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Suuntautumisvaihtoehto | Esimiesty0 ja tyOyhteison kehittaminen

Ohjaaja Lehtori Paivi Saariaho

Tama opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona rekrytointialan startup-yritykselle. Opinnayte-
tydn tarkoituksena oli toteuttaa yritys X:n tyénhakijoille mielipidetutkimus. Mielipidetutki-
muksen tavoitteena oli selvittdd hakijoiden mielipide yritys X:n rekrytointiprosessista ja
hakijoiden yleisia mielipiteita tydnhausta.

Tutkimus toteutettiin maarallista tutkimusmenetelmaa hyddyntéaen ja aineisto kerattiin
sahkoisella kyselylomakkeella. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena ja tutkimuk-
sen perusjoukko muodostui 121 henkilésta. Kysely toteutettiin hiihtolomaviikkojen jal-
keen ja vastauksia saatiin 45 kappaletta. Vastausprosentiksi tuli 37 %. Vastaukset kasi-
teltiin maarallisen aineiston analyyseja hyodyntaen.

Vastausten perustella voidaan todeta, etta hakijat kokivat yritys X:n rekrytointiprosessin
kokonaisuudessaan onnistuneeksi sek& he olivat laht6kohtaisesti tyytyvaisia rekrytoin-
tiprosessin vaiheisiin. N&in ollen mikaan osa-alue ei kaipaa huomattavia kehittamistoi-
menpiteita, vaikka muutama kehitysehdotus tutkimuksen perusteella ilmenikin.

Hakijat olivat kaikista tyytyvaisempia hakemuksen lahettamisen helppouteen ja selkei-
siin hakuohjeisiin tydpaikkailmoituksessa. Vastausten perusteella voidaan myds todeta,
ettd eniten kehittamista vaativia asioita olivat hakijaviestinta rekrytointiprosessin aikana
seka palkan mainitseminen tydpaikkailmoituksessa.

Tarkeimmiksi tydnhakukanaviksi hakijoiden kesken nousivat julkisen tyonvalityksen
mol.fi sivusto, sosiaalinen media ja vastaajan oma verkosto. Tutkimuksen perusteella
ilmeni myds, etta yritys X:n tulisi lisdtd nakyvyytta sosiaalisessa mediassa, koska suurin
osa hakijoista etsi tditd sosiaalisesta mediasta, mutta vain muutama oli [6ytényt yritys
X:n sosiaalisen median kautta. Yritys X:n puolesta selvitettiin myos, milla nykyaikaisella
rekrytointityokalulla yritys voisi kehittda toimintaansa eteenpain. Johtopaatoksena voi-
daan todeta, ettd yritys X:lle voidaan suositella tydnhakusovellusta ja rekrychattia eli
reaaliaikaista chattailua rekrytoijan kanssa.

Avainsanat Rekrytointiprosessi, rekrytointikanavat, rekrytoinnin tyékalut,
startup -yritys
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This thesis was commissioned by a recruiting startup -company. The purpose of the thesis
was to execute an opinion poll to company X’s job seekers. The aim of the opinion poll was
to clarify what the job seekers thought about the recruiting process of Company X and job
seeking in general.

The study was carried out by using a quantitative method and the material needed for the
surveys was collected by an online questionnaire. The study was an overall research and
the research population consisted of 121 persons. The survey was implemented after skiing
holidays and forty five responses were received. The response rate was 37 percent. The
responses were analyzed by a quantitative material analysis.

The results of the questionnaire revealed that respondents thought the recruiting process
was successful and the respondents were pleased with various steps in the recruiting pro-
cess. As a result, no part of the recruiting process needs significant improving although
some proposals for development were discovered.

The respondents were most pleased with clear applying instructions in a job advertisement
and they also thought the job application was easy to send. More over, communication dur-
ing the recruiting process needs improving and the salary should be mentioned in the job
advertisement.

The study also revealed that the most important job seeking channels were public employ-
ment services site mol.fi, social media and respondents’ own connections. Based on this
research company X should increase visibility in social media because only few respondents
have found company X in social media although almost all respondents were looking for a
job in social media. The aim of this study was also clarify, how company X could develop its
operations. In conclusion, the author recommends a job seeking application and an online
recruiting chatbox.

Keywords Recruiting process, recruiting channels, recruiting tools,
startup company
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1 Johdanto

1.1 Alkusanat

Tyomarkkinoiden ja tyon tekemisen muutos on vaikuttanut rekrytointiin. Tama muutos
on luonut tarpeita organisaation osaamisen kehittamiselle ja aiheuttanut vaatimuksia
rekrytoinnille. Tasté johtuen perinteinen rekrytoinnin prosessi — toimenkuva, tyopaikkail-
moitus ja tydsopimus — on jo aikaa sitten jaanyt vain suorittavien tehtavien kayttoon ja
moderni, aito ja syvallisempi rekrytoinnin prosessi on tullut jaddakseen. (Kaijala 2016.)

Moderni rekrytointi haastaa katsomaan pintaa syvemmalta ja kysymaan; mita rekrytoin-
nilla tavoitellaan, koska rekrytointi on paljon muuta kuin ihmisten palkkaamista ja tydso-
pimuksien kirjoittamista. Aito rekrytointi on yrityksen arvomaailmaan ja tavoitteisiin sopi-
vien yksildiden loytadmistd ja naiden osaamisen, kehittymiskyvyn ja motivaation vaali-
mista. (Kaijala 2016.)

Tyoelaman muutoksen liséksi rekrytointi herasi uuteen aikakauteen 2010-luvulla, kun
kiinnostus sosiaalisen median hyddyntamiseen rekrytoinnissa herasi. Rekrytointi oli pik-
kuhiljaa muuttunut lehti- ja radioilmoittelusta internettiin ja nyt sosiaalisen median kana-
vat houkuttelivat kokeilemaan rekrytointia. Samaan aikaan Yhdysvalloissa oltiin jo paljon
pidemmalla, joten suomalaiset HR-yritykset, jotka paadasiallisesti toimivat sosiaalisen
median hyddyntadmisen edistdjina rekrytoinnissa, hakivat apua Yhdysvalloista. Taman
jalkeen sosiaalisen median kautta tapahtuvia rekrytointeja alkoi hiljalleen ilmestya. (Wabhl
& Kaitale & Metsala 2013, 9.)

Tapahtuneiden muutosten my6ta rekrytointi elaéd nyt murrostaan ja sosiaalisen median
hyddyntaminen on arki paivaa. Nain ollen rekrytoijan rooli nykypaivana on ilmeinen, ja
jos kilpailussa potentiaalisista ja oppimishalukkaimmista tyontekijoista haluaa pysya mu-
kana, on yritysten jatkuvasti kehitettéava rekrytointiprosessia hakijoiden nakdkulma huo-
mioiden (Ahlroth 2017). Nain ollen rekrytoinnin ja rekrytoijien on pystyttdva uusiutu-
maan, jotta pystytdan vastaamaan seka tyohakijoiden tarpeisiin, etta ymparilla vallitse-

vaan kilpailuun.
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1.2 Opinnaytetyon tarkoitus

Opinnaytety6 saatiin toimeksiantona rekrytointialan yritykseltéd. Toimeksiantaja pysyy
anonyymina tassa opinnaytetydssa, ja sen vuoksi yrityksesté kaytetddn nimed yritys X.
Opinnaytetyon tarkoitus oli toteuttaa yritys X:n tydnhakijoille mielipidetutkimus, jossa tut-
kittiin tydnhakijoiden mielipiteita yritys X:n rekrytointiprosessista ja tytnhakijoiden yleisia
mielipiteita tydnhausta. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa yritys X:lle paattksen-

teon tueksi, jotta yritys X pystyisi kehittamaan rekrytointiprosessiaan.

Tutkimus oli yritys X:lle ajankohtainen, koska yritys haluaa tayttda hakijoiden odotukset
rekrytointiprosessin aikana seka startup-yrityksena positiiviset hakijakokemukset ovat
sille erityisen tarkeita liiketoiminnan kannalta. Tutkimukselle nahtiin tarve, koska rekry-
tointiprosessia ei ollut kehitetty hakijoiden nakékulma huomioiden eika yritys X ollut to-

teuttanut vastaavanlaista tutkimusta aiemmin.

1.3 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn tutkimusongelma etsii vastausta siihen, mita mielta tydnhakijat oli-

vat yritys X:n rekrytointiprosessista ja mita mielipiteita heilla on tyénhausta.

Tutkimusongelmasta johdettiin seuraavat tutkimuskysymykset:

¢ Mitd mielta hakijat olivat yritys X:n rekrytointiprosessi vaiheista?
¢ Mista tydnhakukanavista tydnhakijat etsivat toita?
¢ Miten hakija kokee nykyaikaiset rekrytoinnissa kaytetyt tyokalut?

1.4 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen rajaus

Tutkimusmenetelméksi valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma. Ta-
han tutkimusmenetelmaan paadyttiin, koska kyseessa oli mielipidetutkimus ja haluttiin
yleistettdvaa tietoa tyonhakijoiden mielipiteistéd, seka rekrytointiprosessista, etta tyon-
hausta ylipaatansa. Tutkimusmenetelman perustella tiedonkeruumenetelméksi valikoitui

kyselytutkimus.

Tutkimus rajattiin koskemaan yritys X:n rekrytointiprosessissa olevia hakijoita. Osa ha-

kijoista haki ensimmaista kertaa t6ita yritys X:n kautta, osa hakijoista oli hakenut t6ita jo
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aiemmin. Kaikkia hakijoita kuitenkin yhdisti se, etta he olivat paasseet rekrytointiproses-
sissa videohaastatteluvaiheeseen. Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena ja tutki-

mushetkella hakijoita oli yhteensa 121 henkilda.

1.5 Tyon rakenne

Tassa opinndyteydssa on yhteensa nelja osaa. Tyon ensimmainen osa muodostuu joh-
dannosta, jossa kuvataan opinnaytetyon aiheen valinta seka tutkimuksen paapiirteet. Li-
séksi johdannossa esitellaan tutkimusongelma ja siita johdetut tutkimuskysymykset.

Tyon toinen osa muodostuu teoreettisesta viitekehyksestd, joka muodostuu kolmesta
luvusta. Ensimmainen luku siséltaa toimeksiantajan ja yrityksen rekrytointiprosessin esit-
telyn. Toinen luku taas kertoo rekrytointiprosessin elinkaaresta ja kolmas rekrytoijan ny-
kyaikaisista tyokaluista. Seka toisen, etta kolmannen luvun siséllét ovat kuvattuina, seka

rekrytoijan, etta hakijan nakékulma huomioiden.

Tyon kolmas osa muodostuu kahdesta luvusta, joista ensimmainen syventyy kyselytut-
kimuksen toteutukseen ja tutkimuslomakkeen esittelyyn. Toinen luku taas syventyy tut-
kimustulosten analysointiin. Tyon neljas ja viimeinen osa, sisaltaa johtopaatokset, jonka
pohjalta on tehty ehdotuksia jatkotoimenpiteista. Liséksi viimeisessa luvussa arvioidaan

tutkimuksen luotettavuutta seka koko opinnaytetyén onnistumista.

2 Toimeksiantajan esittely

2.1 Yrityksen esittely

Yritys X on vuonna 2017 perustettu startup- yritys, joka on erikoistunut suorarekrytoi-
maan ja headhunttaamaan eli metsastamaan myyntialan tyontekijoitéa asiakasyrityksil-
leen toimialasta riippumatta. Yritys X yhdistdd myyntihenkiset tyontekijat ja yritykset seka
tarjoaa tydnhakijoille uraa tukevia tydmahdollisuuksia. Yritys X tarjoaa toita usealla paik-

kakunnalla Suomessa. (Yritys X 2018.)

Yritys X etsii asiakasyrityksilleen joko uran alkuvaiheessa olevia myyntialasta kiinnostu-

neita tyontekijoita tai jo urallaan edenneitéd myyntialan ammattilaisia niin kuluttajamyyn-
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nin, yritysmyynnin kuin myynnin esimiestehtaviin. Myyntialan tyétehtavat vaihtelevat pu-
helinmyynnista standimyyntiin seka myyntiedustajasta myyntipaallikon tyétehtaviin. (XX
2018.)

Yritys X:n missio on, etta kaikki tydnhakijat 16ytdisivat sopivan ja kehittdvan tydpaikan.
Yritys X haluaa erottautua positiivisella nykyaikaisella rekrytointiviestinnalla muista suo-
rahakuyrityksista ja hakijoita lahestytddn monikanavaisia viestintdkanavia hyédyntaen,
esimerkiksi puhelinsoitolla tai sosiaalisen median kautta. Yritys X:n toimintamalliin kuu-
luukin puhelinsoitto tyénhakijalle hakemuksen lahettamisen jalkeen. Lisaksi yritys X pitaa
aktiivisesti yhteytta tydnhakijoihin ja yritys pyrkii loytamé&an kaikille tydnhakijoille tyopai-
kan. Toiminnallaan yritys X haluaa kannustaa ihmisia tyéntekoon ja edistda myyntialan
uramahdollisuuksia. Liséksi yritys X haluaa olla alansa edellakavija ja nain ollen yrityk-
sen visio onkin kehittya parhaimmaksi myyntialan suorahakuyritykseksi Suomessa ja
Pohjoismaissa. (XX 2018.)

2.2 Yritys X:n rekrytointiprosessi

Yritys X:n rekrytointiprosessi pitda sisallaan rekrytointiprosessin alkupaéan vaiheet eli val-
mistelun, kriteerien méarittelyn, hakukanavien valinnan, ilmoituksen laatimisen ja julkai-
sun, hakemusten esikarsinnan ja videohaastattelun. Rekrytointiprosessin viimeiset vai-
heet suorittaa yritys X:n asiakasyritys, jonka palvelukseen tydnhakija on hakenut. Asiak-
kaan toimeksiannosta riippuen yritys X toteuttaa myés asiakkaan toiveiden mukaan

myds haastattelun ja personallisuusanalyysin. (XX, 2018.)

