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Opinnaytetyo tehtiin tukemaan toimeksiantajaa sopivien tyonhakijoiden tavoittamisessa. Tut-
kimuksen tavoite on selvittaa toimialan kannattavimmat rekrytointikanavat, jotka voitaisiin
huomioida toimeksiantajan rekrytoinnissa. Tyon toimeksiantaja on paakaupunkiseudulla toi-
miva hyvinvointialan yritys, jota kutsutaan tassa opinnaytetyossa nimella Hieroja Oy. Tyon
tarkoituksena on tukea Hieroja Oy:n liiketoiminnan potentiaalista kasvua. Opinnaytetyon tu-
loksena on kehitysehdotus Hieroja Oy:n rekrytointiprosessin vahvistamiseksi.

Tyon tietopohja koostuu henkilostojohtamisen ja rekrytoinnin strategisesta roolista osana lii-
ketoiminnan johtamista. Rekrytoinnin osalta tietopohja keskittyy ulkoiseen rekrytointiin, silla
tutkimuksen tavoite liittyy nimenomaan sen kehittamiseen. Yleisesti kaytetyimmat ulkoisen
rekrytoinnin kanavat on esitetty tietopohjassa laajalti. Nakokulman taman paivan rekrytoin-
tiin tuo rekrytoinnin ja rekrytointikanavien vallitsevat trendit.

Aineiston hankintaan kaytettiin kolmea tutkimusmenetelmaa: kyselya, haastattelua ja
benchmarkingia. Kyselylla tarkasteltiin toimeksiantajan nykyisten tyontekijoiden kayttamia
tyonhakukanavia heidan hakiessa taman toimialan toita. Tyontekijat edustivat tassa tutki-
muksessa myos omaa ammattikuntaansa. Haastattelun avulla selvitettiin ensisijaisesti oppilai-
tosten tarjoaman tyoelamaohjauksen painotusta ja sen vaikutusta oppilaiden tyollistymiseen.
Lisaksi haastattelussa selvitettiin valmistuneiden maaraa, koska sita ei ollut julkisesti saata-
villa. Benchmarkingilla selvitettiin kilpailijoiden rekrytointikanavia sahkoisessa ymparistossa.

Tutkimuksista saadut tulokset analysoitiin teemoittain. Tutkimuksen teemat olivat tyonhaku-
ja rekrytointikanavat, sosiaalinen media rekrytoinnissa, seka tyoelamaohjaus ja sen vaikutus
tyollistymiseen. Kaytetyimmiksi tyonhaku- ja rekrytointikanaviksi nousi nelja kanavaa: verkos-
tot, TE-palvelut, yrityksen kotisivujen rekrytointiosio, ja suorat yhteydenotot. Sosiaalisen me-
dian potentiaali rekrytoinnissa ja tyonhaussa tunnistettiin, mutta sen kaytto oli vahaista talla
osa-alueella. Sen sijaan sosiaalista mediaa kaytettiin yrityskuvan vahvistamiseen ja kasvatta-
miseen. Hierojaopiskelijoiden saaman tyoelamaohjauksen painotus on yrittajyydessa, mika
nakyy myos alan tyollistymisessa ja tyosuhteissa. Toimialan rekrytointiin katsottiin myos vai-
kuttavan valmistuneiden vahentynyt maara ja kilpailun lisaantyminen.

Tutkimusmenetelmilla saavutettiin monen nakokulman aineisto, joka antoi hyvan kasityksen
toimialan rekrytoinnista ja tyonhausta. Tulosten ja analyysin pohjalta laadittiin Hieroja Oy:lle
kaksiosainen kehitysehdotus. Kannattavimmiksi kanaviksi osoittautuneet ovat jo Hieroja Oy:n
paaasiallisessa kaytossa, joten ensimmaisena kehitysehdotuksena on naiden rekrytointika-
navien kriittinen tarkastelu, arvioiminen ja vahvistaminen. Toisena kehitysehdotuksena on so-
siaalisen median potentiaalin hyodyntaminen rekrytoinnissa uutta lahestymistapaa hyodyn-
taen. Naiden kehitysehdotusten avulla pyritaan toimeksiantajan rekrytoinnin parempaan ta-
voittavuuteen ja kilpailukyvyn parantamiseen rekrytoinnissa. Jatkotutkimusaiheiksi nousi rek-
rytointiprosessien muiden vaiheiden vahvistaminen, rekrytointinakyvyys muualla Suomessa ja
tyontekijoiden henkilokohtainen nakyvyys.

