internetkyselyyn vastaaminen on usein vastaa-
jalle helppoa ja nopeaa. Vastaaminen internet kyselyn kautta voidaan myo6s helposti toteut-
taa anonyymina. (Heikkila 2014, 66-67.)

Kyselylomakkeen suunnittelu tulee aloittaa tutkimusongelman pohtimisesta, aiheeseen sovel-
tuvan kirjallisuuteen tutustumalla ja kasitteiden maarittelylla. Tutkimuksen kysymykset ovat
téarked suunnitella huolellisesti, koska kysymyksié ei pystyté parantelemaan tai muuttamaan
tutkimuksen julkaisun jalkeen. Tutkimuslomakkeen tekeminen sisaltaa tutkittavien asioiden
nimedmisen, lomakkeen rakenteen suunnittelun, kysymyksien muotoilun, lomakkeen testauk-
sen, lomakkeen korjauksen testauksen perusteella ja lomakkeen valmistumisen. (Vehkalahti

2008, 47.) Tassa opinndytetydssa tehty kysely Ioytyy liitteesta 1.

Hyva tutkimuslomake on siisti ja selked. Tekstin asettelu on hyva eika lomake ole liian taysi.
Kysymykset on ilmaistu selkeésti ja ne sisaltavat tarvittavan ohjeistuksen, kuten "valitse vain
yksi vaihtoehdoista”. Yhdessa kohdassa kysytaan vain yhta asiaa kerrallaan. Jokaiselle kysy-
mykselle tehddan siis oma vastaus kohta. Kysymykset tulee numeroida ja esittéda loogisessa
jarjestyksessa. Kysymykset on ryhmitelty aihealueittain selkeiksi kokonaisuuksiksi. Kyselyssa
voidaan kayttaa kontrollikysymyksia, jotta saadaan vahvistettua vastauksen luotettavuus.
Kontrollikysymyksié ei kuitenkaan tule olla lilan montaa. Hyvin tehtya kyselylomaketta on

myds helppo kasitella tilasto-ohjelmalla. (Vehkalahti 2008, 48-49.)

Suurin osa tdman opinndytetydn tutkielman kysymyksista toteutettiin strukturoituina kysy-
myksind. Strukturoidut kysymykset ovat kysymyksid, jossa vastaus vaihtoehdot on annettu ky-
selyn vastaajalle valmiiksi. Vastaajan tulee valita vaihtoehdoista hénelle sopivin vaihtoehto.
(Heikkila 2014, 49.) Strukturoidut kysymykset sopivat tutkimukseen, koska halutut vastaus-
vaihtoehdot olivat helposti méariteltavissa. Valmiit vastausvaihtoehdot olivat myos tarkeita

kysymyksen oikein ymmartamisen kannalta.
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4.3  Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykset ovat liitteessa 1.

Tutkielmassa haluttiin selvittaan tyonhakijoiden odotuksia, toiveita ja ajatuksia rekrytointi-
prosessista. Tutkimuskysymykset jaettiin perustietoihin ja tydnhakemiseen liittyviin kysymyk-
siin. Kyselyn vastaamiseen kului aikaa alle 10 minuuttia. Kysely toteutettiin e-lomakkeen
avulla. Kyselyyn oli vastaus aikaa 1,5 viikkoa, jonka jalkeen kyselylomake sulkeutui. Tutkiel-
man kyselyn sisdltd pohjautuu yhteisty6 yrityksen kanssa kaytyyn keskusteluun ja heidan toi-

veisiin siitd, mitd tyénhakijalta haluttaisiin selvittda. Kyselyyn vastattiin anonyymisti.

Perustiedoissa haluttiin selvittaa kyselyn vastaajien sukupuoli, ik&, tydtilanne ja koulutustaso.
Néiden tietojen avulla saadaan peruskuvaus vastaajista. Perustietojen avulla saadaan myds
selville millaisia vastaajia otannan sisalla on. Tydn hakemista kasittelevissa kysymyksissa oli
muutama esille nouseva teema. Teemoina oli tyén hakeminen, rekrytointiprosessin sujuvuus,
sosiaalinen media sek& palaute ja sen merkitys vastaajalle. Tydn hakemisesta haluttiin tietda
milloin vastaaja on viimeksi hakenut toita, minka palvelimen kautta han sai tietda tyopai-
kasta, mitd kautta han haki tydpaikkaa ja oliko hakuprosessi onnistunut. Kyselyssé haluttiin

myds tietaa erikseen, mitka asiat vaikuttivat eniten tydnhakuprosessin onnistumiseen.

Kyselyssa haluttiin selvittdéd miten vastaaja mieluiten hakisi toité. Kyselyssa selvitettiin erik-
seen, miten vastaaja haluaisi lisdta ansioluettelonsa hakemukseensa, onko han hakenut avoi-
men hakemuksen avulla t6itd vai tyopaikkailmoituksen kautta ja mink& kanavan kautta hén
mieluiten hakisi toita. Naiden vastauksien avulla saadaan kokonaiskuva siitd, mitka kanavat ja
keinot hakija kokee hyddyllisind ja miellyttavin kayttaa. Kyselyssa haluttiin myds saada sel-
ville mita vastaaja kokee ongelmallisena tyénhakemisessa. Naita asioita voi esimerkiksi olla
hakemisen monimutkaisuus, ty6paikkailmoituksien I6ytdminen tai informaation puuttuminen

hakuprosessin aikana.

Kyselyssa selvitettiin, miten vastaaja on hakenut toitéd aikaisemmin, millaisella elektroniikka
laitteella han haluaisi hakemuksensa tehdé ja kuinka kauan aikaa vastaaja olisi valmis kaytta-
méaan hakemuksen tekemiseen. Tydpaikkoja voi hakea monen eri kanavan kautta, joten oli
tarkeda saada selville mitka kanavat ovat aktiivisimmin kaytéssa vastaajien keskuudessa. Sa-
moin haluttiin selvittdd, minkélaisen laitteen avulla hakemus haluttaisiin tehdd, jotta tyo-
paikkailmoituksia voitaisiin jatkossa muokata kaytettavaksi muodossa, missa tydnhakijat niita
mieluiten tekisivat. Kyselyssa kysyttiin myds, minka ennakkohaastattelu menetelméan vastaaja

kokee mieluisimpana.
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Tutkielman yksi suurimmista tutkimus kysymyksista oli informaation ja palautteen merkitys
tyonhakijalle. Kyselyssa kysyttiin, onko vastaaja saanut tarpeeksi informaatiota hakuproses-
sin aikana ja onko han kokenut informaation saamisen tarkeana. Talla informaatiolla tarkoite-
tiin esimerkiksi tietoa miten hakuprosessi etenee, milloin haastattelut pidetéan tai koska
tieto hakuprosessin lopputuloksesta kerrotaan. Toinen iso kysymys oli palautteen saaminen
tybhakuprosessissa. Talla palautteella tarkoitettiin siis hakijalle annettavaa palautetta haun
sujuvuuteen liittyen. Palaute on voinut olla esimerkiksi selvitysté siitd, miksi hakija ei ole
paassyt jatkoon hakuprosessissa tai palautetta hakemuksen ulkoasusta. Kyselyssa kysyttiin,
onko vastaaja saanut palautetta hakemuksestaan, olisiko hén halunnut saada palautetta ja
onko han saanut palautetta tydhakuprosessin jalkeen. Tutkielmassa myés selvitettiin, etta ko-

keeko tybnhakija palautteen saamisen tarkeaksi.

Tybnhakemiseen liittyvissa kysymyksissa haluttiin selvittdd mitka asiat ovat tarkeitd onnistu-
neessa tydnhakuprosessia ja mitka asiat ovat haastavia tydnhakuprosessissa. Halusin myds sel-
vittad, onko sopivan tydpaikan lI6ytaminen haasteellista ja kokeeko vastaaja tarvitsevansa
apua tydpaikanloytamisessa. Kysyin myds, olisiko vastaajasta tarkedd saada avoimesta tyopai-
kasta lisatietoa tarvittaessa. Viimeisena haluttiin selvittaa mitka tekijat tydhakuprosessissa

vaikuttavat mielikuvaan tydpaikkaa tarjoavaa yritysta kohtaan positiivisesti tai negatiivisesti.

4.4 Tutkielman analysointi

Tutkielman analysoinnissa tarkastellaan esimerkiksi tutkielman luotettavuutta ja tutkitaan
muuttujien valista riippuvuutta. Tutkielman luotettavuutta tarkastellaan reliabiliteetin ja va-
liditeetin kannalta. (Heikkila 2011, 184-186.) Tutkielman luotettavuutta kasitelldan tarkem-
min kappaleessa viisi.