Yritys X etsii tyontekijoitd asiakasyrityksilleen, joten tarve rekrytoinnille tulee asiakasyri-
tykseltd. Asiakasyrityksen kanssa méaaritetdén, minkalaista tyontekijaa lahdetaan etsi-
maan. Ty6paikkailmoitus laaditaan asiakkaan maarittdman tarpeen mukaan ja ilmoitus
julkaistaan eri rekrytointikanavissa. Esikarsinta suoritetaan heti hakemuksen vastaanot-
tamisen jalkeen. Esikarsinta pitda sisallaan hakemusten lapikaymisen lukemalla ja haki-
joiden haastattelun puhelimessa. Taman lisdksi rekrytointiprosessiin kuuluu myés video-
haastattelu tai henkilokohtainen haastattelu, joka on viimeinen vaihe prosessissa ennen
hakijan mahdollista suosittelua asiakasyritykselle. Videohaastattelussa hakija vastaa eri-
lasiin myyntialaa koskeviin kysymyksiin. Videohaastattelun avulla yritys X selvittda haki-

joiden motivaatiota ja osaamista tyttehtavaa kohtaan. Videohaastattelu on kaytossa la-
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hes kaikissa tyotehtavissa, mutta poikkeuksia on, joten videohaastattelua harkitaan ta-
pauskohtaisesti. Videohaastattelua ja muita nykyaikaisia rekrytointivalineita hydédynne-
taan aktiivisesti yritys X:lla. (XX, 2018.)

3 Rekrytointiprosessi — 8 vaihetta kaynnistamisesta paatokseen

3.1 Johdatus rekrytointiprosessiin

Rekrytoinnin tavoitteena on I0ytaa ja palkata avoimeen tehtavaan mahdollisimman otol-
linen henkild, jolloin tydnantajan tydvoimatarve tayttyy. Tydvoimatarpeen on voinut lau-
kaista tyontekijan lahto, elakdityminen tai kenties kokonaan uusi ty6tehtava. Rekrytoin-
tiprosessi on tydsuhteen ensimmainen vaihe, ja se koostuu potentiaalisten tyonhakijoi-
den houkuttelusta tydsopimukseen kirjoittamiseen asti. Nain ollen rekrytointiprosessi
koostuu useasta eri vaiheesta, ja se sisaltaa paljon, seka yrityksen sisaista, etta ul-
koista viestintda. (Isohookana 2011.)

Yritysten tyOnantajakuvaan vaikuttaa yrityksen rekrytointipolitikka eli rekrytointi-ilmoitus-
ten luonne ja asiasisaltd seka rekrytointien maara ja niiden tiheys. Myos tuttavien ja ys-
tavien jakamat kokemukset yrityksesta vaikuttavat ymparistéon vahvemmin kuin itse yri-
tyksen markkinoinnin avulla luoma vaikutelma. Edella mainituista syista johtuen, silla on
suuri merkitys, mitd tapahtuu rekrytoijan ensimmaisen ja viimeisen yhteydenoton valilla,
paattyi rekrytointiprosessi sitten tydsopimukseen tai hakijan hylkdamiseen. (Viitala
2013))

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty Sallin ja Takatalon (2014, 10-11) rekrytointiproses-
sin maaritelmaa. Taman maaritelmén mukaan rekrytointiprosessi koostuu kahdeksasta
vaiheesta (kuvio 1): valmistelu (prosessin aikatauluttaminen, sisaisten ja ulkoisten rek-
rytointikumppanien valjastaminen), rekrytointikriteerien maarittely, hakukanavien va-
linta, ilmoituksen laadinta ja julkaisu, esikarsinta, haastattelut, soveltuvuusarviointi ja
viimeiseksi rekrytointipdéatts. Rekrytointiprosessi, kdynnistamisesta rekrytointipaatok-

seen, vie yrityksessa riippuen aikaa vahintaan kaksi kuukautta.
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Valmistelu

Kriteerien madarittely Esikarsinta

Hakukanavien limoituksen laadinta
valinta ja julkaisu

Aktiivinen ja arvostava viestinta hakijoille koko prosessin ajan

Kuvio 1. Rekrytointiprosessi, mukaillen Salli & Takatalo (2014).

3.2 Valmistelu

Rekrytointiprosessin ensimmainen vaihe on valmistelu, jossa suunnitellaan aikataulu
koko prosessin ajalle. Hakijat ovat rekrytoijan tarkeimpiad asiakkaita rekrytointiprosessin
aikana ja hakijoille tulee varata tarpeeksi aikaa. Tasta johtuen aikataulu tulee suunni-
tella niin, etta siita pystytdan pitamaan kiinni. Lisaksi aikataulua suunniteltaessa tulee
huomioida, miten ja kuinka usein hakijoille viestitdan prosessin etenemisesta. Rekry-
tointiprosessiin osallistuvalle hakijalle yksinkin péaiva on pitka aika odottaa tietoa pro-
sessin etenemisesta ja omasta tilanteesta. Sen vuoksi rekrytointiprosessi vaatii suunni-
telmallisuutta, etté prosessi pysyy tehokkaana alusta loppuun, jotta hakijan motivaatio
ja kiinnostus tyotehtavaa kohtaan sailyisivat. Hakijalla on usein my6s useampi verkko
vesilla, joten tassakin tapauksessa hakijoita kunnioittava ja kettera rekrytointiprosessi

vie parhaimmat hakijat paalta. (Salli & Takatalo 2014, 10.)

Aikataulun suunnittelulla on myds suuri merkitys hakijoiden mielipiteisiin kohdeyrityk-
sestd, koska rekrytointiprosessin lapivienti hakijaystavéllisesti ja aikataulussa pysyen
vaikuttaa vahvasti hakijan mielipiteisiin yrityksestéa. Tydnhakijakokemukseen tulee pa-
nostaa koko rekrytointiprosessin ajan, silla se vaikuttaa tybantajakuvaan ja sen myota
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organisaation houkuttelevuuteen seka tydvoimatarpeen turvaamiseen tulevaisuudessa
(Ahlroth 2017).

Myds rekrytoinnin onnistumisen mahdollisuudet ovat hyvét, jos rekrytointiprosessille va-
rataan tarpeeksi aikaa ja energiaa. Taidolla hoidettu rekrytointiprosessi on hakijoiden
kunnioittamista, ja se viestii organisaation arvostuksesta henkilostéa kohtaan. Lisaksi
uuden tydntekijan on huomattavasti mukavampi aloittaa uudessa tydtehtavassa, kun ko-

kemus valintaprosessista on ollut positiivinen ja kannustava. (Rétkin 2015, 45-46.)

3.3 Osaamisen ja kriteerien maarittely

Rekrytointiprosessin toinen vaihe ja vaihe ennen rekrytointi-ilmoituksen julkaisemista
on hakijoilta vaadittavan osaamisen ja kriteerien maarittely. Osaamisen maarittelyssa
tasmennetaan, mitd osaamista tehtavan tayttdminen ja siind parjddminen uudelta tyon-
tekijalta vaatii. Osaamisen maarittely on yksi rekrytointiprosessin haasteellisimmista ja
kriittisimmista vaiheista, koska tehtavassa vaadittava osaaminen tulisi johtaa organi-
saation ydinosaamisesta. Ydinosaaminen on organisaation vision, strategian ja kriittis-
ten menestystekijoiden summa. Ydinosaaminen on organisaatiolle &arimmaisen tar-
keda, silla ilman sité organisaatio ei voi toimia, kehittya tai uudistua, jolloin loppujen lo-
puksi organisaatiolla ei ole kilpailukykya. Téasta johtuen organisaation ydinosaaminen
maarittdd, mitd osaamista tarvitaan niin organisaatio-, yksikko-, tiimi- kuin yksilotasolla.
Yksilotasolla se tarkoittaa kdytannon toimintaa eli mita uuden tydntekijan tulee saada
aikaiseksi, jotta organisaatio voi kehittya ja menestya. (Kaijala 2016; Rotkin 2015, 35.)

Osaamismaarittelyn jalkeen rekrytoija suunnittelee kriteerit, joita uudella tyontekijalla
tulee olla, ettéd han suoriutuisi tehtavassa. Selkeasti maaritellyt kriteerit ohjaavat myds
rekrytointia ja samalla ne toimivat hakijoille oikeudenmukaisuuden ja objektiivisuuden
varmistajina. Rekrytoija maarittda, mita kriteereja eli osaamista ja taitoja hakijalla on
valttamatonta olla parjatakseen tydssa ja mita han voi oppia esimerkiksi tydn kautta tai
koulutuksilla. Jos vaadittavan asian voi oppia tydssa, ei sita silloin mainita valttamatto-

mana kriteerina tydpaikkailmoituksessa. (Salli & Takatalo 2014, 15.)

Tarkeana rekrytointikriteerind voidaan myos pitdd kandidaatin sopivuutta yrityskulttuuriin
sekd saman arvopohjan jakamista organisaation kanssa. On havaittu, ettd ty6suhteesta
tulee sen onnistuneempi, mitd paremmin edellda mainitut asiat kohtaavat hakijan ja orga-

nisaation valilla. (Salli & Takatalo 2014, 20). Taman osoittaa my6s tuorein Kansallinen

metropolia.fi WM etropolia



rekrytointitutkimus (2018), jonka mukaan tarkeimpana rekrytointikriteerina sopivan hen-

kilon valinnassa pidettiin sopivuutta yrityskulttuuriin ja motivaatiota ty6tehtavia kohtaan.

3.4 Hakukanavien valinta

Onnistunut rekrytointiprosessi edellyttaéa suunnitelmallisuutta ja panostamista oikean ha-
kukanavan eli rekrytointikanavan valintaan, jotta tyd ja tydnhakijat kohtaisivat. Internetin
ja sosiaalisen median mydéta rekrytointikanavien runsaus haastaa rekrytoijat. Miten valita
oikeat kanavat, jotta tavoitetaan halutut hakijat? Rekrytoijan tulee ilmoittelulla tavoittaa
yrityksen arvomaailmaan ja tavoitteisiin sopivia tyontekijoita sekd saada potentiaaliset
kandidaatit hakemaan yritykseen. Tama kuulostaa helpommalta kuin se on, mutta po-
tentiaalisten tyontekijéiden I6ytdminen on kaynyt haastavammaksi vuosi vuodelta. (Kan-

sallinen rekrytointitutkimus 2017; Kansallinen rekrytointitutkimus 2018)

Elinkeinoelaman keskusliiton (2015) teettaman tutkimuksen mukaan rekrytointikanavan
valinta riippuu siitd, minkalaiseen tehtavaan uutta henkil6d ollaan rekrytoimassa. Nain
ollen rekrytointikanavan valintaan vaikuttaa vahvasti se, haetaanko henkil6a tyéntekija-,
esimies vai johtotason tehtavaan. Lisaksi tyo- ja elinkeinoministerion tutkimusjohtaja
Raisasen mukaan tyOnantaja kayttaa keskim&arin yli kahta rekrytointikanavaa yhtéa
avointa tyopaikkaa kohden (Tutkija: epaviralliset rekrytointikanavat eivat nayta toimivan
tyontekijoiden etsimisessa. 2015).

Nykypdaivana tyonantajalla on kaytettavissa useita rekrytointikanavia (taulukko 1). Uusi
tydntekija voi 16ytyd muun muassa seuraavien vaihtoehtojen avulla: julkinen tyénvalitys
eli TE-toimisto, yrityksen www-sivut, organisaation sisaltd, verkostojen avulla, tydharjoit-
telun tai opinnaytetydn kautta, tydnhakija ottaa suoraan yhteytta yritykseen, oppilaitok-
set, henkilostdvuokrauspalvelut (Opteam, StaffPoint, Varamiespalvelu, Studentwork
ym.), internetin tyonvalityssivut (Oikotie.fi, Duunitori, Monster ym.), lehti-ilmoitukset, suo-
rahakuyritykset (Egon Zehnder, Boyden, Fairchild Excecutive Search, Transearch Fin-
land ym.), sosiaalinen media (Facebook, Linkedin, Instagram, Youtube ym.), oppisopi-
muksen kautta tai rekrytointitapahtumien ja -messujen kautta. (Elinkeinoelaméan keskus-
liitto 2015.)
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Taulukko 1.  Rekrytointikanavat, mukaillen Elinkeinoelaman keskusliitto (2015).

Rekrytointikanavat = Esimerkkeja

Julkinen tyonvalitys TE-toimisto; mol.fi

Organisaatio Oman organisaation sisalta, www-sivut
Verkostot Tuttavat ja kaverit, puskaradio
Lehti-ilmoituket Sanoma- ja aikakausilehdet
Oppilaitokset Harjoittelu, opinnaytety0 tai oppisopimus

Henkildstovuokraus-  Opteam, StaffPoint, Varamiespalvelut, Studentwork
palvelut

Internetin tyonvalitys- Oikotie.fi, Duunitori, Monster, Rekry.com

sivut

Suorahakuyritykset Egon Zehnder, Boyden, Fairchild, Yritys X

Sosiaalinen media Facebook, LinkedIn, Instagram, Youtube, Snapchat,
Rekrytointitapahtu- Contact Forum, Contact & Career, yritysten jarjestamat
mat- ja messut rekrytointitapahtumat

Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2018) mukaan tarkeimmiksi rekrytointikanaviksi
vuonna 2018 todettiin henkildston verkostot, yrityksen omat kotisivut ja henkildsto eli ha-
kijan I6ytyminen organisaation sisalta. Naméa kolme rekrytointikanavaa koettiin tarkedm-
miksi kuin valtavaestdon mieltamat, tutkimuksessa mainitut niin sanotut perinteiset rekry-
tointikanavat. Tutkimuksen mukaan perinteisista rekrytointikanavista TE-Palvelut, Oiko-
tien tydpaikat, Duunitori ja Monster olivat suosituimpia. Samaisen tutkimuksen mukaan
lehti-ilmoituksilla ei ole enaa merkitysta rekrytoinneissa, mutta Elinkeinoelaman keskus-
liiton (2015) tutkimuksen mukaan lehti-ilmoituksia kaytettiin viela paékaupunkiseudun ul-

kopuolella tapahtuvissa rekrytoinneissa.