Asiasanat: rekrytointikanavat, ulkoinen rekrytointi, rekrytointi, sosiaalinen media
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This thesis project was done to support the client in finding suitable job seekers. The aim of
the thesis was to clarify the most profitable recruitment channels that could be used by the
client in order to support a potential growth of the client. The client offers massage services
and operates in the province of Uusimaa, mainly in the Metropolitan area. In the thesis report
the client is named Hieroja Oy, which is pseudonym used to protect the identity of the com-
pany. An outcome of the thesis is an action proposal.

The knowledge base examines the strategic role of human resource management and recruit-
ment as a part of business management. Due to the aim of the thesis, the knowledge base fo-
cuses particularly on external recruitment. The most used recruitment channels are pre-
sented broadly. The knowledge base includes also a discussion of recruitment trends as a
view of the present moment.

Three research methods were used: a survey, interview and benchmarking. The job search
channels used by the employees of Hieroja Oy were examined through a survey. The employ-
ees of Hieroja Oy represent also a professional group of the industry. The aim of interviewing
a representative of schools of the industry was to examine the focus of career guidance and
how it affects employment. In addition, the number of graduates were clarified because this
information was not publicly available. Benchmarking was conducted to clarify the use of re-
cruiting channels on the internet among the competitors.

The results of the research were analysed one theme at a time. The themes were job search
channels and recruiting channels, the role of social media on recruiting, together with career
counselling and its effects on employment. According to the research, the most used job
seeking channels and recruiting channels are network, E-services offered by Public Employ-
ment and Business services, the recruitment page on the homepage of the company, and di-
rect contact. The potential of social media for recruitment was identified and believed to be
important, but the actual use of social media in recruiting was found to be low. The focus of
the career counselling was on entrepreneurship. This can also be seen on employment and
employment relationship. The decrease in the number of graduates and the increase in the
amount of competition also affect the recruitment on the industry.

Through the chosen research methods, it was possible to achieve multiple perspectives on
and a good understanding of the status of recruitment and job searching on the industry.
Based on the results and analysis of the research data, a two-piece action proposal was
drawn up for Hieroja Oy. Hieroja Oy already mainly uses the most used recruiting channels,
so the first action proposal is to critically review and strengthen those channels. The second
action proposal is to make use of the potential of social media through a new approach. The
aim of these proposals is to improve the reach of job searchers and a competitiveness in the
recruitment efforts of the client. There was also find a follow-up research subjects related to
other parts of recruitment process, national visibility of the client, and the personal visibility
of employees.

Keywords: recruiting channels, external recruiting, recruiting, social media
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1 Johdanto

Oikeiden ihmisten rekrytoiminen yrityksen toiminnan ja kilpailukyvyn yllapitamisen kannalta
merkittavaa. Oikealla ihmisella tarkoitan tassa tilanteessa yrityksen arvoihin, toimintatapaan
ja yrityksen edustamaan alaan sopivaa tyontekijaa. Rekrytoinnin onnistumisen edellytyksena
on, etta yritys loytaa hakijan. Rekrytointikanavien kirjo on laajentunut merkittavasti ja tyon-
hakukulttuuri on muuttunut. Tyonantajien pitaisi olla tietoisia siita, mita kanavia heidan kan-
nattaisi kayttaa loytaakseen tarvitsemansa tyontekijan samalla. Ennen hyvin tavoittaneet rek-
rytointikanavat hukkuvat trendien mukaisten ja tyonhakijoille helppoa tyonhakua tarjoavien

kanavien joukkoon.