Tutkielman tulosten analysoinnissa kaytetadn apuna SPSS analysointiohjelmistoa. SPSS- ohjel-
man avulla tuloksista saadaan luotua havainnollistavia diagrammeja kuvaamaan kyselyn tulok-
sia. SPSS-ohjelman avulla pystytaan vertailemaan ja luomaan havainto matriiseja esimerkiksi
perustietojen pohjalta. Voimme siis vertailla esimerkiksi eri ikaryhmien vastauksia ja niiden
eroavaisuuksia helposti SPSS-ohjelman avulla. Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan lahdetty ver-
tailemaan eri ikdryhmien vastauksia, koska vaihtelu vastaajien iassa oli pienté. SPSS- ohjel-
man avulla voidaan laskea prosentit havaintojen kokonaisméaaristé tai esimerkiksi vain kysy-
mykseen vastanneiden maarasta. SPSS-ohjelmasta saadaan myos taulukko kuvioiden tueksi ku-
vaamaan tutkimuksen kyselyn vastauksia. (Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2014.) Kaikki tu-

loksien diagrammit on tehty SPSS-ohjelmaa kayttaen.
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5  Tulokset
5.1 Tulosten luotettavuus

Tutkielman tulosten luotettavuutta tarkastellaan luotettavuuskésitteiden avulla. Nama luotet-
tavuuskasitteet ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti mittaa tulosten pysyvyytta ja
validiteetti tulosten uskottavuutta. Pysyvyytta mitattaessa mietitaan, olisivatko tutkimuksen
tulokset samat, jos tutkimus toteutettaisiin uudelleen. Uusintamittauksen avulla tutkimustu-
loksien luotettavuudesta saataisiin liséa tietoa. Validiteetilla tarkoitetaan sité, onko tut-
kielma toteutettu oikein. Tutkielman tulosten tulee vastata tutkittua ilmidtéa. (Kananen 2014,

259-261.) Tuloksien luotettavuuteen vaikuttaa myds tutkimustuloksien kasittely.

Téassé tutkielmassa validiteetti toteutuu. Tutkielmassa haluttiin selvittdd mité ajatuksia, odo-
tuksia ja toiveita tydnhakijalla on rekrytointiprosessista ja tutkielman tulokset vastaavat nai-
hin kysymyksiin. Tutkielma olisi myos toteutettavissa uudelleen ja tulokset olisivat todenné-
koisesti suhteellisen samat, jos tutkielma toteutettaisiin saman kohderyhméan parissa. Kuiten-
kin on otettava huomioon se, etté tutkimustulokset voivat muuttua joidenkin kysymyksien
kohdalla radikaalisti ajan saatossa. Esimerkiksi sosiaalisen median ja tekniikan kehitys voi vai-

kuttaa siihen liittyvien kysymyksien tuloksien reliabiliteettiin merkittavasti.
5.2 Tutkielman kyselyn tulokset

Tutkielman kysymykset koostuivat perustiedoista ja rekrytointiprosessiin liittyvista kysymyk-
sistd. Vastauksia tutkielman kyselyyn tuli yhteensa 121 kappaletta. Vastaus aikaa oli puoli-
toista viikkoa. Vastaukset on kuvattu pylvasdiagrammin ja vastausraporttien muodossa. Kysy-

myksien analysointi tehtiin SPSS- ohjelman avulla.
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Kuvio 4: Kysymyksen 1 tulokset esitettynd diagrammin avulla.
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gl
Value Count | Percent
Standard Attrib- Position 1
utes Label Sukupuoli
Type String
Format A2

Measurement | Nominal

Role Input

Valid Values 1 Nainen 83 68,6%
2 Mies 37 30,6%
3 Muu 1 0,8%

Taulukko 1: Kysymyksen 1 tulokset.

Kysymyksessa yksi kysyttiin vastaajien sukupuolta. Vastausvaihtoehtoja oli kolme, nainen,
mies tai muu. Vastaajista 68,6% (83 vastaaja) oli naisia, 30,6 % (37 vastaaja) miehia ja 0,8% (1

vastaaja) muu sukupuolisia.

B0

Madara

20-24 2529 30-40 41-50 51-60
lkd

Kuvio 5: Kysymyksen 2 tulokset esitettyna diagrammin avulla.
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g2
Value Count Percent
Standard Attrib- Position 2
utes Label Ika
Type Numeric
Format F8

Measurement | Nominal

Role Input

Valid Values 1 16-19 0 0,0%
2 20-24 56 46,3%
3 25-29 35 28,9%
4 30-40 19 15,7%
5 41-50 7 5,8%
6 51-60 4 3,3%
7 Yli 61 0 0,0%

Taulukko 2: Kysymyksen 2 tulokset.

Kysymys kaksi késitteli vastaajan ikaad. Kyselyn vastaajista suurin osa oli 20-24 -vuotiaita,
46,3% eli 56 vastaajaa. 25- 29 - vuotiaita oli 28,9% eli 35 vastaajaa. 30-40 - vuotiaita oli 15,7%
eli 19 vastaajaa. 41-50 -vuotiaita oli 5,8% eli seitsemén vastaajaa. 51-60 -vuotiaita vastaajia
oli 3,3% eli nelja vastaajaa. lkdryhmia 16-19 ja yli 61- vuotiaita ei ollut vastaajien keskuu-
dessa ollenkaan. Ikdryhmat 16-19 ja yli 61-vuotiaat jadvat kyselyn kohderyhmén ulkopuolelle,
joten siksi ndihin vaihtoehtoihin ei tullut vastauksia. Vastausvaihtoehdot kuitenkin haluttiin

laittaa, koska oli mahdollisuus, ettd joku vastaajista kuuluisi naihin ikaryhmiin.

Statistics

kokoaikai- | mééraaikai- | osa-aikai-
sessa tyd- | sessatyd- | sessatyd- | opiske-

suhteessa | suhteessa | suhteessa lija tyéton | yrittdja | muu

N Valid 30 28 29 121 3 1 1

Taulukko 3: Kysymyksen 3 tulokset.
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Kysymyksessa kolme kysyttiin vastaajan taman hetkista tyodtilannetta. Kaikki vastaajat olivat
opiskelijoita, koska kysely toteutettiin Laurea- ammattikorkeakoulun opiskelijoille. 30 vastaa-
jaa eli 24,8% oli vastaus hetkella kokoaikaisessa tydsuhteessa opiskeluiden ohella. Kokoaikai-
nen tydsuhde oli vastausvaihtoehdoista yleisin. 28 vastaajaa eli 23,1 % kertoi olevansa méaara-
aikaisessa tydsuhteessa. 29 vastaajaa eli 24% oli osa-aikaisessa tydsuhteessa. Kolme vastaajaa
vastasi olevansa tyottomia, yksi vastaaja vastasi olevansa yrittaja ja yksi vastasi vaihtoehdon
muu. 20 vastaajaa valitsi vastausvaihtoehdoista pelkéstaan kohdan “opiskelija”. Tama tarkoit-
taa sitd, etta 16,5% vastaajista on paatoimisia opiskelijoita, eivatka he tee toita opiskeluiden
ohella. Myds ndma kolme vastaajaa, jotka valitsivat opiskelijan lisdksi vastausvaihtoehdon

”tydton” voitaisiin lukea paatoimisiin opiskelijoihin.
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Kuvio 6: Kysymyksen 4 tulokset esitettyina diagrammin avulla.

g4
Value Count Percent
Standard Attributes Position 4
Label Koulutustaso
Type Numeric
Format F8
Measurement Nominal
Role Input
Valid Values 1 Alempi korkeakoulu-
) 116 95,9%
tutkinto
2 Ylempi korkeakoulu-
) 5 4,1%
tutkinto

Taulukko 4: Kysymyksen 4 tulokset.
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Vastaajista 95,9% eli 116 oli alemman korkeakoulututkinnon suorittavia opiskelijoita. Vastaa-
jista loput viisi kappaletta eli 4,1% suorittivat ylempaéa korkeakoulututkintoa. Laurea- Ammat-
tikorkeakoulussa voidaan suorittaa alempi korkeakoulututkinto sekd ylempi korkeakoulutut-

kinto.
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G0

s & ¢

Vastaajien m3dri
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alle & kk 1-3 vuotta 1-3 vuotta 3-5 vuotta yli 5 wuctta sitten
Milloin olet viimeksi hakenut tditd?