Sosiaalisen kanavien merkitys rekrytoinnissa on selvasti korostunut vuosien varrella.
Tutkimuksen mukaan LinkedIn ja Facebook ovat viidessa vuodessa nousseet tarkeim-
miksi rekrytointikanaviksi TE-Palveluiden ja Oikotien ohi. (Kansallinen rekrytointitutkimus
2018.)

metropolia.fi WM etropolia



10

3.4.1 Rekrytointimedian valinnasta rekrytointikanavien valintaan

Rekrytointimedian valinnalla oli suuri merkitys onnistuneeseen rekrytointiin viela 15
vuotta sitten (Markkanen 2005, 87). Silloin tarkeimpien rekrytointimedioiden virkaa toi-
mittivat lehdet ja radio (Hurmerinta 2015, 134). Erityisesti Helsingin Sanomien maine
tydpaikkamediana oli vahva, ja se miellettiin luotettavaksi seké tehokkaaksi vélineeksi
|6ytaa tai vaihtaa uuteen tydpaikkaan. Helsingin Sanomien sunnuntainumero oli valta-
kunnallinen ykkdsmarkkinapaikka, josta loytyivat ne tarkeimmat ja kiinnostavimmat tyo-
paikat koko Suomesta. (Markkanen 2005, 87.)

Vaikka rekrytoinnin siirtyminen sanomalehdista internetiin ja sosiaalisen aikakauden tar-
joamiin kanaviin haastaa rekrytoijat valitsemaan rekrytointikanavia median sijaan, ei rek-
rytointi ilmoituksen perimmainen tarve ole muuttunut (Hurmerinta 2015, 134). Rekry-
tointi-ilmoittelun tarkeimpéana tavoitteena on tavoittaa potentiaaliset tydnhakijat (Markka-
nen 2005, 87).

3.4.2 Sosiaalinen media rekrytointikanavana

Sosiaalinen media on arkea suurimmalle osalle ihmisistd ympari maailmaa ja sosiaalinen
media on muuttanut ihmisten suhtautumista tietoon ja tiedon jakamisnopeuteen. Sosi-
aalisen median kehittymisen my6td myos ihmiset odottavat organisaatioiden lasnéoloa
sosiaalisessa mediassa. lhmiset haluavat 16ytda tarvitsemansa tiedon heille sopivaan
aikaan ja heidan kayttdmistdnsa kanavista. My06s viestintd eri organisaatiotasojen
kanssa on sosiaalisen median my6téa mahdollista. Sosiaalinen media mahdollistaa kes-
kustelun niin johdon, myyjan, kuin rekrytoijan kanssa. (Hurmerinta 2015, 15-16, 18.) Li-
séksi eri sukupolvet suhtautuvat sosiaaliseen mediaan eri tavalla. Uusi sukupolvi, joka
on syntynyt sosiaalisen aikakauden aikana, suhtautuu asioihin eri tavalla, kuin sukupol-
vet ennen heita. Z-sukupolvi (2000-luvulla syntyneet) ovat syntyneet aikaan, jolloin sosi-

aalinen media on arkipéaivaa. (Hurmerinta 2015, 20.)

Sosiaalinen media on kehittynyt paljon kymmenesséa vuodessa ja sosiaalisen median
avulla yritys pystyy tavoittamaan tydnhakijoita ja edustamaan brandidaan. Yrityksen tulee
valita sosiaalisen median kanavat huolellisesti ja valinta tulisi tehda sen perustella kenet
yritys ilmoittelulla haluaa tavoittaa. Erilaiset kanavat soveltuvat erilaiseen viestintdan ja
nain ollen yrityksen tulisi tiedostaa myos kanavassa kaytetyn keskustelun luonne seka
kanavan kayttgjat. (Kelly 2016, 9-10.)
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Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 14) toteavat, ettei sosiaalinen media valttaméatta korvaa
kokonaan yhtaan nykyista palvelua tai ilmoitusalustaa, mutta se vaikuttaa suuresti niiden
kayttdéon, ja jollain toimialoilla sosiaalinen media voi nousta hyvinkin tarkeaksi rekrytoin-
tikanavaksi. Lisdksi yritysten toimintatapojen muutos sosiaalisempaan suuntaan tulee
vaikuttamaan kaytettyihin rekrytointikanaviin. Sosiaalisen suunnan myéta ainakin osa
yritysten kayttamista rekrytointikanavista tulee olemaan jokin sosiaalisen median ka-
nava, ja kenties onnistuneiden rekrytointien myota jotkin yritykset siirtavat tydpaikkail-
moittelun kokonaan sosiaalisen median kanaviin. Vaikka ilmoittelu siirtyisi suurilta osin
sosiaalisen median kanaviin, ei se nykytiedon mukaan vahenna muiden ilmoitusmedioi-
den kayttoa.

Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2018) mukaan erityisesti LinkedIn ja Facebook ovat
tarkeimmat sosiaalisen median rekrytointikanavat. Lisdksi ndiden kanavien erot maksul-
lisen ja maksuttoman ilmoitusten kaytosta olivat hyvin vahéaiset. LinkedIn tarjoaa yrityk-
sille myds mahdollisuuden luoda oman sivun, jossa yritys voi jakaa kiinnostavia uutisia
tai tyontekijoiden julkaisuja. Lisaksi Linkedlnin Jobs-osiossa yritykset voivat julkaista il-
maiseksi tydpaikkailmoituksia. (LinkedIn Pages. 2019.) Instagramin, Twitterin ja You-
Tuben kaytto rekrytointikanavina oli LinkedlIniin ja Facebookiin verrattuna selvasti vahai-
sempaa. WhatsApp ja Snapchat koettiin viela vihemman merkitykselliseksi Instagra-
miin, Twitteriin ja YouTubeen verrattuna. Tastad huolimatta visuaalisuuden ja liikkuvan
kuvan merkitys rekrytointikanavissa on kasvanut vuodesta 2016. (Kansallisen rekrytoin-
titutkimus 2018.)

3.5 llmoituksen laatiminen ja julkaisu

Rekrytointi-ilmoitus on ensimmainen tythakijalle nakyva vaihe ja se on lupaus asioista,
jotka ty6nantaja voi lunastaa. Luottamus ja tydnantajakuva rakennetaan jo rekrytointi-
prosessin aikana, joten on tarked, ettei hakijalle luoda harhaanjohtavaa kasitysta tyon-
kuvasta, koska tyytyvainen tydésuhde syntyy vain, kun molempien osapuolten odotukset
kohtaavat. (Ahlroth 2017.)

Tyopaikkailmoituksen pitaisi herattéda halutun kohderyhman kiinnostus ja saada heidéat
hakemaan. Tahan vaikuttaa muun muassa ilmoituksessa kaytetty puhuttelutapa ja kirjoi-
tustyyli. Kirjoitustyyli tulisi valita organisaation ja kohderyhman mukaisesti. Taman liséksi
tyopaikkailmoituksen tulisi sisdltdd kohderyhman osaajille seka hyodyllista, ettd heita
kiinnostavaa tietoa. (Ahlroth 2017.)
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Kaijala (2016) toteaa eraan hakijoita kiinnostavan tiedon olevan muun muassa tyoéteh-
tavien kuvaus. Tyo6tehtavat tulisivat kuvata tekstissa aiemmin mainitun ydinosaami-
sesta johdetun osaamismaarittelyn pohjalta (ks. luku 3.3). Lisaksi ilmoituksessa tulisi
mainita konkreettisia tydtehtavia, jotta hakija saisi mahdollisimman realistisen kuvan
paivittaisesta tydsta. Selkeasti mainitut tydtehtavat auttavat hakijaa peilaamaan omaa
motivaatiotaan ja soveltavuuttaan ty6tehtavaan. Edella mainittujen asioiden liséksi il-
moituksessa tulisi mainita, miksi kyseiset asiat ovat yritykselle tarkeita ja mita niita te-

kemalla saavutetaan. (Kaijala 2016.)

Vuonna 2018 Rekrytointi.com selvitti tyGpaikkailmoituksen ominaisuuksien merkitysta
tydnhakijalle, niin etté hakija paatyi hakemaan tyopaikkaa. Tulokset eivat juuri eroa
edella mainituista Kaijalan mietteista. Kyselyn mukaan tarkein tydpaikkailmoituksen
ominaisuus oli ty6tehtavien konkreettiset vaatimukset ja kuvaukset. Seuraavaksi tar-
kein oli selkeat toimintaohjeet siita, miten tydpaikkaa haetaan ja kolmanneksi tarkein oli
ilmoituksen sisaltd. Kyselyn mukaan vahiten painoarvoa saivat ilmoituksen pituus ja ul-
koasu eli visuaalisuus. Kyselyssa ilmeni, etta vastaukset olivat hyvin samanlaisia suku-

puolesta, iasta tai sosiaalisesta taustasta huolimatta. (Miettinen 2018.)

Kyselysséa selvitettiin myds tydnhakijan houkuttelun ja vaikuttamisen tarkeytta tyopaik-
kailmoituksessa. Taman todettiin olevan vaikea, mutta tarkea elementti, koska tyopai-
kasta kiinnostuneesta pitaisi tehda motivoitunut hakija. Kiinnostunut saattaa nimittain
olla passiivinen tai melko passiivinen tydnhakija, jolla ei ole tarvetta hakea. Kyselyn
mukaan yli 60 % vastaajista piti houkuttelua ja vaikuttamista melko tai erittdin tarkeana
ominaisuutena. Houkuttelua ja vaikuttamista piti erityisen tarkeéana alle 18-vuotiaat ja yli
45-vuotiaat. (Miettinen 2018.)

Hakuajan umpeuduttua hakija odottaa malttamattomana tietoa yritykselta. Jos hakija
joutuu odottamaan yhteydenottoa, viimeistdan kahden viikon kuluttua hakuajan umpeu-
duttua hakija on tehnyt omat johtopaéatoksensa ja innostuneisuus organisaatiota kohta
laskee huomattavasti. Mité pidempaan hakija joutuu odottamaan, sitd hylatymmaksi
hakija olonsa kokee ja sita vahvempi puolustusreaktio syntyy. Lopuksi tdma usein joh-
taa hakijan innostuksen lopahtamiseen seka vihan ja katkeruuden tunteisiin. (Salli &
Takatalo 2014, 11.)
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3.6 Esikarsinta

Hakijoiden esikarsintaa suoritetaan heti hakemusten saapuessa tai hakuajan umpeudut-
tua. Esikarsinta suoritetaan ennen haastatteluja ja silla voidaan tehostaa rekrytointipro-
sessia. Esikarsintamenetelmia on useita ja menetelmilla selvitetdédn hakijan soveltu-
vuutta, patevyytta ja motivaatiota tydtehtéavaa kohtaan. Hakijoiden esikarsinnalla saavu-
tetaan tehokkuuden lisdksi myds huomattava taloudellinen merkitys. (Jarjestelmaéllinen
esikarsinta. 2018.)

Onnistunut esikarsinta vaikuttaa rekrytointiprosessissa kaytettaviin henkilé- ja aikare-
sursseihin. Jos esikarsinta suoritetaan onnistuneesti, voidaan haastattelut aloittaa nope-
ammin, jolloin prosessi pysyy kustannustehokkaana ja uuden tyontekijan valinta seka
perehdytys pystytaan aloittamaan nopeammin. Esikarsinta ei kuitenkaan saa olla liian
tiukin perustein tehty seulonta, koska silloin muun muassa vahaisen tydkokemuksen
omaavan hakijan todellinen potentiaali voi jaada huomioimatta. (Jarjestelméllinen esi-
karsinta. 2018.)

Hakemusten esikarsintaan on olemassa useita menetelmid. Rekrytoija voi suorittaa esi-
karsinnan pelkastadan hakemusten avulla, mutta nykypaivana kaytdéssa myods muita tyo-
kaluja. N&ita esikarsinnan tydkaluja ovat muun muassa lyhyt puhelinhaastattelu, esitte-
lyvideo, internetpohjaiset tilannepéaattelytehtavat, ennakkotehtava ja ryhmaarviointi.
(Salli & Takatalo 2015, 48-51.)

3.7 Haastattelu

Esikarsinnan jalkeen seuraa hakijan haastattelu. Haastattelu on jo kauan sitten tunnus-
tettu ja kaytetty tiedonhankintamenetelma rekrytoinnissa. Se on kasvotusten tapahtuva
ensikohtaaminen rekrytoijan ja hakijan valilla. Haastattelun avulla saadaan kahdenlaista
tutkimustietoa, koska haastateltavaa johdatellaan kuvailemaan itseddn samalla kuin
haastattelija havainnoi. Haastattelun paatavoitteena on saada selville hakijan soveltu-
vuus kysymalla hakijan tiedollinen, taidollinen ja asenteellinen valmius tyotehtavaa koh-
taan. Vaikka haastattelu on kahden tai useamman ihmisen kdyma keskustelu, se on ta-
vallista keskustelua mééaratietoisempaa ja tavoitteellisempaa. Ennen tyésuhteen solmi-
mista hakijalla saattaa olla useitakin haastatteluita eri haastattelijoiden kanssa. (Koivisto
2004, 55;61.)
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Haastattelu on siis tavoitteellista ja systemaattista tiedonkeraamista hakijasta. Haastat-
telullakin voidaan vaikuttaa tydnantajakuvaan jo aiemmin mainittujen keinojen liséksi (ks.
luku 3.1 & 3.2.) Jos haastattelusta jaa hakijalle positiivinen kuva, haluaa hakija puhua
hyvaa verkostolleen rekrytointiprosessin lopputuloksesta riippumatta. Talla tavalla yritys
voi kadantaa jatkosta pudotetut hakijat yrityksen puolestapuhuijiksi eli niin kutsutuiksi tyo-
hakijalahettilaiksi. (Ahlroth 2017.)