Rekrytointikanavien maailma on siis monipuolistunut ja nain ollen myos monimutkaistunut.
Tama johtuu ihmisten tarpeiden muutoksesta. Tarpeisiin on vastattu uudella kanavalla joko
niin, etta kanava on tehty juurikin tyonhakua helpottaakseen, tai vahingossa. Sahkoisen ym-
pariston myota on tullut sahkoisia rekrytointikanavia, jotka palvelevat niin hakijoita kuin
tyonantajiakin. Sahkoisten kanavien eteen on kuitenkin kiilaamassa tama verkostojen raken-
taja, sosiaalinen media, koska ihmiset ovat siella jatkuvasti lasna, jolloin he ovat myos hel-

poiten tyonantajien tavoitettavissa.

Toteutin opinnaytetyon toimeksiantajalle heille sopivien tyohakijoiden tavoittamisen paranta-
miseksi. Toimeksiantajani koki tavoittavuuden olevan heikkoa nykyisilla kanavilla. Opinnayte-
tyon tavoitteena oli paivittaa toimeksiantajan rekrytointikanavia hierojia rekrytoitaessa. Tut-
kimuksen tuloksena sain monipuolisen nakokulman toimialan rekrytointikanavien kaytosta.

Saamieni tulosten perusteella laadin kaksiosaisen kehitysehdotuksen. Toimeksiantajani ei ha-
lua kayttaa varsinaista nimeaan opinnaytetyossa heidan liiketoimintansa avoimen kuvaamisen

vuoksi, joten toimeksiantajaani kutsutaan tassa tyossa Hieroja Oy:ksi.

Opinnaytetyon lahtokohdat, tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset kayn lapi luvuissa 1.1
ja 1.2. Luvussa 2 ja 3 esitellaan toimeksiantajani Hieroja Oy seka hierojan ammattiin johtava
koulutus. Luvut 4 ja 5 sisaltavat tutkimuksen tietopohjan. Luvussa 4 kayn lapi henkilostojoh-
tamisen kokonaisuutta seka henkilostojohtamisen arvoprosessia, ja luvussa 5 rekrytointia ja
sen paikkaa henkilostojohtamisen arvoprosessissa seka rekrytoimisen trendeja. Luvun 4 tar-
koitus on myos tukea lukua 5. Tietopohja painottuu erityisesti ulkoisen rekrytoinnin kasitte-

lyyn tutkimuksen tavoitteen mukaisesti.

Luvussa 6 esitan kayttamani tutkimusmenetelmat, niiden kayton, seka tutkimuksen kulun.
Tutkimusmenetelmat esitetaan menetelmakohtaisesti. Tutkimuksesta saamani aineiston esi-
tan ja analysoidaan luvussa 7. Jaoin luvun alalukuihin tutkimuksessa kayttamieni teemojen
mukaisesti. Luvussa 8 esitan johtopaatokset seka niiden perusteella laatimani kehitysehdotuk-

sen. Lopuksi arvioin tutkimuksen ja opinnaytetyon onnistumisen. Opinnaytetyon liitteena on



kysely- ja haastattelututkimuksen kysymykset ja saatekirjeet seka kyselyn jatkoaikaa koskeva

viesti tyontekijoille.

1.1 Tyon tausta ja aiheen rajaus

Hieroja Oy:n tarve kehitystyolle tuli esiin, kun kysyin heidan kiinnostustaan osallistua opin-
naytetyohon toimeksiantajana. Kavin Hieroja Oy:n kanssa lapi heidan toiveitaan yhteistyon
aiheelle. Teemoiksi nousivat rekrytointiprosessi, tyopaikkailmoitukset, tyonhakijoiden tavoit-
taminen ja tyonantajaprofiili. Ennen toimeksiantajan loytymista, valitsin yhdeksi mahdol-
liseksi opinnaytetyoni aiheeksi rekrytoinnin, silla minulla on aikaisempaa tyokokemusta rekry-
toinnista seka rekrytointiprosessin kehittamisesta tyoharjoitteluni ajalta. Koska yrityksen ke-
hittamistarpeet liittyivat osaltaan rekrytoimiseen, opinnaytetyon suunniteltu aihealue ja yri-
tyksen tarve kohtasivat. Opinnaytetyon aiheeksi kulminoitui hyvin tavoittavien rekrytointika-

navien loytaminen hierojien rekrytoimiseksi.