Kuvio 7: Kysymyksen 5 tulokset esitettyna diagrammin avulla.

q5
Value Count Percent
Standard Attribu-  Position 5
tes Label Milloin olet
viimeksi ha-

kenut toita?
Type Numeric
Format F8

Measurement | Nominal

Role Input
Valid Values 1 alle 6 kk 63 52,1%
2 1-3 vuotta 25 20,7%
3 1-3 vuotta 10 8,3%
4 3-5 vuotta 9 7,4%

5 yli 5 vuotta

) 14 11,6%

sitten

Taulukko 5: Kysymyksen 5 tulokset.
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Kysymyksessa viisi haluttiin selvittda milloin vastaaja oli viimeksi hakenut tydpaikkaa. Suurin
osa kyselyyn vastanneista oli hakenut tyopaikkaa alle kuuden kuukauden sisélla kyselyyn vas-
tatessaan. Naita vastaajia oli 63 kappaletta eli 52,1% vastaajista. 20,7% eli 25 vastaajaa oli
hakenut toitéa 1-3 vuotta sitten. 8,2% eli 10 vastaajaa oli hakenut tdita 3-5 vuotta sitten ja
11,6% eli 14 vastaajaa oli hakenut viimeksi toita yli viisi vuotta sitten. Taman vastauksen pe-
rusteella voidaan siis todeta suurimmalla osalla vastaajista olevan erittéin tuoretta kokemusta

tyonhakijana olemisesta. Tamé antaa tutkimukselle liséa uskottavuutta.
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Kuvio 8: Kysymyksen 6 tulokset esitettyna diagrammin avulla.



28

q6
Value Count Percent
Standard Attributes Position 6
Label T
Mista sait tietaa vii-
meksi hakemastasi
tydpaikasta?
Type Numeric
Format F8
Measurement Nominal
Role Input
Valid Values 1 Linkedin 5 4,1%
2 Facebook 3 2,5%
3 . L
Jokin muu sosiaalisen
] 0 0,0%
median kanava
4 Oikotie.fi 7 5,8%
5 Duunitori 7 5,8%
6 Monsteri.fi 2 1,7%
7 Mol.fi 25 20,7%
8 Rekrytointi yrityksen
o 16 13,2%
sivuilta
9 Foorumit / keskustelu-
0 0,0%
palstalta
10 Alan lehti 0 0,0%
11 Te- toimisto 1 0,8%
12 Koulun / ty6paikan
21 17,4%
kautta
13 Muu 34 28,1%

Taulukko 6: Kysymyksen 6 tulokset.

Kysymyksessa kuusi kysyttiin mita kautta vastaaja oli saanut tietda viimeksi hakemastaan
avoimesta tyOpaikasta. Suurin osa vastaajista oli kuullut viimeksi hakemastaan tydpaikasta jo-
tain muuta kautta kuin kysymyksen vaihtoehdoissa olevista paikoista. Nain vastasi 28,1 % eli
34 vastaajaa. Mol.fi palvelun kautta tydpaikan oli I6ytanyt 20,7% eli 25 vastaajaa. Kolman-
neksi yleisin vastaus oli, ettd avointydpaikka ilmoitus oli I6ytynyt koulun tai tydpaikan kautta.
Nain vastasi 17,4% eli 21 vastaajaa. Neljanneksi yleisin vastaus oli rekrytointi yrityksen sivut,
taman vaihtoehdon valitsisi 13,2% eli 16 vastaajaa. Viisi vastaajaa oli 16ytanyt tydpaikan Lin-

kedin kautta, kolme Facebookin ja kaksi vastaajaa Monsteri.fi- sivuston kautta. Duunitorin ja
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Oikotie.fi -sivustot saivat saman verran vastauksia, 5,8% eli 7 vastaajaa molemmille vaihtoeh-
doille. Kukaan vastaajista ei ollut 16ytanyt viimeksi hakemaansa tydpaikkaa alan lehdisté, foo-
rumeilta tai keskustelupalstoilta, TE-toimiston tai jonkin muun kuin vaihtoehdoissa mainitun

sosiaalisen median kanavan kautta.

Kysymyksen kuusi tuloksista voidaan paatelld, etteivat vastaajat ole hyddynténeet sosiaalista
mediaa tydnhaussa, vaan perinteisemmat, juurikin tyén hakemiseen suunnatut kanavat, ovat
tydnhakijoiden suosiossa. Alan lehdet ja keskustelupalstat eivat kyselyn tuloksien perusteella
ole olleet kaytossa tyopaikan I0ytamisessé. Vastauksista ndkee selkeésti mol.fi sivuston ja
rekrytointi yritysten omien sivujen olevan usealla vastaajalla tydnhaun valineena. Nama sivus-
tot kokoavat ison maaran tyopaikkoja, joten tyénhakijan on varmasti helppoa I0ytaa itselleen

sopivia vaihtoehtoja.
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Kuvio 9: Kysymyksen 7 tulokset esitettyna diagrammin avulla.
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q7

Value Count Percent

Standard Attributes Position 7
Label Haitko edellista
tydpaikkaa avoi-
men tybhakemuk-
sen vai tydpaik-

kailmoituksen

kautta?
Type Numeric
Format F8

Measurement Nominal

Role Input
Valid Values 1 Avoin tybhakemus 33 27,3%
2 TyOpaikkailmoitus 88 72, 7%

Taulukko 7: Kysymyksen 7 tulokset.

Kysymyksessa seitseméan kysyttiin hakiko vastaaja edellistd tyopaikkaansa avoimen ty6hake-
muksen vai tyépaikkailmoituksen kautta. 72,7% vastaajista oli hakenut edellista tydpaikkaansa
tydpaikkailmoituksen kautta. Naiden vastaajien maara oli 88. Loput 27,3% eli 33 vastaajaa oli
hakenut tydpaikkaa avoimen hakemuksen avulla. Tulokset osoittavat selkeasti yleisimman

vaylan lahted hakemaan uutta tytpaikkaa olevan tydpaikkailmoituksen kautta.

Statistics
gl g2 q3 g4 g5 g6 q7 q8 q9 gl0
N Valid 36 30 70 67 24 43 62 65 40 8
_% 29,8% | 24,8% | 57,9% | 55,4%(19,8% |35,5% |51,2% | 53,7% | 33,1% | 6,6%

Taulukko 8: Kysymyksen 8 tulokset.

Kysymyksessd kahdeksan kysyttiin mitka asiat vastaaja kokee ongelmallisena tyénhaussa. Vas-
tausvaihtoehtoja oli 10 kappaletta. Taulukossa numero 8 gl on tyopaikkojen Iéytaminen, g2
monimutkaiset hakukaavakkeet, g3 samojen tietojen tayttdminen useaan otteeseen, g4 oman
osaamisen esiintuominen lomakkeella, g5 tydnhaun vaiheet ovat tyolaité, g6 jokaista tydpaik-
kaa varten taytyy monta erilaista kaavaketta, q7 hakuprosessin etenemisesta ei informoida,
g8 hakemuksesta ei saa jalkikateen palautetta, q9 tyén hakeminen on aikaa vievaa ja ql10

jonkin muu. Ongelmallisimmaksi asiaksi nousi vastauksien perusteella samojen tietojen tayt-
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taminen useaan otteeseen. Taman valitsi 70 vastaajaa eli 57,9%. Yli 50% vastaajista koki on-
gelmalliseksi informaation ja palautteen puutteen seké sen, ettd jokaista tydpaikkaa varten
tulee tayttaa useita kaavakkeita. Vahiten ongelmalliseksi koettiin monimutkaiset hakukaavak-
keet.

Kyselyssa valmiiksi annettujen vastausvaihtoehtojen lisdksi esiin nousi epéaselvat kysymykset
ja kohdat hakukaavakkeessa, hakijan ik&, suhteiden ja kontaktien puute, painostavat puhelin-
soitot, epapatevat haastattelijat, luvatun tydpaikan puuttuminen, epamaaraiset hakuehdot ja
mielenkiintoisten tyopaikkojen puuttuminen. Naiden liséksi esiin tuotiin persoonallisten omi-
naisuuksien esiintuomisen haasteellisuus, sopivan henkildn ominaisuuksien rajaamisen puut-
teellisuus, vaikea todistaa omaa arvoaan yritykselle ja ettei rekrytointi tapahtumissa olla val-
miita keskustelemaan téssa ja nyt. Vastauksista voidaan paatelld, ettd tydnhakijat toivoisivat
selkeitd ja yksinkertaisia hakukaavakkeita, joissa aikaisempi tyokokemus ja osaaminen voitai-
siin tuoda kerralla esiin. Tydpaikka ilmoituksiin kaivataan myds liséa informaatiota. Informaa-

tion lisddminen toisi varmasti myos selkeytta hakukaavakkeen tayttamiseen.

Statistics
ql g2 g3 g4 g5 g6 q7 g8
N Valid 87 98 32 22 6 39 25 7
% 71,9% 81,0% 26,4% 18,2% 5,0% 32,2% 20,7% 5,8%

Taulukko 9: Kysymyksen 9 tulokset.