Rekrytoijat mieltavat haastattelun usein helpoksi rekrytointiprosessin vaiheeksi, jolloin
haastattelija valmistautuu huonosti ja tekee kehnot kysymykset. Tallgin kysymyksen
saattavat olla johdattelevia tai niihin on mahdollista vastata yhdella tavalla. Haastattelijan
tulee antaa haastateltavalle tilaa ja malttaa olla puhumasta likkaa. Hiljaisuus onkin yksi
haastattelijan keino pyrkia vaikuttamaan ja se kertoo, miten haastateltava kayttaytyy pai-
neen alla. (Koivisto 2004, 55-58.)

Nykypaivand myos videohaastattelu on usein kaytetty haastattelumenetelma. Video-
haastattelu voi tapahtua jo esikarsintavaiheessa (ks. luku 3.6) tai videonhaastattelu voi-
daan toteuttaa haastattelijan tai hakijan sijainnista johtuen. Videohaastattelulla on myds

useita eri muotoja. (Video Interview Guide.)

3.8 Soveltuvuusarviointi

Soveltavuusarviointi toteutetaan haastattelun jalkeen ja sit kaytetaan hyvin erilaisissa
hakuprosesseissa. Soveltuvuusarvioinnin kayttdminen on kuitenkin vapaaehtoista ja sita
ei kaikissa hakuprosesseissa kaytetad. Soveltuvuusarvioinneilla voidaan ennustaa tyon-
hakijan kayttaytymista tydpaikalla ja tulevaisuuden kehityspotentiaalia. Soveltuvuusarvi-
ointi auttaa kertomaan ehdokkaiden vahvuuksista ja kehittdmiskohteista erityisesti sil-
loin, kun valinta ehdokkaiden valilla on vaikeaa. Liséaksi arviointi auttaa tunnistamaan

tehtavaan parhaiten soveltuvimman henkilén. (MPS Soveltuvuusarviointi.)

Soveltuvuusarvioinnin tarkoitus on siten syventaa ja tdydentaa haastattelusta saatua ku-
vaa hakijasta. Tasta johtuen sita kaytetd&n haastattelun lisaksi paatoksenteon tukena,
ei ainoana arviointimenetelmana. Soveltavuusarvioinnista voidaan kayttdd myos muita
nimityksia. Naitd nimityksia ovat psykologinen testaus, soveltuvuustutkimus, henkilfar-

vio jne. (Soveltavuusarviointi.)
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Soveltuvuusarvioinnin pituus ja sisaltd vaihtelevat avoimen tehtdvan mukaan. Arviointi
voi olla itsearviointilomake, kykytesti, ryhmatyd, simulointi tai esimerkiksi persoonalli-
suustesti. Kykytesteilla selvitetdan analyyttista, verbaalista, matemaattista, jarjestelmal-
lisyytta ja organisointitaitoa. Ryhmatdilla arvioidaan muun muassa kommunikointi- ja yh-
teistyotaitoja. Persoonallisuustesteilla arvioidaan hakijan luonteenpiirteitd ja toimintata-
poja. Arvioinnit ovat erilaisia, ja ne on yleensa rakennettu avointa tehtavaa ajatellen. So-
veltavuusarviointi jarjestetaan rekrytointiprosessin lopussa, joten se kertoo hakijalle ha-
nen edenneen pitkélle. Lisaksi hakija saa arvioinnista palautteen. Soveltavuusarvioinnin
jalkeen on usein viela haastattelu, jossa hakija pddsee kommentoimaan arvioinnin tu-

losta. (Soveltavuusarviointi.)

3.9 Rekrytointipaatos

Rekrytointipaatdés on viimeinen vaihe rekrytointiprosessissa. Onnistuneen rekrytoinnin
viimeinen kohta on sopivimman kandidaatin valinta ja tydsopimuksen kirjoittaminen. Or-
ganisaation tulisi valita sellainen henkild kenen koulutuksiin on jarkeva investoida rahaa
ja kuka on halukas oppimaan (Salli & Takatalo 2014, 19-20). Jos kuitenkin pienikin epai-
lys hakijan soveltumattomuudesta herda tai kriteereja tayttavad ehdokasta ei l16ydy, on
uskallettava jattaa rekrytoimatta (Ahlroth 2017). Nimittain niin lyhyiden kuin pitkaaikais-
ten tydsopimusten taloudellinen merkitys yrityksille on suuri. Yhden kokoaikaisen tyon-
tekijan vuosikustannukset maksavat tyonantajalle noin 25000—-65000 €: a tydnkuvasta
riippuen. (Viitala 2013.) Tasta johtuen organisaatioiden tulisi tehda rekrytointipdatoksia
vain harkitusti. Harkitsemattomin ja epamaaraisin syin tehdyt rekrytoinnit aiheuttavat
suuria lisdkustannuksia organisaatioille, koska tydntekijan korvaaminen uudella tyénte-

kijalla maksaa yritykselle noin 20 % tyontekijan vuosiansiosta (Boyshey & Glynn 2012).

4 Rekrytoinnin tyokalut nykypaivana

4.1 Rekrychat

Rekrychatin tavoitteena on olla helppo tydnhaun reitti, jossa tydnhakija pystyy hakemaan
tyopaikkaa ilman tyopaikkahakemuksen kirjoittamista. Chatissa tydnhakija ja rekrytoija
chattailevat reaaliaikaisesti ja tyonhakija voi kysya avoimista tydpaikoista tai kertoa

omasta osaamisestaan. Rekrychat mahdollistaa kaksisuuntaisen vuorovaikutuksen ha-
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kijan ja yrityksen vdlille seké luo rekrytoinnille l&pinakyvyytta ja ketteryytta. (New Fea-
tures in Brazen's Chat-based Recruiting Software Improve Connection Between Candi-
dates and Recruiters. 2018.)

Rekrychat on kaytdssa rakennusalan yritys Lehto Groupilla ja se on koettu toimivaksi,
koska alalla on tybnhakijapula. Tasta johtuen tyténhausta on haluttu tehda mahdollisim-
man helppoa. Erds hakija on esimerkiksi Kirjoittanut tydsopimuksen 53 tuntia chat-kes-
kustelun jalkeen. (Lehto rekrytoi kymmenia osaajia nyt chattailemalla. 2017.) Rekrychat
voidaankin n&hda ketterana vaihtoehtona aloilla, jossa on tydntekijdpulaa tai tyontekijoita
voi olla vaikea saada. Rekrychatin ollessa reaaliaikainen on sen kaytettavyys usein ra-
joittunut toimistoaikoihin.

4.2 Chatbot

Tekodaly muiden teknologisten innovaatioiden ohella vaikuttaa yhteiskuntaan ja aiheuttaa
perusteellisia  muutoksia henkiléstéhallintoon. Olennaisinta tdssa tapauksessa on,
kuinka ndma teknologiset innovaatiot vaikuttavat rekrytointiin. Tekodly voi lisata rekry-
toinnin tehokkuutta, koska tekoaly pystyy valitsemaan sopivimmat hakijat epasopivista.
Liséksi tekodly auttaa rekrytoijaa erottamaan tehottomat hakijat tehokkaista ja tekodaly
arvioi mahdollisuuksia parhaiten sopivista hakijoista alhaisilla kustannuksilla. (Michaili-
dis, 2018.) Forrester (2018) ennusti, ettd vuonna 2019 tekoéalyjohtoinen rekrytointi yleis-
tyy ja johtaa ennennakemattémiin onnistumisiin eli parhaan mahdollisen tydntekijan 10y-
tamiseen avoimeen tydtehtdvaan. Teknologisten muutosten seurauksena on kehitetty
laaja valikoima erilaisia tekoalypohjaisia rekrytoinnin tydkaluja kuten chatbot. (Michaili-
dis, 2018.)

Chatbotit ovat yleistyneet rekrytoinnissa huimaa tahtia, ja ne voidaankin nahda yhtena
tulevaisuuden rekrytointitydkaluna. Niiden tarkoituksena on suorittaa rekrytoijan aikaa
vievia tyotehtavia ja helpottaa rekrytoijan ty6ta. Nain ollen chatbotit nopeuttavat rekry-
tointiprosessin lapivientiaikaa. Lisaksi chatbotit toimivat my6s useilla erilaisilla alustoilla,
joten monipuoliset kayttémahdollisuudet lisaavat niiden kayttajaystavallisyytta. (Os-
borne, 2018.)

Chatbotin ja tekoalyn tarkoituksena on siis automatisoida rekrytoinnin vaiheita ja nopeut-
taa rekrytointiprosessia. Chatbot eli keskustelurobotilla on useita erilaisia tehtavid. Se

muun muassa vastaa tyonhakijoiden kysymyksiin ja opastaa heita tydnhaussa. Chatbot
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mahdollistaa tyohakijoille 24/7 auki olevan kommunikointikanavan. Chatbotin taakse voi-
daan my@s rakentaa aly, joka etsii avoimeen tyétehtavaan "matchia”. (Tekodly ja chat-

botit ty6llistymisen tukena. 2017.)

Jobpal suunnittelee ja raataloi yrityksille erilaisia rekrytoinnin chatbotteja. Naiden avulla
tydnhakija pystyy hakemaan tydpaikkaa milla laitteella tahansa suoraan chatista ja chat-
bot vastaa hakijoiden kysymyksiin vuorokauden ajasta riippumatta. Liséksi chatbot kay
lavitse hakijoiden ansioluetteloita ja sopii tapaamisia parhaiten sopivimmille hakijoille.
Jobpalin chatbotin avulla ty6nantaja pystyy my6s rakentamaan verkostoa niistd haki-
joista, jotka eivat tulleet valituiksi. (From candidate engagement to employment and bey-
ond. 2019.)

4.3 Tyonhakusovellus

Digitalisaation my6ta myods mobiilitydnhaku on osa nykypaivaad. Tama tarkoittaa sita, etta
tydpaikkoja haetaan mohbiililaitteella. Tydnhaun siirtyminen mobiiliin on luonnollinen seu-
raus muiden paivittaisten asioiden siirtymisen rinnalla. Monsterin vuonna 2018 toteutta-
man kyselytutkimuksen (2332 vastaajaa) mukaan 40 % oli hakenut tyopaikkaa mobiili-
laitteella ja 37% vastanneista halusi hakea tyopaikkaa mobiililaitteella. (Mobiilityénhaku
on nykypaivaa. 2018.)

Tahan tarpeeseen on vastattu ja erilaisia tydonhakusovelluksia on kehitetty, jotta tyon-
haku onnistuisi arkisten askareiden &éarella. Tyonhakusovellusten avulla tyén hakeminen
on helpompaa ja se mahdollistaa molemminpuolisen vuorovaikutuksen hakijan ja yrityk-
sen vdlilla. Hakemisen vaivattomuus on erityisen tarkedd asiantuntija- ja tydvoimapu-
lasta karsivilla aloilla. Se madaltaa myds kynnystéa hakea haastaviin tyotehtaviin, johon
on muuten vaikea saada hakijoita. Lisaksi se kannustaa passiivisia tydnhakijoita tyénha-

kuun. (Mobiilitybnhaku on nykypéaivaa. 2018.)

Tybnhakusovellus on kaytossé useilla organisaatioilla ja yrityksilla. Ty6paikkahaku on
TE-Palveluiden sovellus, josta ndkee kaikki mol.fi sivuston avoimet tyopaikat. LinkedIn
Job Searchin avulla voi tydpaikkoja etsi& oman profiilin tietojen, kokemuksen ja taitojen
avulla. Monster on my6s julkaissut tydnhakusovelluksen, jossa ty6paikkojen tallentami-

nen on mahdollista. (TOP 5 Parhaat sovellukset tyénhakuun.)

metropolia.fi WM etropolia



18

4.4 Video-CV

Video-CV on yksi rekrytoinnin tyOkaluista ja sen tarkoituksena ei ole syrjayttaa paperi-
versiota vaan taydentaa sita. Paperiversio listaa hakijan kokemukset ja taidot, kun taas
video-CV:n avulla hakija pystyy kertomaan, mité han voi yritykselle tarjota seka nayttaa
persoonaansa ja tuoda esille esiintymistaitojansa. Video-CV sopii erityisesti niille aloille
ja tybtehtaville, joissa ollaan tekemisissa kasvotusten asiakkaan kanssa eli myynnin,

markkinoinnin, asiakaspalvelun ja edustustehtaviin. (Stockdale, Lydia 2014.)

Video-CV:t ovat yleistyneet huomattavasti viime vuosina. Erityisesti rekrytoijat ovat niista
innoissaan, koska video-CV:n avulla hakijan persoona ja motivoituneisuus tulevat pape-
riversiota paremmin esille. Video-CV avulla hakija pystyy visuaalisemmin kertomaan
osaamisestaan ja erottautumaan muista. Vaikka video-CV:t ovat yleistyneet monet ha-
kijat eivat sitd oma-aloitteellisesti hyddynna, joten silla on toistaiseksi viela helppo erot-
tautua haikoiden joukosta. (Video-CV:n ohjeet. 2019.)