Rajasin aiheen koskemaan ulkoisia rekrytointikanavia, koska se on ensimmainen rekrytointi-
prosessin vaihe, jossa ollaan kontaktissa uusiin hakijoihin. Nain ollen tyon aiheen voidaan kat-
soa palvelevan yrityksen kehitystarvetta koskien uusien tyonhakijoiden saavuttamista. Lisaksi
rekrytointikanavien liittyessa rekrytointiprosessin alkuvaiheeseen, niiden kehittaminen on loo-
ginen tapa aloittaa rekrytointiprosessin kokonaisvaltainen kehittaminen. Kun hakijat saavute-

taan paremmin, sen jatkumona on loogista kehittaa seuraavia rekrytointiprosessin vaiheita.

Hieroja Oy:lla ei ole systemaattista rekrytointistrategiaa. Rekrytoinnit aloitetaan tarpeen mu-
kaan ja avoimet tyohakemukset huomioidaan niita saataessa. Rekrytoinnista vastaa yrityksen
toimitusjohtaja. Taman hetkinen arvioitu rekrytoimistarve on 15 uutta tyontekijaa vuodessa.
Yrityksen rekrytointiprosessi kestaa muutamasta viikosta kuukauteen ja se sisaltaa rekrytoin-
titarpeen toteamisen, tyontekijatarpeen maarittelyn, ilmoituksen laatimisen ja julkaisun, ha-

kemusten lapikaynnin, haastattelut, seka valinnan ja tyosopimuksen teon.

Hieronta Oy:n rekrytointi tapahtuu paaosin TE-palveluiden nettisivuston kautta. Vaikka suurin
osa tyontekijoista tulee TE-palveluiden ilmoituksen kautta, sen lisaksi yritykseen on tyollisty-
nyt verkostojen ja yrityksen kotisivun avoimen tyonhakulomakkeen kautta. Lisaksi Hieroja Oy
on yrittanyt tehda yhteistyota joidenkin oppilaitosten kanssa tarjoamalla hyvin menestyneille
oppilaille mahdollisuuden tyollistya yritykseen. Yhteistyo olisi tarkoittanut myos toimeksian-

tajani nakyvyyden lisaantymista oppilaitoksessa. Yritys vaatii tyonhakijalta urheiluhierojan tai
koulutetun hierojan ammattinimiketta. Hierojien tutkinnoista ja ammattinimikkeista lisaa lu-

vussa 3.



1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena oli loytaa Hieroja Oy:lle hyvin tavoittavia rekrytointikanavia koulu-
tettujen hierojien rekrytoimiseksi (kuvio 1). Tarkoituksena oli tukea toimeksiantajan potenti-
aalista kasvua. Aloitin tutkimuksen suunnittelun tutkimuskysymysten maarittelylla. Ensinnakin
selvitin mita kanavia alan tyontekijat kayttavat toita hakiessaan. Toiseksi tarkastelin toimek-
siantajani kilpailijoiden kayttamia rekrytointikanavia. Kolmanneksi selvitin millaista tyoela-
maohjausta alan oppilaitokset tarjoavat ja mika oli heidan kasityksensa valmistuneidensa
tyollistymisesta. Uskon, etta saadun tyoelamaohjauksen vaikutus tyollistymiseen vaikuttaa
toimeksiantajalle sopivien tyonhakijoiden maaraan tyomarkkinoilla, seka valmistuneiden tyol-
listymishalukkuus tyonhakukanaviin. Tarkastelin tutkimuskysymyksilla tutkimustavoitetta mo-

nesta nakokulmasta, jotta saan mahdollisimman todenmukaisen kuvan kanavien kaytosta.