Kysymyksessa yhdeksan kysyttiin mitka annetuista vaihtoehdoista ovat mielekkaita tapoja ha-
kea avointatytpaikkaa. Kaaviossa numero 16 gl on perinteinen tydhakemus, g2 CV, g3 Lin-
kedin- profiilin avulla, g4 lyhyen esittely videon avulla, q5 app-sovelluksen avulla, g6 lyhyen
vapaamuotoisen tekstin avulla, q7 kasvokkain esimerkiksi Skypen valityksella ja gq10 jonkin
muu. Mieluiten tydpaikka haettaisiin CV:n avulla. TAman valitsi 98 vastaajaa eli 81,0%.
Toiseksi eniten vastauksia sai perinteinen tybhakemus. Se kerasi 87 vastausta eli 71,9% vas-
taajista valitsi timén vaihtoehdon. Vahiten miellyttavin tapa hakea tdita oli vastaajien mie-
lesta app-sovelluksen avulla tydnhakeminen. App-sovelluksen valitsi vain kuusi vastaajaa eli
5,0% vastaajista. Annettujen vastusvaihtoehtojen liséksi esiin nousi séhkoposti, puhelun vali-
tykselld, portfolion avulla, perinteisesti kasvokkain, suhteiden / kontaktien avulla ja vieraile-

malla tydpaikassa johon hakee antaakseen itsestaan hyvan kuvan.

Vaikka kysymyksen 8. tuloksissa suurimmaksi ongelmaksi koettiin monimutkaiset hakukaavak-
keet ja samojen tietojen tayttdminen useaan otteeseen, koetaan kuitenkin perinteinen tyha-
kemus toiseksi mielekkdimpana tyénhaun valineena. Kysymyksen 8. ja 9. tuloksien perusteella

voitaisiinkin todeta, ettd tydtéa haluttaisiin mieluiten hakea lahettdmalla tyéhakemus ja CV.
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Vaikka kyselyn vastaajista suurin osa oli 20-24- vuotiaita, ei nykyaikaiset tavat kuten app-so-

velluksen kautta téiden hakeminen saanut suosiota.

Statistics
gl q2 q3 g4 q5 g6
N Valid 34 21 12 0 0 6
% 28,1% 17,4% 9,9% 0% 0% 5,0%

Taulukko 10: Kysymyksen 10 tulokset.

Kysymyksessad 10 pyydettiin vastaajaa valitsemaan annetuista vaihtoehdoista itselleen sopi-

vimmat vaihtoehdot. Kysymyksen tulokset esitetdéan taulukossa numero 9. Kysymyksessé ha-

luttiin selvittaa sosiaalisen median kayttda tydnhaun kanavana. Vastaajista 58 kappaletta eli

47,9% ei l16ytanyt annetuista vastausvaihtoehdoista mitéén itselleen sopivaa vaihtoehtoa. Ku-

viossa 17 gl on “olen hakenut téita esittely videon avulla”, g2 olen hakenut toita Linkedin-

sivuston kautta”, g3 olen hakenut tdita Facebookin kautta”, g4 olen hakenut toita Twitte-

rin kautta”. g5 ”olen hakenut tdita instagrammin kautta” ja g6 olen hakenut toitéa jonkun

muun sosiaalisen median kanavan kautta.

Kysymyksen 10 tuloksissa nakyy taas selkeasti se, ettei sosiaalista mediaa osata / haluta hyo-

dyntda tydnhaussa. Melkein puolet vastaajista jatti kokonaan vastaamatta kysymykseen, eli

he eivat 16ytaneet annetuista vastausvaihtoehdoista mitaan itselleen sopivaa vaihtoehtoa.

Nama vastaajat eivat siis ole hyddynténeet sosiaalista mediaa tydnhaussa juuri lainkaan.

Tama tulos vahvistaa teoriassa esiin tullutta vaittamaa siita, ettei sosiaalinen media usein

riitd yksindan tyonhaun kanavana, vaan toimii parhaiten yhdesséa muiden kanavien kanssa.
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Kuvio 10: Kysymyksen 11 tulokset esitettyna diagrammin avulla.

avointa tydpaikkaa?

qll
Value Count Percent
Standard Attributes Position 11
Label Minké& sosiaalisen
median kautta to-
dennakdisimmin
etsisit avointa
tydpaikkaa?
Type Numeric
Format F8
Measurement Nominal
Role Input
Valid Values 1 Facebook 34 28,1%
2 Linkedin 79 65,3%
3 Twitter 1 0,8%
4 Instagram 2 1,7%
5 Snapchat 0 0,0%
6 youtube 2 1,7%
7 Whatsupp 3 2,5%
8 Pinterest 0 0,0%
9 Periscope 0 0,0%

Taulukko 11:Kysymyksen 11 tulokset.
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Kysymyksessa 11 kysyttiin minka sosiaalisen median kanavan kautta vastaaja todennakoisim-
min etsisi avointa tyopaikkaa. Suosituimmaksi tyénhaun kanavaksi sosiaalisessa mediassa
nousu selkeasti Linkedin. Vastaajista 65,3% eli 79 kappaletta vastasi Linkedin. Toiseksi nousi
Facebook 28,1% eli 34 vastauksella. Loput vaihtoehdot saivat 0-3 4énta. Linkedin koetaan var-
masti uskottavimpana tyonhaun kanava kun puhutaan sosiaalisesta mediasta. Kuitenkin aikai-
sempien vastauksien perusteella ei sitd hyddynneta yhté paljoin kuin perinteisia tyénhaun ka-
navia. Kysymyksessa 6. vain kolme vastaajaa oli 16ytényt edellisen tyopaikkansa Linkedin si-

vuston kautta.
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Kuvio 11. Kysymyksen 12. tulokset esitettyn& diagrammin avulla.



ql2
Value Count Percent
Standard Attributes Position 12
Label Milla elektroniik-
kalaitteella haluai-
sit mieluiten ha-
kea tyopaikkaa?
Type Numeric
Format F8
Measurement Nominal
Role Input
Valid Values 1 Alypuhelin 16 13,2%
2 Tabletti 6 5,0%
3 Tietokone 99 81,8%

Taulukko 12: Kysymyksen 12 tulokset.

35

Kysymyksessa 12. kysyttiin minka elektroniikka laitteen avulla vastaaja mieluiten hakisi tyo-

paikkaa. Tydnhaun apuvalineena suosituimmaksi elektroniikka laitteeksi nousi tietokone.

81,8% eli 99 vastaajaa hakisi mieluiten tyopaikkaa tietokoneen kautta. 13,2% eli 16 vastaajaa

haluaisi kdyttaa tydnhaussa alypuhelinta ja loput 5% eli kuusi vastaajaa kayttaisi mieluiten

tablettia. Kysymyksen 12. tulokset tuovat taas esiin sen, etté vastaajat suosivat perinteisia

menetelmia tydnhaussa.
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Kuinka paljon aikaa mielestisi saa enintdin mennd
tydhakemuksen tekemiseen?

Kuvio 12: Kysymyksen 13 tulokset esitettyna diagrammin avulla.

ql3



Value Count | Percent
Standard Attributes Position 13
Label Kuinka paljon aikaa
mielestasi saa enin-
taan menna tyoha-
kemuksen tekemi-
seen?
Type Numeric
Format F8
Measurement Nominal
Role Input
Valid Values 1 Alle 20 min 11 9,1%
2 20-30 min 30 24,8%
3 30-60 min 48 39,7%
4 1-2h 28 23,1%
5 Yli 2 h 4 3,3%

Taulukko 13: Kysymyksen 13 tulokset.
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Kysymyksessa 13. kysyttiin kuinka paljon vastaajan mielesta aikaa saa enintédn menna tytha-

kemuksen tekemiseen. Suurin osa kyselyyn vastanneista oli sitd mielta, ettd tydhakemuksen

tekemiseen tulisi mennad 30-60 minuuttia aikaa. Nain vastasi 39,7% eli 48 vastaajaa. 30 vastaa-

jaa eli 24,8% vastasi, ettd aikaa tydhakemuksen tekemiseen saisi menna 20-30 minuuttia ja 28

vastaajaa eli 23,1% vastasi 1-2 tuntia olevan sopiva aika. 9.1% eli 11 vastaajaa vastasi, etta

aikaa saisi menna vain alle 20 minuuttia ja toisessa aaripaassa nelja vastaajaa eli 3,3% vas-

tasi, ettéd hakemuksen tekemiseen saisi menna yli 2 tuntia. Kysymyksen 13. vastaukset eivat

antaneet niin selkedd aika maaretta, koska suurin osa vastauksista jakaantui 20 minuuttia- 2

tuntia valille. Vastauksista voidaan kuitenkin todeta, ettei tydhakemuksen tekemiseen olla

valmiita kdyttamaan useita tunteja, joten hakukaavakkeiden tulisi olla selkeita ja yksinkertai-

sia. Tama tulos tukee kysymyksen 8. tuloksia.
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Kuvio 13: Kysymyksen 14 tulokset esitettyna diagrammin avulla.

ql4a

minen

Value Count Percent
Standard Attributes Position 14
Label Valitse sinulle
mieluisin ennak-
kohaastattelu me-
netelma
Type Numeric
Format F8
Measurement Nominal
Role Input
Valid Values 1 Puhelinhaastattelu 72 59,5%
2 Videohaastattelu 15 12,4%
3 Ennakkotehtava 21 17,4%
4 Esittelyvideon teke-
13 10,7%

Taulukko 14: Kysymyksen 14 tulokset.