Video-CV:n sisallolla ei ole tarkkoja raameja, koska sen avulla voi ilmaista itsedan ja
osaamistaan yksilona, mutta siind on kuitenkin perusrakenne. Video-CV on yleensa 1—
3 minuuttia pitk&, ja se alkaa vaikutelman luomisella, jonka jalkeen katsoja mielenkiinto
pidetéaan ylla ja vimeiseksi lopetus. Elekielella ja vaatetuksella on my6s suuri vaikutus
onnistuneen video-CV:n aikaansaamiseen. (Stockdale, Lydia 2014.)

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimusmenetelma ja kyselytutkimus

Tassa opinnaytetytssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelméaa.
Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman katsottiin soveltuvan taman tyon toteutustavaksi,
koska kyseessa oli mielipidetutkimus ja tutkittavat ilmiot rekrytointiprosessi, rekrytointi-
kanavat ja rekrytoijan tytkalut, olivat entuudestaan tunnettuja ilmidita. Liséksi ilmididen
tekijat seka teoriat olivat tuttuja. Nain ollen tiedettiin, mita asioita lahdetaan tutkimaan ja
mittaamaan. Kvantitatiivisen tutkimuksen edellytys onkin, etté tiedetddn mita mitataan.
Jos vaadittavaa tietoa ei ole, on kvantitatiivisen tutkimuksen tekeminen mahdotonta. (Ka-
nanen 2011, 12.) Kvantitatiivisen tutkimuksen mittarit ovat maarallisia ja tutkimus perus-

tuu laskemiseen. Nain ollen tutkimuksen tunnuspiirteen& onkin, ettd tutkittavia asioita
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kuvataan numeroin ja tuloksia havainnollistetaan taulukoiden seka kuvioiden avulla
(Heikkila 2014,15).

Tutkimuksella selvitettiin tydnhakijoiden mielipiteita yritys X:n rekrytointiprosessista sekéa
tydnhausta ylipaatansa. Rekrytointiprosessista selvitettiin hakijoiden mielipide prosessin
vaiheista, kuten hakemuksen lahettamisesta, tydpaikkailmoituksen sisallésta ja viestin-
nasta prosessin aikana. Hakijoiden tydnhausta haluttiin selvittda hakijoiden kayttamat
tydnhakukanavat seka hakijoiden mielipide nykyaikaisista rekrytoinnissa kaytettavista
tyokaluista, joita yritys X voisi ottaa kayttoon rekrytointiprosessiinsa ja nain ollen kehitta&a
toimintaansa eteenpain. N&in ollen tutkimuksen tarkoitus oli kuvaileva eli deskriptiivinen
tutkimus, mita kaytetddn yleensa taméankaltaisissa mielipidetiedusteluissa. Aikaperspek-
tiivin suhteen tutkimus oli poikkileikkaustutkimus, koska tutkimus oli kertaluontoinen ja
se kattoi yhden ajankohdan. (Heikkila 2014, 12-14).

Tutkimus toteutettiin yritys X:n rekrytointiprosessissa oleville tydnhakijoille. Tama kohde-
ryhma valittiin, koska hakijoilla oli ajankohtaista tietoa yritys X:n tydpaikkailmoituksista ja
rekrytointiprosessista. Lisaksi tydnhaku oli hakijoille ajankohtainen, joten rekrytointika-
navista ja rekrytointityokaluista kysyminen oli luonnollista. Osa hakijoista oli prosessissa
ensimmaista kertaa, osa oli hakenut aiemmin toita yritys X:n kautta. Kaikkia kuitenkin
yhdisti se, etta hakijat olivat rekrytointiprosessin videohaastatteluvaiheessa tutkimushet-

kella.

Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin kysely ja aineisto keréttiin internetpohjaisella tutki-
muslomakkeella niilta tydnhakijoilta, jotka olivat kyselyn toteutuspaivana yritys X:n rek-
rytointiprosessissa. Aineisto kerattiin itse, koska valmista aineistoa ei ollut saatavilla. In-
ternetpohjainen tutkimuslomake oli tassa tapauksessa helpoin tapa toteuttaa kysely,
koska tyonhakijat olivat jakautuneet ympari Suomen. Lisdksi sdhképostilla 1ahetetty tut-
kimuslomake oli parhain vaihtoehto, koska yritys X asioi muutenkin hakijoiden kanssa

aktiivisesti séhkopostitse. Kysely toteutettiin anonyymisti.

Tutkimuslomake (ks. luku 5.2) lahetettiin sédhkopostilla saatekirjeen (Liite 1) kera tutki-
muksen perusjoukon jokaisella alkiolle. Tassa tapauksessa perusjoukko muodostui 121
tydnhakijasta. Perusjoukon ollessa pieni, mielipidemittauksissa 200—-300, kvantitatiivinen
tutkimus toteutetaan yleensa kokonaistutkimuksena ja niin tehtiin tadssékin tapauksessa.
(Heikkila 2014, 31).
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Kysely toteutettiin hiihtolomaviikkojen jalkeen ja vastausaikaa annettiin viikko, jonka ai-
kana kertyi 21 vastausta. Taman jalkeen hakijoille lahetettiin yksi muistutusviesti, jonka
jalkeen vastauksia saatiin lisda. Vastauksia saatiin yhteensa 45 kappaletta ja nain ollen

vastausprosentiksi tuli 37 %.

Kato on erittéin yleinen ongelma posti- ja internetkyselyissa, joten katoon oli toimeksian-
tajan kanssa varauduttu. Kuluttajatutkimuksissa vastausprosentti on yleensa noin 30 %,
joten téahan verrattuna kyselyn vastausprosenttiin (37 %) oltiin tyytyvaisia. Vastauspro-
sentin olisi toivottu olevan yli 60 %, mutta aikataulullisista syisté vastausaikaa ei ollut
mahdollista jatkaa. (Kananen 2011, 72—-73.)

5.2 Tutkimuslomake

Tassa kappaleessa kuvataan, kuinka tutkimuslomake rakentui, koska tutkimuslomaketta

ei voitu julkaista toimeksiantajan anonyymiyden johdosta.

Tutkimuslomake muodostui neljasta eri teemasta ja yhdestatoista kysymyksesta. Kyse-
lylomakkeen teemat jarjestyksessdan olivat taustatiedot, yritys X, tydnhakukanavat ja
rekrytointityokalut. Taustatiedot muodostivat kysymykset 1-3 ja taustatiedoissa kysyttiin
mitd myyntialan tyétehtavaa ja minne pdin Suomen vastaaja oli hakenut. Liséksi vastaa-

jalta kysyttiin myos ikaa.

Kysymykset 4-8 liittyivat yritys X:&n ja yrityksen rekrytointiprosessiin. Ensimmainen yritys
X:aa koskeva kysymys oli, mista vastaaja oli kuullut yritys X:std. Toiseksi tutkimuslomak-
keessa kysyttiin vastaajien mielipiteitd eri ominaisuuksista yritys X:n tyopaikkailmoituk-
sessa. Taman jalkeen kysyttiin, oliko vastaajalle soitettu hakemuksen l&hettdmisen jal-
keen. Seuraavaksi vastaajalle esitettiin vaittamia rekrytointiprosessista ja vastaaja sai
arvioida vaittamia mielipiteensd mukaan. Viimeiseksi vastaajaa pyydettiin antamaan

kouluarvosana rekrytointiprosessikokemuksestaan yritys X:lle asteikolla 4-10.

Vastaajan yleisia mielipiteitd tydnhausta kysyttiin kysymyksissa 9—11 . Ensin hakija sai
valita useista eri vaihtoehtoja, mista kanavista han etsii tditd. Jos vastaaja oli etsinyt tdita
sosiaalisen median kanavista, sai han seuraavassa kysymyksessa kertoa, mista sosiaa-

lisen median kanavista han oli t6ita etsinyt. Molemmissa kysymyksissa oli myos avoin
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vastauskohta, jos vastaaja ei loytanyt itselleen sopivaa vastausvaihtoa. Avoimet vas-
tausvaihtoehdot annettiin, jotta kysymys tuottaisi tiedon, mita suljetulla kysymyksella ei
voisi saada. (Kananen 2011, 30-31.)

Tutkimuslomakkeen viimeinen kysymys kasitteli vastaajan mielipidetta rekrytointityoka-
luja. Vastaajalta kysyttiin, miten paljon rekrychat (chattailu rekrytoijan kanssa), chatbot
(chattailu tekoalyn kanssa), tyénhakusovellus ja video-CV madaltaisivat vastaajan kyn-

nysta hakea tyopaikkaa.

Kyselyssé kaytettavat mitta-asteikot olivat luokitteluasteikko, jarjestysasteikko seké vali-
matka-asteikko. Mielipidekysymyksissé kaytettiin 5-portaista Likertin asteikkoa, jossa
vastaajat ovat voineet valita Iahinn& mielipidettaan olevan vaihtoehdot seuraavista vaih-
toehdoista (Kananen 2001, 61.):

1 taysin eri mielta

2 jokseenkin eri mielta

3 silta valilta

4 jokseenkin samaa mielta
5 taysin samaa mielta

6 en osaa sanoa

Mielipidekysymysten lisaksi kaikki muut kysymykset olivat strukturoituja eli vastausvaih-
toehdot olivat valmiiksi annettuja. Strukturoituihin kysymyksiin on nopea vastata ja se
vahentaa tutkimuksen katoa. Lisaksi strukturoitujen kysymysten tulosten kasittely on hel-

pompaa kuin avointen kysymysten. (Kananen 2011, 30-31.)

6 Tutkimustulokset

Mielipidekysymyksissd muuttujia tarkasteltiin véalimatka-asteikollisina jarjestysasteikon
sijaan, jotta muuttujille pystyttiin laskemaan keskiarvoja. Tdma on yleinen tapa mielipi-
demittauksissa, koska silloin tutkittavasta asioista voidaan antaa yleiskuva. (Heikkila
2014, 81-82.) Aineistoa on analysoitu ristiintaulukoinnin avulla seké& vastauksista on las-
kettu keskiarvoja. Lisaksi tilastolliset tunnusluvut laskettiin, jos se osoittautui mahdol-
liseksi. Naihin analysointimenetelmiin paadyttiin, koska ne olivat tilastotieteellisesti sal-

littuja keinoja esittdd mielipidekyselyn tuloksia.
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6.1 Vastaajien taustatiedot

Taustatiedoista oleelliseksi katsottiin selvittdd, mitd myyntialan ty6tehtavaa vastaaja oli
hakenut, minne pain Suomen vastaaja oli hakenut sek& minka ikainen vastaaja oli. Nama
kolme taustatietoa haluttiin selvittaa, jotta pystyttaisiin varmistumaan, etté rekrytointipro-

sessin tilasta ja tydnhausta saataisiin mahdollisimman monipuolinen kasitys.

Vastaajia saatiin tasaisesti kaikista kolmesta myyntialan tyotehtavasta, joita yritys X tar-
joaa. Taman osoittaa kuvio 2. Vastaajista (n=45) 40 % oli hakenut B2B-myyntitehtaviin.
Saman verran vastaajia oli hakenut myds B2C-myynnin tydtehtaviin. Lisaksi joka viides
(20 %) vastaajista oli hakenut esimiestehtaviin. Tulokset kuvaavat hyvin yritys X:n avoin-
ten tyttehtavien jakaumaa tutkimus hetkelld, silla seka B2B- etta B2C-tydtehtavia on

suhteessa enemman avoinna kuin esimiestason tyotehtavia.

Mitd myyntialan tyotehtavaa hait? n=45

= B2B =B2C Esimiestehtavat

Kuvio 2. Vastausten jakauma myyntialan tydtehtavittain.

Tyo6tehtavan sijaintiin saadut vastaukset kuitenkin yllattivat, silla vain kolmeen vastaus-
vaihtoehtoon viidesté saatiin vastauksia (taulukko 2). Suurin osa (73 %) vastaajista oli
hakenut toitéa Etela-Suomesta. Lansi-Suomesta t0ita oli hakenut 13 %. Keski-Suomesta
toita oli myods hakenut 13 % vastaajista. ltd-Suomesta ja Pohjois-Suomesta ei valitetta-
vasti saatu vastauksia. Tama voi johtua siitd, ettei hakijoita ollut tutkimushetkella nailla
alueilla tai vaihtoehtoisesti hakijat eivat nailta alueita halunneet vastata. Tasta johtuen
voidaan todeta, ettéa seuraavat analyysit hakijoiden kayttamista tyénhakukanavista (ks.

lisda 6.3) voidaan yleistaa koskemaan vain Eteld-Suomessa asuvia.
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Taulukko 2.  Vastaajien ika ja haettavan tydtehtavan sijainti ristiintaulukoituna.

k&
Sijainti 16-23|24-30 [31-37 |38-45 [46-54 | Yli 55 |Kaikki yhteensa
Etela-Suomi 20 %] 11 %| 16 %| 13%| 4%| 9% 73 %
Keski-Suomi 7% 7% 0%| 0% 0%| 0% 13 %
Lansi-Suomi 2% 2% 7% 0%| 2%| 0% 13 %
Yhteensa 29 %| 20 %| 22 %| 13%| 7%| 9% 100 %
n=45

Vastaajien ikdjakauma osoittautui laajaksi ja kaikkiin vastausvaihtoehtoihin (taulukko 2)
saatiin vastauksia. 1k& oli luokiteltu valmiiksi ryhmiin. Ryhmié oli yhteensa kuusi, joista
eniten vastaajia olivat 16—23-vuotiaat, joita oli lahes kolmas osa (29 %) kaikista vastaa-
jista. Toiseksi eniten vastaajia olivat 31-37-vuotiaat, joita oli 22 % vastaajista. Myos Vvii-
des osa (20 %) vastaajista olivat 24—30-vuotiaita. Muut luokat (38—45-, 46-54- ja yli 55-

vuotiaat) saivat myos tasaisesti vastauksia.