Hieroja Oy:lla on tarvetta muidenkin hyvinvointialan ammattilaisten rekrytoimiseen, mutta
rajasin tutkimuksen hierojiin, koska ne ovat yrityksen suurin ammattiryhma. Lisaksi muiden
Hieroja Oy:ssa toimivien ammattiryhmien rekrytoinnin tutkiminen olisi laajentanut opinnayte-
tyota merkittavasti.

Tarkoitus: Yrityksen potentiaalisen kasvun tukeminen.

Tavoite: Hyvin tavoittavien rekrytointikanavien loytaminen
koulutettujen hierojien rekrytoimiseksi.

TK 1: Mita hakukanavia alan tyontekijat
kayttavat alan toita hakiessaan?

TK 2: Mita hakukanavia Hieroja Oy:n
kilpailijat kayttavat?

TK 3: Millaista tyoelamaohjausta alan
opiskelijoille tarjotaan ja vaikuttaako se
tyollistymiseen?

Kuvio 1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

2  Hieroja Oy

Hieroja Oy on urheiluhierontapalveluita tarjoava pk-yritys, jolla on useita omia toimipisteita
paakaupunkiseudulla seka yksi paakaupunkiseudun ulkopuolella. Yritys on perustettu 2000-lu-

vun alussa, jolloin sen toiminta on lahtenyt liikkeelle yhdesta toimipisteesta ja sen jalkeen



laajentunut useisiin toimipisteisiin. Yrityksen liikevaihto on reilut miljoona euroa ja se on kas-

vanut tasaisesti vuosi vuodelta.

Yritys tyollistaa 72 tyontekijaa. Laajin palveluntarjonta on urheiluhieronnassa ja yritys onkin
yksi Suomen suurimpia urheiluhierontapalveluita tarjoava yritys. Yrityksella on moniammatil-
linen tiimi, jossa toimii urheiluhierojien lisaksi mm. fysioterapeutteja, osteopaatteja ja per-
sonal trainereita. Yrityksen palvelukonseptin mukaisesti yrityksen tavoitteena on tarjota mo-
nipuolisia hyvinvoinnin palveluita seka moniammatillista konsultointia. Yrityksen visiona on

olla Suomessa ensisijainen valinta urheiluhieronnassa.

Yrityksella on omat kotisivut, joita se kayttaa myos rekrytoinneissa. Lisaksi yritys on nakyvilla
sosiaalisessa mediassa seuraavissa kanavissa: Facebook, Instagram, LinkedIn, Twitter ja Blogs-
pot. Facebook ja Instagram ovat yrityksen seuratuimpia sosiaalisen median kanavia. Faceboo-
kissa silla on n. 2400 seuraajaa (4/2019) ja Instagramissa n. 870 (4/2019). Yritys on kayttanyt
Facebookin Tyopaikat-osiota ensimmaisen kerran tana vuonna. Yritys on myos aikaisemmin
kokeillut yksittaisia kertoja rekrytointia Facebookissa ja Instagramissa. Facebookissa julkaisu-
jen muodossa ja Instagramissa Stooreissa ja Kohokohdissa. LinkedInissa ja Twitterissa yrityk-
sella on vahan seuraajia; LinkedlInissa reilu 30 ja Twitterissa n. 40. Blogspotissa on ollut toi-

minnassa yrityksen blogi vuodesta 2010.