Kysymyksessa 14. vastaajan tuli valita itselleen mieluisin ennakkohaastattelu menetelma. En-
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nakkohaastattelu menetelmisté eniten vastauksia sai puhelinhaastattelut. Vastaajista 59,5%

eli 72 vastaajaa valitsi puhelinhaastattelun mieluisimmaksi ennakkohaastattelu menetelmaksi.

Ennakkotehtavan valitsi 21 vastaajaa eli 17,4%. Videohaastellut valitsi 12,4% eli 15 vastaajaa.

Véahiten valintoja sai esittelyvideon tekemisen, sen valitsi 10,7% eli 13 vastaajaa. Tamankin
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kysymykset tulokset vahvistavat kasitysta siitd, etté tyonhakija haluaa tydnhakuprosessissa

hyédyntéa perinteisid menetelmia.
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Kuinka kauan tyénhakuprosessi saa mielestdsi kestdi?

Kuvio 14: Kysymyksen 15 tulokset esitettyna diagrammin avulla.



gql5
Value Count Percent
Standard Attributes Position 15
Label Kuinka kauan
tydnhakuprosessi
saa mielestasi
kestaa?
Type Numeric
Format F8
Measurement Nominal
Role Input
Valid Values 1 Alle 2 viikkoa 24 19,8%
2 2-4 viikkoa 66 54,5%
3 4-6 viikkoa 29 24,0%
4 6-8 viikkoa 2 1,7%
5 8-12 viikkoa 0 0,0%
6 yli 3 kuukautta 0 0,0%

Taulukko 15: Kysymyksen 15 tulokset.

Kysymyksessa 15 kysyttiin kauanko tyénhakuprosessi saisi vastaajan mielesta kestéa. Suurin
osa vastaajista 54,5% eli 66 vastaajaa koki sopivan ajan olevan 2-4 viikkoa. Toiseksi yleisin
vastaus oli 4-6 viikkoa, joka sai 24% eli 29 vastausta. 19,8% vastaajista piti sopivana aikana
alle kahta viikkoa. Loput vastaajat 1,7% eli kaksi vastaajaa vastasivat 6-8 viikkoa.8-12 viikko
ja yli 3 kuukautta vaihtoehdot eivat saaneet yhtédkaan vastausta. Vastaajat toivovat selkedsti

nopeaa rektytointiprosessia, joka kestaa maksimissaan kuusi viikkoa.

Statistics
gl q2 q3 g4 g5 g6
N Valid 27 52 10 57 20 71
% 22,3% 43,0% 8,3% 47,1% 16,5% 58,7%

Taulukko 16: Kysymyksen 16 tulokset.

Kysymyksessa 16 kysyttiin mitka annetuista informaatio vaihtoehdoista vastaaja kokee tar-

keimmiksi tydnhakiprosessissa. Taulukossa 14 gl on "viesti hakemuksen vastaanottamisen jal-
keen”, g2 “viesti, jossa informoidaan rekrytointiprosessin aikataulusta”, q3 viesti, jos rekry-
tointiprosessin aikataulu myéhastyy”, g4 "ilmoitus, jos ei tule valituksi ty6haastatteluun”, g5

”tybhaastattelun jéalkeinen informointi prosessin etenemisesta” ja q6 viesti, jos ei tule vali-
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tuksi tyéhon”. Tarkeimmaksi informaatioksi vastaajat kokivat viestin siité, jos ei tule valituk-
sia hakemaansa tyohon. Taman vaihtoehdon valitsi 71 vastaajaa eli 58,7 % vastaajista. 57 vas-
taajaa eli 47,1% vastaajista halusi myos tietaa, jos he eivat tulleet valituksia haastatteluun.
52 vastaajaa eli 43,0% halusi saada informaatiota rekrytointiprosessin aikataulusta. Vahiten
merkitysta vastaajille oli saada informaatiota, jos ilmoitettu rekrytointiprosessin aikataulu

mydhastyy. Taman valitsi vain 10 vastaajaa eli 8,3%.

Kysymyksen 16. vastaukset kertovat siita, ettd tyonhakijalle on tarkeda saada tyonhakupro-
sessista selked paatos. llmoitus siitd, ettei tule valituksi haastatteluun tai haastattelun jal-
keen se, ettei tule valituksi tydhon nousevat vahvasti esille vastauksista. Kolmanneksi eniten
vastauksia saanut aikataulusta informointi kertoo my®os siita, etta hakija haluaa tietda missa
vaiheessa rekrytointiprosessia mennaan. Nama tiedot ovat varmasti tydnhakijalle hyvin merki-
tyksellisia ja vaikuttavat paljon mielikuvaan yrityksesta, jossa avointydpaikka on tarjolla.
Namé asiat voisivatkin olla juuri niité, milla tyonhakijan asiakastyytyvaisyytta parannetaan.
Hyvalla informoinnilla palveltaisiin tydnhakijan tarpeita. Tama on varmasti asia, jolla olisi

tyonhakijalle merkitysté kun hén seuraavan kerran hakee tytpaikkaa.
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Kuvio 15: Kysymyksen 17 tulokset esitettyna diagrammin avulla.
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ql7
Value Count Percent
Standard Attributes Position 17
Label Koetko palautteen
saamisen tydnha-
kuprosessin ai-
kana tai jalkeen
tarkeaksi?
Type Numeric
Format F8
Measurement Nominal
Role Input
Valid Values 1 Hyvin térkeana 63 52,1%
2 Melko tarkeana 38 31,4%
3 Neutraalina 14 11,6%
4 En kovinkaan téar-
keana > 1%
5 En ollenkaan tér-
keana ! 0.8%

Taulukko 17: Kysymyksen 17 tulokset.

Kysymyksessa 17 kysyttiin miten tarkedna vastaaja pitaa palautteen saamista tyonhakuproses-
sin aikana tai sen jalkeen. Palautteen saamisen tyonhakuprosessin aikana tai sen jalkeen koki
erittain tarkeaksi 52,1% eli 63 vastaajaa. 31,4% eli 38 vastaajaa koki palautteen saamisen

melko tarkeana ja 11,6% eli 14 vastaajaa neutraalina asiana. Vain 4,1% eli viisi vastaajaa koki
palautteen saamisen ei kovinkaan tarkednd asiana ja vain yksi vastaaja ei kokenut palautteen

saamista ollenkaan tarkeana.

Statistics
ql q2 q3 g4 g5 q6 q7 g8 q9 gl0
N Valid 78 60 45 19 12 32 34 36 6 31
% 64,5% | 49,6% | 37,2% | 15,7%| 9,9%| 26,4%| 28,1% ]| 29,8%| 5,0%| 25,6%

Taulukko 18: Kysymyksen 18 tulokset.

Kysymyksessa 18 vastaajan tuli valita itselleen kolme tarkeinté asiaa mita onnistunut tydnha-
kuprosessi siséaltdd. Kaaviossa 31 g1 on selked ja informatiivinen tydnhakuprosessi, g2 infor-

matiivinen tydpaikka ilmoitus, q3 yhteydenpito hakuprosessin aikana, g4 yhteydenpito haku-
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prosessin jalkeen, g5 palautteen saaminen hakuprosessin aikana, g6 palautteen saaminen ha-
kuprosessin jalkeen, g7 henkil6kohtainen viestintd, g8 nopea rekrytointiprosessi, g9 mahdolli-
suus hakea tyopaikkaa monin eri tavoin ja q10 madollisuus kysya tyopaikkaan liittyvia kysy-

myksid. Naista vaihtoehdoista tarkeimmaksi nousi selked ja informatiivinen tydnhakuprosessi.

Taman valitsi 78 vastaajaa eli 64,5% vastaajista.

Kun katsotaan kysymyksen 17. ja 18. vastauksia on mielenkiintoista huomata, etta ensin 52,1%
vastaajista kertoo palautteen saamisen olevan heille erittain tarkeda, mutta kun rinnalle an-
netaan muita onnistuneet tydnhakuprosessin elementteja, jaa palautteen saamisen tarkeys
melko alhaiseksi. Varsinkin kesken hakuprosessin saadulla palautteella ei vastauksien perus-
teella koeta olevan suurta merkitystéa tydnhakijalle. On siis kannattavampaa panostaa tydnha-

kuprosessin jalkeisen palautteen antamiseen kuin antaa hakijalle kesken prosessin palautetta.

Kysymys 18. tulokset my6s vahvistavat edellisten kysymyksen tuloksia siind, etta selkeys ja
informatiivisuus ovat avain sanoja onnistuneessa rekrytointiprosessissa. Kysymyksen 8. ja
18.vastaukset peilaavat hyvin toisiaan. Siind missa epaselvyys aiheuttaa arsytysta informaatio
ja selkeys tuovat hakijalle helpotusta. Rekrytointiprosessissa onkin siis timan tutkimuksen pe-

rusteella syyté painottaa hyvaan informaatioon ja selkeisiin tyopaikkailmoituksiin.