Koska suurin osa vastaajista oli hakenut t6ita Eteld-Suomesta (73%), olivat vastaajat
sijoittuneet tasaisesti kaikkiin ik&lokeroihin (taulukko 2). Ristiintaulukointi kuitenkin osoit-
taa, etta kaikki Keski-Suomen vastaajat olivat nuoria (16—30 vuotiaat). Sen sijaan Lansi-
Suomen osalta ikdhaarukka sijoittui 16—54 vuotiaiden valille.

6.2 Mielipiteet yritys X:n rekrytointiprosessista

Ennen rekrytointiprosessia koskevia mielipidekysymyksia hakijoilta tiedusteltiin, mista
hakijat olivat ensimmaisen kerran kuulleet yritys X:std. Asiaa tiedusteltiin, jotta saatiin
selville, mistd kanavista hakijat olivat I6ytyneet yritys X:n. Eniten vastauksia kerasi yritys
X:n rekrytoijan tekema yhteydenotto, jota kautta kolmannes (29 %) vastaajista oli paaty-
nyt hakemaan tyopaikkaa. Toiseksi eniten vastauksia sai TE-Palvelut/mol.fi, jota kautta
yritys X:n olivat I6ytaneet viidennes (20 %) vastaajista. Seuraavaksi sijoittuvat yritys X:n
kotisivut (16 %), Duunitori (11 %) ja kaverilta/tutulta ( 9 %) saatu tieto. Pienin osa haki-
joista oli l6ytanyt yritys X:n Qikotie.fi tydpaikkojen (4 %), sosiaalisen median (4 %), Mons-
terin (2 %) tai oppilaitoksen kautta (2 %).

Yritys X:n toimintatapoihin kuuluu my6s puhelinsoitto hakijalle sen jalkeen, kun hakija on
l[Ahettdnyt hakemuksen. Vastausten perusteella suurimmalle osalle (67 %) oli soitettu
hakemuksen lahettamisen jalkeen. Vastaavasti kolmannes (29 %) hakijoista jai ilman
puhelinsoittoa. Muutama vastaaja (4 %) ei osannut sanoa, soitettinko hakemuksen I&-

hettdmisen jalkeen vai ei.
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Vastauksissa tutkittin myds hakemuksen lahettamisen jalkeisen puhelinsoiton vaiku-
tusta vastaajien mielipiteeseen rekrytoijan riittdvasta yhteydenpidosta prosessin aikana.
Vastausten perusteella voidaan todeta, etta yhteys vastaajien mielipiteisiin rekrytoijan
riittdvan yhteydenpidon ja puhelinsoiton valilla 16ytyi. Kuten taulukko 3 osoittaa, olivat ne
vastaajat, jotka olivat saaneet puhelun, olleet jokseenkin (22 %) tai taysin samaa mielta
(42 %) siita, etta rekrytoija oli ollut riittavasti yhteydessa prosessin aikana. Vastaavasti
niiden hakijoiden vastauksissa, jotka eivat saaneet puhelua hakemuksen lahettamisen
jalkeen, oli havaittavissa enemman hajontaa ja tyytymattomyytta.

Taulukko 3.  Yhteys rekrytoijan yhteydenpidon ja puhelinsoiton valilla.

Soitto hakijalle hakemuksen jalkeen

Yritys X:n rekrytoija on ollut riittavasti yhteydessa Ei Kylla |Eos Kaikki yhteensa
Taysin eri mielté 2% 0%| 0% 2%
Jokseenkin eri mielta 4% 0% 0% 4%
Silta valilta 4% 0% 0% 4%
Jokseenkin samaa mielta 4%|22%| 4% 31 %
Taysin samaa mielta 13%(42%| 0% 56 %
En osaa sanoa 0%| 2% 0 % 2%
Kaikki yhteensa 29 %|67 %] 4% 100 %
n=45

Taulukossa 4 on esitetty, miten vastaajat (n= 45) vastasivat kuhunkin ominaisuuteen
tydpaikkailmoituksen osalta. Viimeinen sarake on painotettu keskiarvo, joka on laskettu
n-luvusta. Mit& korkeampi keskiarvo, sitd paremmin ominaisuus oli esilla tyopaikkailmoi-
tuksessa. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 1-6, jossa 1= taysin eri mieltd, 2= jok-
seenkin eri mieltd, 3= silta valiltd, 4= jokseenkin samaa mielta, 5= tdysin samaa mielta
ja 6 = en osaa sanoa. Kaikki vastaukset sijoittuivat 1-5 vdlille, joten yhtaan en osaa

sanoa -vastausta ei tullut.

Parhaimman keskiarvon sai selkeat hakuohjeet, jonka keskiarvoksi tuli 4,7. Vastaajat
olivat tAsta ominaisuudesta yksimielisia, silla kaikki vastaukset olivat arvioitu joko 4= jok-
seenkin samaa mielta tai 5= taysin samaa mieltd. Taman lisaksi ilmoituksen otsikko (ka
4,2), ilmoituksen sisalt6 (ka 4,4), selkeasti kuvatut tyttehtavat (ka 4,2) seké perustelut,
miksi tydpaikkaa kannatti hakea (ka 4,1), saivat yli 4 keskiarvon. lImoituksen visuaalisuus
(ka 3,6) ja palkkaus (ka 3,1) saivat alimmat keskiarvot tyopaikkailmoituksen sisalt6a tar-

kastellessa.
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Taulukko 4.  Vastaajien mielipiteet Yritys X:n tydpaikkailmoituksesta.

Miten hyvin seuraavat ominaisuudet 1 2 3 4 5 Keskiarvot asteikolla 1-5
toteutuivat yritys X:n 1= taysin eri mielta
tyopaikkailmoituksessa? % % % % % 5 = taysin samaa mielta
Otsikko oli huomiota heréattéava 4 0 7 47 42 4,2
limoitus sisélsi minulle hy6dyllista

tietoa 2 2 0 42 53 4.4
Perustelut, miksi tydpaikkaa

kannattaa hakea 2 2 18 36 42 4,1
Tyodtehtavat olivat selkeasti

kuvattuina 2 2 13 40 42 4,2
Palkka oli kerrottu 27 9 18 22 24 3,1
Iimoitus oli visuaalinen 9 7 20 44 20 3,6
Selkeéat hakuohjeet 0 0 0 33 67 4.7
n=45

Rekrytointiprosessista (taulukko 5) muodostettiin myds ristiintaulukointi. Mita korkeam-
man keskiarvon ominaisuus sai, sitd paremmin ominaisuus toteutui rekrytointiproses-
sissa. Muutama en osaa sanoa -vastaus saatiin ja ndma jatettiin pois painotetusta kes-

kiarvosta, jottei tuloksesta olisi tullut vaaristynyt.

Rekrytointiprosessista korkeimman keskiarvon sai hakemuksen lahettaminen (ka 4,9),
mika koettiin vastaajien kesken erittdin helpoksi. Myds videohaastattelun ohjeet (ka 4,6)
koettiin hakijoiden keskuudessa selkeaksi, vaikka videohaastattelun tekeminen jakoi
enemman mielipiteita (ka 3,9) hakijoiden keskuudessa. Naiden liséksi hakijoiden yhtey-
denottoihin (ka 4,7) oli vastattu hyvin ja yritys X:n rekrytoija oli ollut riittvasti yhteydessa
(ka 4,3). Rekrytointiprosessista informoiminen sai vaihtelevia vastauksia ja lahes puolet

(47 %) vastaajista olivat taysin tyytyvaisia prosessista viestimiseen (ka 3,6).

Taulukko 5.  Vastaajien mielipiteet rekrytointiprosessista.

Miten hyvin seuraavat 1 2 3 4 5 6 Keskiarvot asteikolla 1-5
vaittAmét ovat toteutuneet 1= taysin eri mielta _
rekrytointiprosessin aikana? % % % % % % 5 = taysin samaa mielta
Hakemuksen léahettaminen oli

helppoa 0 0 0 4 96 0 4,9
Videohaastattelun ohjeet

olivat selkeéat 0 2 0 29 60 9 4,6

Videohaastattelu oli

mielestani miellyttava tehda 4 11 9 31 36 9 3,9
Yritys X:n rekrytoija on ollut

rittvasti yhteydessa 2 4 4 31 56 2 4,3
Y hteydenottoihini on vastattu 0 0 4 18 76 2 4,7
Olen saanut riittavasti tietoa

prosessin etenemisesta 0 9 31 13 47 0 3,6
n =45
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Kokonaisuudessaan yritys X:n rekrytointiprosessi sai 8,5 keskiarvon, kun hakijoita pyy-
dettiin antamaan yritys X:lle kouluarvosana 4-10 valilla. Suurin annettu arvosana oli 10
(18 %) ja huonoin arvosana 4 (2 %). Keskimmainen havainto suuruusluokkaan asete-
tuista havainnoista eli mediaani oli 9. Useimmin esiintyva arvio eli moodi oli 8, jonka
vastasi 36 % hakijoista, mutta kuten taulukko 6 osittaa, on arvosanan 9 antanut myos 36
% vastaajista. Vastausten keskihajonnaksi tuli 1,12, joten voidaan todeta, etta vastauk-
set keskittyivat keskiarvon ymparille eli vastaajien mielipide on ollut yksimielinen. Kuten
taulukko 6 myds osoittaa, ovat B2B- ja B2C-myynnin tydnhakijat antaneet korkeampia
arvosanoja (arvosana 9 tai 10), kuin vastaavasti esimiestyttehtaviin hakeneet (arvosana
8).

Taulukko 6.  Kouluarvosana rekrytointiprosessista myyntitehtavittain.

Myyntialan tyotehtévat
Kouluarvosanat B2B B2C Esimiestehtavat | Kaikki yhteensé
4 0% 2% 0% 2%
7 4% 2% 2% 9%
8 11 % 13 % 11 % 36 %
9 16 % 18 % 2% 36 %
10 9 % 4% 4% 18 %
Kaikki yhteensa 40 % 40 % 20% 100 %
n=45

6.3 Mielipiteet tydbnhausta

Vastaajilta tiedusteltiin myds heidan kayttamia tyénhakukanavia. Vastaajat saivat valita
useita vaihtoehtoja sen perusteella, mista he etsivéat toita. Vastaukset havainnollistetaan

palkkikaavion avulla, jotta tulosten esittely olisi mahdollisimman selkeé.

Tarkeimmiksi tydnhakukanaviksi hakijoiden keskuudessa nousivat TE-toimisto/mol.fi (80
%) ja sosiaalinen media (76 %). Myos Oikotie.fi (62 %), Duunitori (62 %), yrityksen koti-
sivut (60 %) ja oma verkosto (67 %) koettiin tarkeiksi kanaviksi tydn haussa. Rekrytoin-
titapahtumat ja -messut (36 %) seka tydonhaku suorahakuyrityksen (36 %) kautta koettiin
vahemman merkitykselliseksi. Vain 9 % vastaajista etsi t0itd sanoma- tai aikakausileh-
distd. Vastausvaihtoehtona oli myds joku muu, johon vastattiin, etta toita etsittiin myos

Myynnin & Markkinoinnin kautta. (Kuvio 3)
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Tydnhakukanavat n=45

Joku muu?

Rekrytointitapahtumat tai -..

Sosiaalinen media
Oppilaitos

Suorahakuyritys
Henkildstdn vuokrauspalvelut
Sanoma- tai aikakausilehdet
Monster

Oikotie.fi

Duunitori

Yrityksen kotisivut

Verkosto

TE-Toimisto/mol.fi

= 2%

m 6%
= 9%

80%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 3. Hakijoiden suosimat tyénhakukanavat

Jos vastaaja oli etsinyt t0itd sosiaalisen median kautta, kyselylomakkeessa kysyttiin
my0s, mista sosiaalinen median kanavista vastaaja oli etsinyt toita (kuvio 4). Selke&sti
tarkeimmiksi kanaviksi nousivat, seka LinkedIn (69 %), ettd Facebook (58 %). Kolman-
neksi suosituin sosiaalisen media kanava tydnhaussa oli Instagram (27 %). Joku muu
vastausvaihtoehto sai myos vastauksen. Vastaukseksi tahan avoimeen kysymykseen
saatiin Myynti & Markkinointi.

Sosiaalinen media n=45
2% __ 2%
|

7%
° 2%

2% T

11% »’

= Facebook = LinkedIn
= YouTube

= Twitter = Snapchat

Instagram = Pinterest = Joku muu?

Kuvio 4. Sosiaalisen median kanavat tydnhaussa.
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6.4 Mielipiteet rekrytointityokaluista

Taulukossa 7 on esitetty ristiintaulukoituna vastaajien mielipiteet kysytyista rekrytointi-
tyokaluista. Vastaajilta kysyttiin, miten he kokevat nykyaikaisten rekrytointitydkalujen
madaltavan kynnysta hakea tyOpaikkaa. Viimeinen sarake on painotettu keskiarvo, joka
on laskettu n-luvuista. Mitd korkeampi keskiarvo, sitéd paremmin kyseinen rekrytointity6-
kalu madaltaisi kynnystd hakea tydpaikkaa. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 1-6,
jossa 1= taysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mielta, 3= siltd valilta, 4= jokseenkin samaa
mielta, 5= taysin samaa mieltd ja 6 = en osaa sanoa. Muutama en osaa sanoa -vastaus

saatiin, ja naita vastauksia ei huomioitu painotetussa keskiarvossa.