Statistics
ql q2 q3 g4 g5 q6 q7 g8 q9 gl0
N Valid 49 53 50 23 15 28 15 67 21 25
% 40,5% | 43,8% | 41,3% | 19,0% | 12,4% | 23,1% | 12,4% | 55,4% | 17,4% | 20,7%

Taulukko 19: Kysymyksen 19 tulokset.

Kysymyksessa 19 vastaajan tuli valita itselleen kolme haastavinta asiaa tydnhakuprosessissa.
Kaaviossa 32 gl on tydhakuprosessin monimutkaisuus, g2 tyopaikkailmoitus on puutteellinen,
g3 yhteydenpito hakuprosessin aikana on puutteellista, g4 yhteydenpito hakuprosessin jalkeen
on puutteellista, g5 palautteen puuttuminen hakuprosessin aikana, g6 palautteen puuttumi-
nen hakuprosessin jalkeen, g7 joukkoviestien kaytto viestinnassa, g8 liian pitka rekrytointi-
prosessi, q9 tydpaikkaa voi hakea vain ennalta maaritellylla tavalla ja q10 tyépaikasta ei ole
mahdollista saada lisatietoa soittamalla. Haastavammiksi vastaajat kokivat liian pitkan rekry-
tointiprosessin. Taman valitsi 67 vastaajaa eli 55,4% vastaajista. Tyonhakuprosessin monimut-
kaisuus ja puutteellinen tyopaikkailmoitus olivat toiseksi yleisimmat vastaukset, noin 40 %
vastaajista koki ndma asiat haasteellisiksi. Vahiten vastauksia sai palautteen puuttuminen ha-
kuprosessin aikana tai sen jalkeen. Nama vaihtoehdot valitsi molemmissa 15 vastaajaa eli

12,4% vastaajista.
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Kysymyksen 19. toiseksi ja kolmanneksi yleisimmat vastaukset vahvistavat jo kysymyksista 8.
ja 18. tehtyja johtopaatoksia. Kysymyksen 15. tulokset tukevat myds tdméan kysymykset eni-
ten vastauksia saanutta vaihtoehtoa, liian pitka rekrytointiprosessi. Kysymyksen 15. tuloksien
mukaan liian pitka rekrytointiprosessi on yli 6 viikkoa kestavéa rekrytointi. Tamé aiheuttaa var-
masti haasteita rekrytointia tekeville yrityksille. Kuitenkin on huomioitava, etta tama aika
maare, missa kysymyksessa 15. puhutaan, on vain tyonhakijalle ndkyva aika. Siihen ei sisélly
rekrytointiprosessiin kuuluvat pohjatyot, jotka tapahtuvat ennen ty6épaikkailmoituksen julkai-

sua.

6  Johtopaatokset
6.1  Rekrytoinnista tydnhakija lahtdisempaa

Kappaleessa 3. kasiteltiin asiakaslahtoisyyttd. Taman opinndytetydn kyselyn pohjalta pysty-
taan 16ytdmaan niité elementtejé, jotka tekisivat tyonhakijalle rekrytoinnista tyénhakija lah-
toisempad. Selkeiksi teemoiksi nousi kyselyn perusteella informaatio, nopea rekrytointipro-
sessi ja selked prosessi. Naihin teemoihin tarttumalla voidaan tyénhakijan tydnhaku koke-
musta parantaa. Teorian mukaan panostamalla asiakaskokemukseen eli tassa tapauksessa
tydnhakijan tydnhaku kokemukseen pystytdan saamaan pitkaaikaisia asiakassuhteita. Miellyt-
tavan tyonhakuprosessin lapikaynyt tydnhakija hakee todennékdisemmin saman yrityksen tar-

joamaa tydpaikkaa uudelleen, jos prosessi on ollut hanelle miellyttava.

Kappaleessa 3. kaytiin myos 1&pi neljaa nakokulmaa mihin asiakaskokemus voidaan jakaa.
Kohdassa yksi puhuttiin asiakkaan mindkuvan vahvistamisesta. Rekrytoinnin kohdalla voitaisiin
miettid parantaisiko onnistunut tyénhakukokemus tyénhakijan ammatillista minékuvaa? Pysty-
taanko hyvalla tydonhakukokemuksella vahvistamaan tyonhakijan identiteettia? Tyonhakupro-
sessin aikana mahdollisesti saadulla palautteella voisi olla vaikutusta tyénhakijan identiteetin
parantamiseen. Varsinkin jos identiteettia tarkasteltaisiin enemméan ammatillisena identiteet-
tind. Kohdassa kaksi puhuttiin elamyksien luomisesta. Tydnhakuprosessi ei varmastikaan usein
ole ty6nhakijalla vain positiivinen kokemus, silla siihen voi liittya paljon stressia ja epaonnis-
tumisen tunteita. Tydnhakijan positiivisia tunteita voitaisiin kuitenkin vahvistaa panostamalla
tyonhakijalle tarkeisiin elementteihin, kuten kyselyn tuloksista nousseisiin hyvaéan informaati-
oon, nopeaan rekrytointiprosessiin ja selkeisiin tydpaikkailmoituksiin. Tyénhakijan positiivisia
mielikuvia voitaisiin my0ds kasvattaa tyénhakuprosessin jalkeen esimerkiksi informoimalla
tyonhakijalle muista hénelle sopivista avoimista tyopaikoista. Nailla keinoilla voitaisiin luoda
tydnhakijalle onnistunut asiakaskokemus, jolloin tydnhakijalle tulisi positiivisia muistijalkia.
Naiden positiivisten muistijalkien ansiosta tydnhakija todenndkdisemmin péatyisi jatkossa ha-

kemaan toita sen yrityksen kautta, jossa positiiviset kokemukset luotiin.
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Tutkielman tavoitteena oli selvittdd mita odotuksia, toiveita ja ajatuksia tyénhakijalla on rek-
rytointiprosessista. Kyselyn tuloksien perusteella voidaan todeta, ettéd tydnhakija odottaa rek-
rytointiprosessin olevan selked kokonaisuus, joka siséltad tarpeeksi informaatiota. Tyonhaku-
prosessi ei saa venya liian pitkéksi, vaan sopiva aika tyénhakuprosessin kokonaisuudelle on 2-6
viikkoa. Tyonhakija ei ole vield valmis luopumaan perinteisistd tydnhaun menetelmista eika
tydnhakija hyddynna sosiaalista mediaa tyénhaun vélineena niin usein kuin perinteisia kana-
via, kuten rekrytointialan yrityksien verkkosivuja. Tydnhakijalle on myds erittéin tarkeda
kuulla, jos hanta ei ole valittu hakemaansa tyotehtavaan. Palautteen saaminen koettiin erit-
téin tarkednd, kun sen merkitysta kysyttiin yksittéisesti. Kuitenkin kokonaiskuvaa tarkastelta-

essa ei palautteen saamisella tuntunut olevan niin suurta arvoa tyénhakijalle.

Tybnhakemisesta taytysi tehda selkedmpampi ja joustavampi kokonaisuus tydnhakijalla. Kysy-
myksessd kahdeksan pyydettiin vastaajaa valitsemaan annetuista vaihtoehdoista mitka asiat
héan kokee ongelmallisempana tyénhaussa. 70 vastaajaa valitsi vaihtoehdoista samojen tieto-
jen tayttadmisen useaan otteeseen. Usein tydpaikkaa haettaessa ei riita, ettad hakija jattaa
avoimen hakemuksensa ja CV:n liitteend, vaan hanen taytyy myos vastata ilmoituksessa esi-
tettyihin kysymyksiin. Kysymykset kasittelevat usein samoja asioita, jotka tulevat ilmi jo liite-
tyissé tiedostoissa. Taman péaallekkaisyyden poistaminen helpottaisi hakijan prosessia merkit-
tavasti. Ratkaisuna voitaisiin hyédyntaa esimerkiksi Linkedinid. Jos tydnhakija linkittéisi hake-
mukseensa Linkedin- profiilinsa, ei hdnen tarvitsisi tayttaa tyohistoriaansa liittyvia kysymyksia
tai liittda CV-tiedostoa hakemukseen. Samoin, jos tydpaikkailmoituksessa pyydetaan teke-
maan esittelyvideo voitaisiin miettia onko hakijan tarpeellista enda liittad hakemukseensa
avointa hakemusta. Tyonhakijalle tulisi jattdd enemman valinnanvapautta siitd, mita tietoja
hén itsestaan tuottaa ja minka keinon avulla han tuo osaamistaan esille. Kun tyénhakijalla on
tiedossa ne perustiedot, jota hédnen vaaditaan tydhakemukseensa sisallyttavan, voisi han itse

paattaa keinon, jolla hén tuottaa tiedot nakyviksi.

Tutkielman tuloksista oli erittdin mielenkiintoista huomata, ettd vastaajat kokivat perinteiset
tydnhaun vélineet mieluisimpana. Vastaajista 91 vastaajaa oli 20-29 -vuotiaita, joten ennakko
oletuksena olisi voitu olettaa vastaajien olevan kiinnostuneita hyddyntdmaan moderneja tyon-
haun valineita, kuten esittelyvideoita tai sosiaalista mediaa. Tuloksista voidaan paatella, ett-
eivat ndma uudet tydnhaun valineet ole viela vastaajien keskuudessa tuttuja tai niita ei koeta
toimiviksi. Vastaavatko ndma uudet tydnhaun kanavat oikeasti kenenkaan tarpeisiin, onko uu-
sia kanavia liikaa ja pitéisikd toimintaa keskittédd? Mielenkiintoista oli myods huomata, etté Lin-
kedin nousi tutkielman kyselyssa mieluisimmaksi sosiaalisen median rekrytointi kanavaksi ha-
kea tyopaikkaa. 65,3 % valitsisi Linkedinin kaikista vaihtoehdoista esitetyista sosiaalisen me-
dian kanavista uutta tydpaikkaa etsiessdan. Kuitenkin vain viisi vastaajaa oli saanut tietaa
edellisesta hakemastaan tydpaikasta Linkedinin kautta. Tama voi kertoa siitd, ettei Linkedin-

nia osata hyodyntda tydnhaussa tai siella ei ole tarpeeksi tyopaikkoja esilla. Sosiaalinen media
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on usein myds tehokkaampi rekrytoinnin valine rekrytoijalle kuin tydnhakijalle, ja tama var-

masti vaikuttaa vastaajien vastuksiin kyselyssa.

Tulevaisuudessa modernien tyénhakukanavien ja-vélineiden uudistuessa olisi tarkedd miettia,
miten tyonhakijoita voidaan opastaa tydnhakukanavien- ja valineiden kaytdssa paremmin. Tu-
lisikin miettia voiko rekrytointi alan ammattilaiset tarjota esimerkiksi tydnhaku pajoja tai
opastusta hakemuksen tekemiseen. Tydnhakijalle tulisi myds tarjota vaihtoehtoja siitd, miten
avointa tyopaikkaa haetaan. Tulevalle sosiaalisen median sukupolvelle voisi olla luontevaa
kertoa itsestaan yritykselle esimerkiksi snapchat-sovelluksen kautta tehtavalla lyhyen videon
avulla, kun taas perinteisia tydnhakuvalineita suosiva hakija voi kokea esittelyvideon tekemi-

sen erittain haasteelliseksi.

6.2 Jatkosuunnitelmat

Tutkielman tuloksien perusteella olisi hyva lahted tutkimaan tarkemmin millaista informaa-
tiota tyonhakijat oikeasti kaipaavat rekrytointiprosessista. Samalla tulisi tutkia mitka elemen-
tit tekevat tydpaikkailmoituksesta ja tydnhakukaavakkeesta selkeén ja tarpeeksi yksinkertai-
sen tydnhakijalle. Tutkielmaa voitaisiin jatkaa tekemalla kvalitatiivinen tutkimus vastaaja-
ryhman keskuudessa. Kvalitatiivisen tutkielman avulla voitaisiin syventaa tasta tutkielmasta

saatua tietoa.

Taman opinndytetydn pohjalta olisi myos tarkeda lahted selvittdméan rekrytoijan ja tyonhaki-
jan tarpeet saataisiin kohtaamaan. Rekrytoijan tulee pystya keradmaan riittavasti tietoa haki-
jasta paatoksen tekoa varten, mutta hakija toivoo nopeaa ja yksinkertaista prosessia. Tyoela-
massa pinnalla olevat muutokset haastavat rekrytointiprosessia uudistumaan, eivatka perin-
teiset menetelméat kykene endé vastaamaan rekrytoijan tarpeisiin. Yksi ndkdkulma jatkotut-
kielmalle voisi olla miten rekrytoija voi hyédyntaa olemassa olevaa dataa niin, ettéa tyonhaki-
jan rekrytointiprosessi sailyy riittavan yksinkertaisena, mutta rekrytoija saa nykyista enem-
mén informaatiota hakijasta. Rekrytointia uudistaessa tulisi koota tydnhakijoista suunnittelu-

ryhma, joiden ajatuksien pohjalta uudistuksia voitaisiin lahted tekemaan tyonhakija edella.
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Kysely tyénhakijoille
Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 24.7 2017 12.00 ja paattyy 2 82017 23 59
Taman kyselyn on kartoittaa i i

Kyselya

Kyselyyn vastaamiseen menee alle 10 minuuttia

Perustiedot

. onka aiheena on rekrytointiprosessi hakijan nakokulmasta.

1. Sukupuoli
[] Nainen
[ Mies
[] Muu

2. lka

[]18-19 [41-50
2024 5160
(m] 25-29 O yii 61
[ 3040

3. Tyotilanne 7

[] Kokoaikaisessa lycsuhteessa ] Tyeton
[[] Osa-aikaisessa tyosuhteessa [] Yrittaja
[] Maaraaikaisessa tyosuhteessa ] Muu
[ Opiskelija

4. Koulutustaso

[] Alempi korkeakoulututkinto ] Yiempi korkeakoulututkint

Tybén hakeminen

Seuraavat kysymykset koskevat tyon hakemista ja sien littyvia vaineita

5. Milloin olet vimeksi hakenut tGita?

[ alle 6 kk [ 36 vuotta
[] 6 k- 1 vuosi [] ¥ii 5 vuotta sitten
[[] 1-3 vuotta

6. Mista sail tietaa viimeksi

[ Linkedin [ Rekrytointi yrityksen sivuilta
] Facebook [] Foorumit f keskustelupalstat
7] Jokin muu sesiaalisen median kanava ] Alan lehti
[] Oikotie fi [[] TE-toimisto
[ Duunitori fi [ Koulun / tydpaikkasi kautta
[ Monsteri.fi (] Jokin muu
[] Mol

7. Haitko edellista tyo avoimen vai Kautta?
[] Avoin tyshakemus
[ Tyopaikkailmoitus

(8. Mitka asiat koet ina i Vot valita

[ Tyopaikkojen Iytaminen

[_] Monimutkaiset hakukaavakkeet [_| Hakuprosessin etenemisesta ei informoida
[] Samojen tietojen tayttaminen useaan otteeseen [T Hakemuksesta ei saa jalkikateen palautetta
[) Oman osaamisen esiintuominen lomaickeella

[] Tybn hakeminen on aikaa vievaa
[ Tyenhaun vaiheet ovat tyolaita

[] Jokin muu

kysymykseen jokin muu, mika?

9. Mitka ovat sinulle mielekkait tapoja hakea tyopaikkaa? Voit valita ]
[] Perinteinen tyhakemus [ App- sovelluksen avulla

ov [ Lyhyen vapaamuotoisen tekstin avulla

[7] Linkedin-profiiin avulla [ Kasvokkain esimerkiksi Skypen valityksella

L] Lyhyen videoesittelyn avulla [ Jokin muu

] Jokaista tyGpaikkaa varten pilia Layltaa monta enlaista kaavaketta

Jos vastasit edelliseen
kysymyksen jokin muu, mika?
10. Valitse seuraavista vaintoehdoista sinulle sopivimmat vaihtoehdot

[] Olen hakenut toita esittely videon avulla [] Olen hakenut toita Twitterin kautta
[] Olen hakenut taita Linkedin-sivustan kautta [] Olen hakenut toita Instzgrammin kautta
[] Olen hakenut toita Facebookin kautta

[] ©len hakenut toita jonkin muun sesiaalisen median kanavan kautta
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[~11. Minka sosiaalisen median kanavan kautia todennakoisimmin etsisit avointa tyopaikkaa?

[] Facebook [] Youtube
[] Linkedin [_] Whatsapp
[] Twitter [] Pinterest
[] Instagram [ Periscape
[ Snapchat

12. Milla elektroniikkalaitteella halugisit migluiten hakea tyopaikkaa?

[ Alypuhelin
[] Tabletti
O Tietokone

12, Kuinka paljon aikaa mielestasi saa enintan menni

(] Alle 20 min [[]1-2 tuntia
[] 20-30 min [ i 2 tuntia
[] 30-60 min

—14. Valitse sinulle mieluisin

O O
O m] tekeminen

15.Kuinka kauan tyonhakuprosessi saisi mielestasi kestaa?