Nykyaikaisista tytkaluista tydnhakusovelluksen (ka 4,1) koettiin eniten madaltavan kyn-
nysta hakea tyopaikkaa. Rekrychatin (ka 3,9) koettiin myds selvasti madaltavan kyn-
nysta hakea tyopaikkaa. Rekrychatin (ka 3,9) ja chatbotin (ka 3,5) valilla havaittiin olevan
vain pieni ero. Video-CV:n (ka 3,2) havaittiin kaikista vahiten madaltavan kynnysta hakea

tyopaikkaa.

Taulukko 7.  Vastaajien mielipiteet nykyaikaisista rekrytointityokaluista.

Madaltaisiko seuraavat 1 2 3 4 5 6 Keskiarvot asteikolla 1-5
vaihtoehdot kynnystasi hakea 1=taysin eri mielta _
ty6paikkaa? % % % % % % 5 = téysin samaa mielta

Rekrychat (chattailu rekrytoijan

kanssa) 7 7 11 38 36 2 3,9
Chatbot (chattailu tekodlyn

kanssa) 9 18 18 27 27 2 3,5
Ty6nhakusovellus (tyénhaku

mobiilissa) 2 4 13 40 36 4 4,1
Video-CV 18 18 13 29 20 2 3,2
n =45
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7 Paatanto

7.1 Johtopaatokset

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli |6ytaa vastaus tutkimuskysymyksiin, jotta tutkimus-
ongelma, mita mielta tydénhakijat olivat yritys X:n rekrytointiprosessista ja mita mielipiteita
tyonhakijoilla on tydnhausta, saataisiin ratkaistua. Tutkimusongelmaa lahdettiin ratkai-
semaan ennalta maaritettyjen tutkimuskysymys avulla, jotka olivat: mit& mielta hakijat
olivat yritys X:n rekrytointiprosessin vaiheista? Mista tydnhakukanavista tyonhakijat etsi-
vat toitad? Miten tydnhakija kokee nykyaikaiset rekrytoinnissa kaytetyt tyokalut? Vastauk-
sia lahdettiin selvittamé&an kysymys kerrallaan. N&in ollen seuraavassa kappaleessa ka-
sitelladn rekrytointiprosessia koskevat mielipiteet eli ensimmainen tutkimuskysymys.
Toiseksi (ks. luku 7.3) kasitelldan toinen tutkimuskysymys hakijoiden kayttamista tyon-
hakukanavista ja kolmanneksi (ks. luku 7.4) k&sitelladn viimeinen tutkimuskysymys eli
vastaajien mielipiteet nykyaikaisista rekrytoinnin tyokaluista. Lopuksi (ks. luku 7.5) yh-
teenveto keskeisista tuloksista.

7.2  Mita mielta hakijat olivat yritys X:n rekrytointiprosessin vaiheista?

Vastaajat kokivat yritys X:n rekrytointiprosessin kokonaisuudessaan onnistuneeksi seka
he olivat lAhtokohtaisesti tyytyvaisia rekrytointiprosessin vaiheisiin, koska vastaajien an-
tama keskiarvo rekrytointiprosessille kouluarvosana-asteikolla 4-10 oli 8,5. Vastauksien
keskihajonta oli pientd, joten hakijoiden voidaan todeta olleen yksimielisen tyytyvaisia
yritys X:n rekrytointiprosessiin. Tutkimuksen perusteella selvisi myos, etta B2B- ja B2C-
myyntitehtaviin hakeneet olivat tyytyvaisempia rekrytointiprosessiin kuin esimiestehtavia

hakeneet tydnhakijat.

Kaikki rekrytointiprosessia koskevat osa-alueet saivat yli 3 eli hyvan keskiarvon (as-
teikolla 1-5). Nain ollen mikaan osa-alue ei kaipaa huomattavia kehittamistoimenpiteita,
vaikka muutama kehitysehdotus tutkimuksen perusteella ilmenikin. Hakijat olivat kaikista
tyytyvaisempid hakemuksen lahettdmisen helppouteen. Lisdksi hakijoiden mielesté tyo-
paikkailmoituksissa oli selkeat hakuohjeet. Nain ollen hakuohjeet ja hakemuksen lahet-
tamisen helppous olivat hakijoiden mielestéd parhaiten toteutuneet osa-alueet yritys X:n
rekrytointiprosessissa. Vastausten perusteella voidaan myos todeta, etta eniten kehitta-
mista vaativia asioita olivat hakijaviestinta rekrytointiprosessin aikana seka palkan mai-

nitseminen tydpaikkailmoituksessa.
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Yritys X:n tydpaikkailmoituksessa hakijat olivat erityisen tyytyvaisia selkeisiin hakuohjei-
siin, jotka Rekrytointi.com kyselytutkimuksen mukaan asettuivat toiseksi tarkeimmaksi
ominaisuudeksi tytpaikkailmoituksen siséllossa (Miettinen 2018). Sen sijaan palkkauk-
seen mainitsemiseen tulisi jatkossa kiinnittda huomiota. Ahlroth (2017) painottaa, etta
tydpaikkailmoituksen tulisi siséltaa kohderyhmén osaajia kiinnostavaa ja hyddyllista tie-
toa. Tahan kiinnostavaan tietoon voidaan siséllyttaa palkka. Hakijoiden vastausten pe-
rustella palkkaa ei jossain tydpaikkailmoituksissa ollut mainittu ollenkaan, joten taman
perustella voidaan todeta, etté yritys X:n tydpaikkailmoituksissa tulisi jatkossa kiinnittaa
huomiota palkan mainitsemiseen. Palkkauksen liséksi myo6s tydtehtavéat voisi kuvata vie-
lakin paremmin, silld juuri selkeéasti kuvatut tyotehtavét ja tydtehtdvan vaatimukset olivat
tarkein ominaisuus tyopaikkailmoituksessa Rekrytointi.com tutkimuksen mukaan. (Miet-
tinen 2018.) Ehdotan, ettd tyOpaikkailmoituksessa kerrottaisiin konkreettisia tyotehtavia,
jolloin hakijan on helpompi verrata soveltuvuuttaan ja motivaatiota tydtehtaviin. Lisaksi
tyopaikkailmoituksessa voitaisiin mainita, miksi kyseiset tyotehtavat ovat yritykselle tar-
keita. (Kaijala 2016.) Lisaksi perustelut, miksi tydpaikkaa kannattaa hakea, ovat tarkeita
etenkin passiivisille tydnhakijoille. Nain ollen olisi erityisen tarkeaa, etta perustelut mai-
nittaisiin, koska suorahakuyrityksena potentiaalisten tydnhakijoiden houkuttelu on arki-
paivaa. (Miettinen 2018.)

Vastaajien yhteydenottoihin rekrytointiprosessin aikana oli vastattu hyvin. Tama kertoo
siitd, etta yritys X:n rekrytoijat ovat helposti tavoitettavissa seka he vastaavat aktiivisesti
hakijoiden yhteydenottoihin. Vastaajista kuitenkin vain lahes puolet kokivat, etta he olivat
taysin tyytyvaisia prosessin etenemisesta saatuun tietoon. Sallin & Takatalon (2014) mu-
kaan hakijalle tulisi viestia aktiivisesti koko prosessin ajan, koska hakijalle yksikin paiva
odottaa tietoa prosessin etenemisesta on pitk& aika. Nain ollen ehdotan, etté viestintaa
prosessin etenemisesta lisattaisiin, jolloin hakijan motivaatio ja positiivinen kuva seka
yritys X:st8, etta asiakasyrityksesta pysyisi ylla. Lisdksi erds huomion arvoinen seikka
oli, ettd seitsemadlle hakijalle kymmenesta oli soitettu hakemuksen ldhettéamisen jalkeen,
vaikka puhelinsoitto on yksi yritys X:n erottautumiskeinoista muista toimijoista (XX
2018). Soittamalla jokaiselle hakijalle pystyttaisiin lisddmaan yhteydenpitoa hakijan
kanssa, jolloin hakijalle jaisi positiivinen tydnantajakuva yritys X:sta, jolloin yritys X pystyy
turvaamaan yrityksen houkuttelevuuden sek& hakijoiden riittavan maaran tulevaisuu-
dessa (Ahlroth 2017.) Liséksi puhelinsoiton ja tyytyvaisyyden rekrytoijan yhteydenpidon
valilla 16ytyi yhteys. Hakijat, jotka olivat saaneet puhelun hakemuksen lahettamisen jal-

keen, kokivat, etta rekrytoija oli ollut riittavasti yhteydessa prosessin aikana.
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Videohaastattelu on tarkea osa yritys X:n rekrytointiprosessia ja videohaastattelun ohjei-
siin oltiin erittain tyytyvaisia, vaikkei itse videohaastattelun tekeminen ei kaikkia hakijoita
niin miellyttanytkaan. Videohaastattelu kuitenkin soveltuu yritys X:n toimintaan, silla vi-
deon avulla hakija pystyy tuomaan esille persoonaansa seké esiintymistaitoja, jotka ovat
myyjalle tarkeitd ominaisuuksia. Video sopiikin erityisesti myyntialan rekrytointeihin.
(Stockdale, Lydia 2014.) Hakijoiden positiivisista mielipiteistéa johtuen yritys X pystyy suo-
sittelemaan asiakasyritykselleen tyytyvéisia ja motivoituneita tydnhakijoita. N&in ollen
rekrytoinnin mahdollisuudet onnistua kasvavat ja hakijan on tydllistyessaan miellyttéava
aloittaa uudessa tyOpaikassa. (RoOtkin 2015, 45-46.)

7.3 Mistad tydnhakukanavista tyonhakijat etsivat toita?

Seuraavaksi kasitellaan toinen tutkimuskysymys, joka etsi vastausta hakijoiden kaytta-
miin tydnhakukanaviin. Tutkimuksessa selvitettiin hakijoiden kayttamia tydnhakukanavia
ja johtopaatoksena voidaan todeta, etta julkinen tydnvalitys eli mol.fi sekd sosiaalinen
media olivat ylivoimaisesti suosituimmat kanavat vastaajien keskuudessa. Lisaksi haki-
joiden mielesta verkosto nousi tarkeaksi kanavaksi tybnhaussa. Myos perinteiset tyon-
hakukanavat olivat vastaajien suosiossa. Huomioita vaativa seikka kuitenkin on, etta ta-
man tutkimuksen vastaajista suurin osa oli hakenut toita Etela-Suomesta, joten hakijoi-
den voidaan péaatella asuvan Etela-Suomen alueella. Tasta johtuen seuraavat johtopaa-
tokset hakijoiden kayttamista tydnhakukanavista voidaan yleistéda koskemaan vain Etela-

Suomessa asuvia.

Mielenkiintoinen havainto on, ettd suurin osa hakijoista etsi tditd sosiaalisen median
kautta (76 %), mutta vain muutama (2 %) vastaajista oli alun perin Idytanyt yritys X:n
sosiaalisen median kautta. Nain ollen voidaan todeta, etteivat tydnhakija ja tydnantaja
tassa tydnhakukanavassa kohtaa. Tyonhakijan ja tydnantajan kohtaaminen on kuitenkin
oleellinen asia onnistuneen rekrytointiprosessin kannalta. (Markkanen 2005, 87). N&in
ollen ehdotan, etta yritys X kayttaisi aktiivisemmin sosiaalista mediaa, koska sosiaalisen
median kehittymisen myo6ta ihmiset odottavat yritysten lasndoloa sosiaalisessa medi-
assa (Hurmerinta 2015, 15-16). Aktiivisella sosiaalisen median kayt6lla yritys X huomi-
oisi my6s Z-sukupolven, jolle sosiaalisen median kayttdminen on arkipaivaa (Hurmerinta
2015, 20.) Aktiivisuuden lisdksi yritys X:n kannattaa julkaista myos tyopaikkailmoituksia
sosiaalisessa mediassa, koska potentiaaliset hakijat ovat sielld. Kanavana voisi olla esi-

merkiksi LinkedInin ilmainen tydpaikkailmoitus Jobs-osiossa. (LinkedIn Pages. 2019.)
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Sosiaalisen median avulla yritys X pystyisi seka tavoittamaan tydnhakijoita, ettd edusta-
maan brandidén (Kelly 2016, 9-10). Vastaajien mielipiteiden perusteella erityisesti Lin-
kedin ja Facebook nousivat tarkeimmiksi sosiaalisen median kanaviksi tydnhaussa.
Myds Instagram sai mainintoja, joten nakyvyytta olisi hyva lisata ainakin naissa kolmessa
kanavassa. Yli puolet vastaajista etsi toita yrityksen kotisivujen kautta, jolloin yritys X:n
aktiivinen nakyvyys sosiaalisessa mediassa lisasi yritys X:n tunnettavuutta ja toisi tyon-
hakijoita my0ds yritys X:n Kotisivuille. Tamén tarkeyden vahvistaa myds 2018 vuoden
Kansallinen rekrytointitutkimus (2018), jonka mukaan kolmen tarkeimman tythakukana-
van joukossa olivat yrityksen kotisivut.

Vastaajien mielipiteet tydnhakukanavista mukailivat vuoden 2018 Kansallisen rekrytoin-
titutkimuksen (2018) tuloksia, silla perinteiset rekrytointikanavat, kuten mol.fi, Duunitori,
Oikotie.fi sekd Monster, olivat suosittuja tydnhakukanavia myés vastaajien keskuudessa.
Sanoma- ja aikakausilehdilla oli hyvin vahan merkitysta vastaajien tydnhaussa, jonka
myds Kansallisen rekrytointitutkimuksen tulokset (2018) osoittivat. Nain ollen ehdotan,
ettd yritys X:n rekrytointikanaviksi soveltuvat mol.fi, Duunitori, Oikotie.fi, aktiivinen ver-

kostoituminen seké sosiaalisen median kanavista Linkedln, Facebook ja Instagram.