[ alle 2 viikkoa [7] 6-8 viikkoa
[[] 2-4 vilkkoa [] 812 vikkoa
[[] 46 viikkoa (] ¥li 3 kuukautta
—16. Mitka i koet i aikana? Valitse kaksi
[] Viesti hakemuksen vastaanottamisesta [] imoitus, jos et ole tule valituksi tyshaastatteluun
[[] Viesti, jossa i o] Jjalkeinen informointi prosessin aikataulusta
[[] Viesti, jos rekrytointiprosessin aikataulu myshastyy [[] Viesti, jos et tule valituksi tyohon

—17. Koetko palaulleen saamisen tyonhakuprosessin aikana tai jalkeen tarkeana

[] Hyvin tarkeana [] En kovinkaan tarkeana
[ Melko tarkesing [7] En ollenkaan trkeans
[ Mewtraalina

[~18. Valitse sinulle kolme tarkeinta asiaa

[] Selkea ja helppo tyonhakuprosessi [] Palautteen saaminen hakuprosessin jalkeen

[ Informativinen tydpaikka imoitus [] Henkitkohtainen viestinta

[ Yhteydenpito hakuprosessin aikana [7] Nopea reknytointiprosessi

[] Yhteydenpito haluprosessin jalkeen [] Mahdollisuus hakea tyopaikka monin eri tavoin

] Palautteen saaminen hakuprosessin akana O Kysya i littyvia
—19. Valitse kolme sinulle asiaa

] Tyonhakuprosessin menimutiaisuus. [[] Palautieen puutiuminen hakuprosessin jalkeen

[ Tyopaikkailmoitus on puutteelinen [ Joukkoviestien kiytto viestinnassa

[m} i in aikana on [] Liian pitka rekrylointiprosessi

Jalkeen on [] Tyop: woi hakea vain ennalta maaritellylla tavalla

[] Palautteen puuttuminen hakuprosessin aikana [] Tyopaikasta ei cle mahdollista saada Iisatietoa soittamalla

Tietojen lahetys

Kiitos vastauksestasil

Tarjestsiman

Edux Elomake 5.1, www.e lomake fi
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Liite 2: Saatekirje

Hei!
Olen viimeisen vuoden lilketalouden opiskelija Ammattikorkeakoulu Laureasta ja teen opinndytety6ta liittyen rekrytointiin. Opin-
naytetyo tehdaan yhteistydssa Opteam Oy:n kanssa. Toivoisinkin, ettd vastaisit tutkimuskyselyyni.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd millaisia odotuksia ja tarpeita tydnhakijalla on tydnhakuprosessista. Kysely on suunnattu
Laurean liiketalouden opiskelijoille. Vastaamalla kyselyyn voit olla mukana kehittdmassa yhden Suomen suurimman rekrytointi
yrityksen rekrytointiprosessia hakija ystavallisemmaksi.
Linkki tutkimuskyselyyni I6ytyy tdaman viestin lopusta. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa alle 10 minuuttia ja vastaaminen tehdaan
anonyymisti. Vastausaikaa on 2.8.2017 klo 23.59 asti.
Linkki kyselyyn: https://elomake3.laurea.fi/lomakkeet/14113/lomake.html

Kiitos ajastasi ja mukavaa kesan jatkoa!
Ystavallisin terveisin,

Kiira Kack


https://elomake3.laurea.fi/lomakkeet/14113/lomake.html
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Liite 3: Tutkimuslupa

0 LAUREA | Yhdessd / Tutkimuslupa 103)

AMMATTIKORKEAKOULL | ENEMMEn

19.6.2017

Tutkimuslupahakemuksen tulee sisiltdd ainakin seuraavat seikat.
Tarvittaessa voit antaa lisdtietoja liitteessa

Nimi:Kiira Kack

Tehtdvi/virka-asema/oppiarvo: Opiskelija

Osoite: Mannerheimintie 35 a 10

Puhelinnumero:00250

Sdhkdposti:kiira.kack(a) student.laurea.fi

Pdivadys:14.6.2017

Tyén

[tutkimuksen, Kiira Kdck

opinndytetyén,

Jjatkotutkinnon]

tekijd/t:

Koulutusohjelma/

korkeakoulu/ Liiketalous

yliopisto:

Toimipiste:
Lohja

[tutkimuksen,

opinndytetyon,

Jatkotutkinnon] Taina Lackman

Ohjaaja/ohjaajat:

Tyon/tutkimuksen

nimi: Rekrytointiprosessi hakijan ndkékulmasta

Tavoitteet/

tutkimusongelma: | Tutkimuksessa halutaan selvittddn tyénhakijoiden ndkemysta
rekrytointiprosessista tdlld hetkelld. Tutkimus tehdiidn Opteam Oy:lle ja
he haluaisivat tietoa juurikin opiskelevilta tyénhakijoilta
rekrytointiprosessin sujuvuudesta.
Tutkimuksesta saatuja tietoja kdytetddn tyénhajun tehostamisessa.
Tarkoitus on saada tietoa, jonka avulla tyonhakemisesta voidaan tehdd
hakija ldhtoisempdd.

— |

Laurea-ammattikorkeakouly Puhelin (09) 8868 7150 etunimi, sukunimi@laurea. fi ¥-tnous 1046216-1
Ratatie 22, 01300 Vantaa Faksi (09) 8868 7200 wiww laurea. fi Kotipalkka Vantaa
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" LAUREA / Yhdesséi / Tutkimuslupa 2(3)
AMMATTIKORKEAKOULL | EMEMMdn
19.6.2017
Tarvittavien
tietojen /
aineistojen Tutkimus toteutetaan e-lomakkeen avulla sdhképostin viilitykselld.
mddrittely: Tutkimukseen vastataan anonyymina. Tutkimuksessa kysytdédn vastaajan
Tarkka rajaus ikd, tyotilanne, sukupuoli ja koulutustaso.
mitd tietoja
tarvitaan, missd
tiedostomuodossa | Tutkimusta varten tarvitsen luvan saada kéyttdéd Laurean
ne tarvitaan ja Jjoukkosdhkdpostia. Sdhképostiosoitteet tarvitsisin mieluiten word /excel
miten tiedot tiedostona ja toimitettuna sihkdpostiin.
toimitetaan Tiedosto hdvitetddn asianmukaisesti tutkimuksen loputtua.
tutkimusluvan
hakijoille:
Aikataulu (noin
kahden kuukauden
tarkkuudella): Tutkimus toteutetaan heti luvan saatua. Ty6 valmistuu syyskuussa.
Liitteet Tutkimussuunnitelma
(edellytetddn:
tutkimussuunnitel | Kysely [6ytyy tdmadn linkin takaa:
ma, kyselylomake, | https://elomake3.laurea.fi/lomakkeet/14113/lomake.html|
teemahaastattelur
unko jne.):
Pddtoksentekija Tutkimuslupa myonnetddn X| Tutkimuslupaa ei
tdyttdd Laureassa mydnnetd
Perusteet
Paatoksentekija | Zzocin 2 HILICIA HEI NN E N
nimi ja ) p
pdivimadrd /g 6. L0132

Tutkimusluvan mydntamisen ja tietojen/aineiston luovuttamisen ehtona on se, etta tutkimuksen/selvityksen
tekija sitoutuu huolehtimaan tietojen kasittelysta ottaen huomioon henkiltietojen kdsittelyé ja yksityisyyden
suojaa koskevan lainsdaddanndn. Tutkimuksen/selvityksen tekija on velvollinen kayttamaan tietoja/aineistoa
luottamuksellisesti ja ainoastaan taman tutkimuksen/selvityksen tekemiseksi sekd turvaamaan tarkastelemiensa
henkildiden intimiteetin ja anonymiteetin. Tutkimuksen/selvityksen toteuttamisen jilkeen aineisto havitetaan

asianmukaisella tavalla.

Laurea-ammattikorkeakoulu Puhelin (09) 8868 T150 etunimi.sukunimig@aurea_fi ¥ ll_l!-‘\f-ﬁ 1046216-1
Ratatic 12, 01300 Vantaa Faksi (09) 8866 7200 voerw laurea. fi Kotipaikka Vantaa
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Jos tutkimuksessa syntyy henkildtietolain mukainen henkilgrekisteri, tulee liitteena olla my&s tieteellisen
tutkimuksen rekisteriseloste (Hetil (523/99) 108 ja 148) tai rekisteriseloste (Hetil (523/99) 10§). Tarvittaessa
hakemuksen liitteena tulee olla my0s tutkimuseettinen ennakkoarviointilausunto.

Tutkimusluvan hakija toimittaa mydnteisen pdctéksen henkilélle, joka vastaa aineiston luovuttamisesta Laurea-

ammattikorkeakoulun sovelluksesta. Tissd yhteydessd tutkimusluvan saanut sopii myds esim. kyselyjen
ldhettdmisen kdytdnnon toteuttamisesta.

Laurea-ammattikorkeakoulu Puhedin (09) 8868 7150 etunimi. sukunimi@laurea, 1i “-'-I:IH\US 104621641
Ratatie 12, 01300 Vantaa Faksi (09) 8B4& 7200 www, laurea, i Hotipaikka Vantaa
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