7.4 Miten tydnhakija kokee nykyaikaiset rekrytoinnissa kaytetyt tydkalut?

Tutkimuksen kolmas eli viimeinen tutkimuskysymys etsi vastauksia nykyaikaisiin rekry-
tointitydkaluihin. Hakijoilta kysyttiin mielipidetta neljaén eri nykyaikaiseen rekrytointity6-
kaluun, joita kaytetddn nykypdaivana rekrytoinnin apuna niin hakijan, kuin tydnantajan
nakokulmasta. Vastaus oli tarked selvittaa, silla startup-yrityksena yritys X:lle on tarkea
kehittaa liiketoimintansa eteenpéin. Eniten hakijoiden kynnysta hakea uutta tytpaikkaa
madalsi tydnhakusovellus. Toiseksi suosituin oli rekrychat eli reaaliaikainen chattailu rek-
rytoijan kanssa, kun taas video-CV:n ja chatbotin koettiin madaltavan kynnysta kaikkein
vahiten vaikkei vastaajien mielipide chattailusta tekoalyn ja oikein ihmisen valilla suuri

ollutkaan.

Tyobnhakusovellus on tata paivaa ja Monsterin vuonna 2018 toteuttama kyselytutkimus
tukee myo6s taman tutkimuksen tuloksia. Monsterin kyselytutkimuksen mukaan usea oli
hakenut t6itd mobiililaitteella sekd saman verran vastaajia halusi hakea tyopaikkaa mo-
biillilaitteella. Tama nakyi myds tassa tutkimuksessa, silla vastaajat kokivat kaikkein eni-
ten tyonhakusovelluksen madaltavan kynnysta hakea tyopaikkaa. Ehdotan, etta tyénha-

kusovellus olisi yritys X:lle potentiaalinen vaihtoehto kehittéda liikketoimintaa eteenpéin,
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silla se madaltaa kynnysta hakea ty6tehtaviin, joihin on muuten vaikea saada hakijoita.
Liséksi tydnhakusovellus olisi yritys X:lle potentiaalinen valinta toiminnan kehittdmiseen,
silla tydnhakusovellus kannustaa seka nuoria, etta passiivisia hakijoita tydnhakuun. (Mo-

biilitydn-haku on nykypaivaa. 2018).

Myds rekrychatin koettiin madaltavan kynnysta hakea tyopaikkaa, joten tyénhakusovel-
luksen lisdksi ehdotan rekrychattia. Rekrychat olisi potentiaalinen vaihtoehto yritys X:lle,
kun yritys X:n liiketoiminta kasvaa ja se saa joukkoonsa lisaa tyontekijoita, koska rek-
rychat on reaaliaikaista chattailua hakijan kanssa, jolloin se vaatii rekrytoijan lasn&oloa
koko chatin aukiolon ajan. Rekrychat olisi potentiaalinen rekrytointitydkalu yritys X:lle,
koska rekrytoinnit nopeutuisivat ja hakijat saataisiin nopeastikin eteenpain rekrytointipro-
sessissa, jolloin prosessin lapimenoaika nopeutuisi ja hakija paasisi nopeammin aloitta-
maan uudessa tyOpaikassa. Liséksi rekrychat olisi yritys X:lle hyvéa vaihtoehto, koska
matalan kynnyksen ty6paikkoihin saataisiin enemmaén hakijoita. (Lehto rekrytoi kymme-
nid osaajia nyt chattailemalla. 2017.)

7.5 Yhteenveto

Tutkimuksen perusteella tydnhakijat olivat tyytyvaisia yritys X:n rekrytointiprosessiin.
Kaikista tyytyvaisempia hakijat olivat hakemuksen lahettamisen helppouteen ja selkeisiin
hakuohjeisiin yritys X:n ty0paikkailmoituksessa. Sen sijaan viestintd&n rekrytointiproses-
sin aikana tulisi parantaa ja palkan mainitseminen tyopaikkailmoituksessa tulisi jatkossa

kiinnittdd enemman huomiota.

Tutkimus osoitti, ettei kaikille hakijoille ollut soitettu hakemuksen l&hettamisen jalkeen,
vaikka se kuului yritys X:n toimintamalliin. Lisaksi vastausten perusteella puhelinsoiton
ja hakijan tyytyvaisyyteen rekrytoijan yhteydenpidon valilla 16ytyi yhteys. Nain ollen pu-
helinsoitolla pystyttaisiin lis&ddmaan hakijan tyytyvaisyytta yritys X:n rekrytointiviestintaan
prosessin aikana. Opinnaytetydn aikana toimeksiantaja reagoi kyselysta saatuihin tulok-
siin ja soittotyota lahdettiin parantamaan seka hakijaviestintaa lisattiin. Lisdksi hakijoiden

kokonaisvaltaiseen yhteydenpitoon alettiin kiinnitthmaan huomiota.

Suosituimmat tydnhakukanavat vastaajien mielestd olivat mol.fi ja sosiaalisen media.
Myds hakijan oma verkosto ja perinteiset rekrytointikanavat olivat hakijoiden suosiossa.
Sosiaalisen median kanavista erityisesti LinkedIn ja Facebook olivat suosittuja. Vaikka

suurin osa vastaajista etsi toita sosiaalisen median kautta, vain muutama vastaajista oli
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[6ytanyt yritys X:n sosiaalisen median kautta. Tama osoittaa, ettei tydnhakija ja tyénan-

taja timan tydnhakukanavan osalta kohtaa.

Yritys X:n puolesta selvitettiin myds, milla nykyaikaisella rekrytointityokalulla yritys voisi
kehittaa toimintaansa eteenpéin. Johtopaattksena voidaan todeta, ettd eniten hakijoiden
kynnysté hakea uutta tydpaikkaa madalsi tydnhakusovellus ja toiseksi eniten kynnysta
madalsi rekrychat eli reaaliaikainen chattailu rekrytoijan kanssa. Koska edella mainitut
ovat hyvin erilaisia, voidaan tutkimuksen perustella kumpaakin tytkalua suositella yritys
X:lle. Video-CV:ta kayttoon ottamista yritys X:lle ei suositella, mutta onhan yrityksella jo
videohaastattelu kaytdssa, joka sopii paremmin yrityksen toimintaan.

7.6 Opinnaytetyon arviointi

Opinnaytetydn viimeisessa luvussa arvioidaan opinnaytetydprosessin ja opinnayteyon
onnistumista. Lisaksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta validiteetti- ja reliabiliteetti-

kasitteiden avulla. Luvun lopuksi esitelladn myés muutama jatkotutkimusehdotus.

Opinnaytetyolle suunniteltu aikataulu piti koko prosessin ajan ja tyo valmistui suunnitel-
lusti. Aikataulu olikin alun perin suunniteltu niin, etta mahdolliset vastoink&ymiset eivat
viivastyttaisi prosessia. Toimeksiantajan kanssa oli sovittu, ettd opinnaytetyo olisi valmis
maaliskuun lopussa eli silloin, kun harjoittelujakso yritys X:lla loppuisi. Tahan tavoittee-
seen paastiin ja tyd valmistui suunnitellusti. Vaikka toimeksiantajan kanssa oli selvaa,
etta opinndytetydssa tutkittaisiin rekrytointia, muuttuivat tyon tavoitteet prosessin alku-
vaiheessa muutamia kertoja. Tyota ideoitiin toimeksiantajan kanssa useaan otteeseen
jalopulliseen tutkimusideaan paadyttiin, koska rekrytointikirjallisuuden ja tutkimusten pe-
rustella rekrytointiprosessin hakijaystavallisyys ja rekrytointiprosessin kehittdminen ha-

kijoiden kokemusten perustella on ensiarvoisen tarkeda eika nain ollut viela tehty.

Lahteissa kaytettiin monipuolisesti, sekd suomen-, etta englanninkielisia lahteita. Tie-
donhaun ohjaajalta saatiin mygs palautetta kaytettavista lahteista ja han kehotti olemaan
l[Ahdekriittinen. Ohjaajalta saatiin my6ds hyvid lahdevinkkeja ja lahdevinkit otettiin kayt-

toon.

Tyytyvaisia oltiin siihen, ettd asetettuihin tutkimuskysymyksiin I6ydettiin vastaukset ja tut-

kimusongelma saatiin ratkaistuksi. Ylipaatansa tutkimuksesta esiin nousseet havainnot
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olivat toimeksiantajalle seka mielenkiintoisia etta hyddyllisia. Erityisen Kiitollinen ty6n te-
kija on siihen, etta tutkimuksen tuloksiin reagoitiin ja yrityksen toimintaa lahdettiin paran-

tamaan.

Vaikka prosessi sujui kokonaisuudessaan hyvin ja tehokkaasti, oli matkan varrella kui-
tenkin vastoinkdymisia. Ensimmainen kysely ei tuottanut riittavasti vastauksia ja havait-
tiinkin, etta kaikilla tutkimukseen valituilla perusjoukon alkioilla ei ollut ajankohtaista tie-
toa kysytyista aiheista. Ensimmainen kysely oli tehty yritys X:n kautta rekrytoituneille ha-
kijoille ja osa oli rekrytoinut jo useita kuukausia sitten. Tasta johtuen esimerkiksi tyopaik-
kailmoituksesta tai tydnhausta kysyminen ei ollut heidan kohdallansa en&éa relevanttia,
eika tutkimus olisi ollut luotettava. Mydskaan kaikkien rekrytoituneiden yhteistietoja ei
ollut enaé saatavilla. Nain ollen perusjoukkoa muutettiin ja uusi perusjoukko rajattiin kos-
kemaan niitd hakijoita, jotka olivat tutkimushetkellda yritys X:n rekrytointiprosessissa.
Muutosten takia myds tutkimusongelmaa ja tutkimuskysymyksia jouduttiin muuttamaan
ja samoin tehtiin uusi kysely. Uusi kysely onneksi tuotti vastauksia ja vastausprosentiksi
tuli 37 %. Kaikilla kyselyyn vastanneilla oli ajankohtaista tieto kysytyista kysymyksista ja
lisaksi tydnhaku oli kaikille vastaajille ajankohtainen. Nain ollen tutkimuksen voidaan to-

deta olleen reliaabeli eli tulokset olisivat olleet samat, jos tutkimus tehtaisiin uudestaan.

Tutkimusmenetelma palveli taman opinnayteydn tavoitteita ja oikeita asioita onnistuttiin
mittaamaan, koska tutkimuskysymykset ja sen my6ta tutkimusongelma saatiin ratkais-
tua. Naistd nakdkulmista tutkimus oli validi, vaikka vastausprosentti jai haluttua alhai-
semmaksi (37 %). Kuluttajatutkimuksien vastausprosentti vaihtelee 30 % tietamilla, joten
tahan verrattuna vastausprosenttiin oltiin tyytyvaisia ja tutkimuksen tuloksien voidaan to-
deta olevan yleistettavia. Vastausprosentin olisi toivottu olevan korkeampi, mutta tutki-
mus haluttiin valmiiksi maaliskuun lopussa, joten vastausaikaa ei nain ollen ollut mah-

dollista jatkaa.

Kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessi sujui hyvin ja toimeksiantaja seka tekija olivat
siihen tyytyvaisia. Taman opinnaytetyonprosessin jalkeen mieleen nousi muutama jat-
kotutkimusehdotus. Yritys X voisi toteuttaa uuden tutkimuksen suuremmalla perusjou-
kolla, jossa kysyttaisiin samoja rekrytointitytkaluja, joita tdssa tutkimuksessa kysyttiin.
Nain ollen yritys X saisi lisda tietoa hakijoiden mielipiteista ja yritys voisi tAman osalta
kehittda toimintaa eteenpain. Lisaksi yritys X voisi aktiivisesti tiedustella hakijoiden mie-

lipiteité rekrytointiprosessista, jolloin yritys pysyisi paremmin selvilla hakijoiden kokemuk-
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sista. Taman voisi toteuttaa kerddmalla jatkuvaa palautetta tydnhakijoilta lisaamalla ha-
kijan hylkaysviestin loppuun arviointikohdan, jossa hakija pystyisi arvioimaan rekrytointi-
prosessikokemuksensa antamalla esimerkiksi tahtida arvoasteikolla 1— 5. Taman jalkeen
arviointi vield ohjaisi hakijan uudelle valilehdelle, jossa hakija pystyisi halutessaan kirjoit-

tamaan sanallisen arvioinnin.
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Liite 1
Saatekirje

Yritys X:lta tervehdys!

Sait taman kyselyn, koska olet hakuprosessissa yritys X:lla. Olen liiketalouden
opiskelija Metropolia Ammattikorkeakoulusta ja teen opinnaytetyota yritys X:n
rekrytointiprosessista. Opinnayteyoni tavoitteena on kartoittaa hakijoiden koke-
muksia rekrytointiprosessista seka yleisia mielipiteita tydnhausta. Opinnayteyon
toimeksiantajana toimii yritys X.

Vastaamalla oheiseen kyselyyn voit vaikuttaa yritys X:n rekrytointiprosessin ke-
hittdmiseen. Samalla annat arvokasta apua opinnaytetyon onnistumiseksi. Ky-
sely tehdaan anonyymina ja vastauksia kasitellaan ehdottoman luottamukselli-
sesti. Vastausaikaa on maanantaihin 11.3.2019 saakka.

Vastanneiden kesken arvotaan yritys X aiheisia yllatyspalkintoja (arvo n. 10€).
Jos haluat osallistua kyselyyn, niin jata sahkopostiosoitteesi minulle kyselyn
tayttamisen jalkeen.

Kyselyn tayttdminen vie noin 5 minuuttia. Kyselyyn pééset tasta.

Vastauksistanne kiittden ja aurinkoista paivaa toivottaen,

Milja Aaltola
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