3 Hieronnan tutkinnot ja koulutettu hieroja

Hierojan ammattiin johtavan koulutuksen ollessa yksityisten koulujen tarjontaa ja hyvin vaih-
televa koin sen esittelyn olevan tarpeellista. Hieronnan ammattitutkinnon (aikaisemmin hie-
rojan ammattitutkinto) suorittaneilla on valmius toimia hierojina edistaen tyossaan poti-
laidensa toimintakykya ja hyvinvointia. Tutkinto on kokonaisuudessaan 150 opintopisteen ar-
voinen ja se koostuu pakollisista ja valinnaisista osa-alueista. Valinnaisten opintojen kautta
opiskelija voi kohdentaa osaamistaan. Tutkinnosta on mahdollisuus suorittaa nayttotutkinto
eli vaaditun osaamisen osoittaminen kaytannon tyossa ja toiminnassa. Tutkinnon suoritta-
neella on valmiudet toimia hierojana suunnitellen ja toteuttaen hoitoja, ohjaten potilaitaan,
seka toimia yhteistyossa muiden hyvinvointi- ja terveysalan ammattilaisten kanssa. Han kyke-
nee myos arvioimaan omaa osaamistaan ja toimintaansa seka omaa yrittajamaisen toimintata-
van. Hieronnan ammattitutkinnon suorittanut tyollistyy yleensa yrittajana, mutta hanen on
mahdollista tyollistya myos toisen palvelukseen. Yrittajana hierojan palkkio muodostuu hoito-
palkkioista. Toisen palveluksessa palkkio perustuu tyonantajan ja tyontekijan valiseen sopi-
mukseen. (Opetushallitus 2019a; Opetushallitus 2011, 7, 31; Ammattinetti.)

Hieronnan ammattitutkinnon sisaltaman nayttotutkinnon suorittaminen ei edellyta koulutuk-

seen osallistumista vaan sen voi suorittaa myos ilman koulutusta. Koulutuksen tarjoajalla on
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velvollisuus antaa opiskelijoille mahdollisuus osallistua nayttotutkintoon koulutuksen yhtey-
dessa. Nayttotutkinnon esiarviointiin osallistuvat tyontekija, tyonantaja ja opetusalan edus-
taja. Lopullisen arvioinnin toteuttaa nayttotutkinnoista kansallisesti vastaava toimikunta.
Nayttotutkinnon arvioinnissa otetaan huomioon ammatinharjoittamisen itsenainen nakokulma.
Hieronnan ammattitutkinnon nayttotutkinnon hyvaksyttavasti suorittaneilla on oikeus hakea
sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Valviran myontamaa koulutettu hieroja -am-
mattinimiketta. Koulutetun hierojan -ammattinimikkeen saanut hieroja merkitaan terveyden-

huollon ammattihenkiloiden rekisteriin. (Opetushallitus 2011, 7, 31; Opetushallitus 2019a.)

Hieronnan erikoisammattitutkinnossa opiskelija erikoistuu valitsemaansa osaamisalaan. Tut-
kinnon erikoistumisaloja ovat hieronnan, lymfahieronnan ja urheiluhieronnan osaamisala. Eri-
koisammattitutkinnon nayttotutkinnolle ei ole asetettu koulutusehtoja, mutta koulutuksen
tarjoajan on aina tarjottava mahdollisuus nayttotutkinnon suorittamiseen. Hieronnan erikois-
ammattitutkintoon osallistuville on katsottu tarpeelliseksi hieronnan ammattitutkinnon tai
koulutetun hierojan tasoinen osaaminen, syventavien opintojen suorittaminen seka riittava
tyokokemus. Hieronnan erikoisammattitutkinnon ja sen sisaltaman nayttotutkinnon suoritta-
minen ei oikeuta koulutettu hieroja -ammattinimikkeeseen. (Opetushallitus 2019b; Opetushal-
litus 2012, 8, 10, 13 ja 48.)

Molemmissa edella mainituissa tutkinnoissa noudatetaan tutkinnon henkilokohtaistamisen pe-
riaatetta. Henkilokohtaistamisella tarkoitetaan opiskelijan saamaa asiakaslahtoista suunnitte-
lua, ohjausta ja neuvontaa koulutuksessa, nayttotutkinnossa seka ammattitaidon hankkimi-
sessa. Henkilokohtaistamisen toteuttaminen edellyttaa koulutuksen jarjestajan yhteistyota
nayttotutkinnon jarjestajan, opiskelijan tai tutkinnon hankkijan, tyopaikkojen edustajien seka
muiden tarvittavien asiantuntijoiden kanssa. Toiminnassa otetaan huomioon myos erityistar-
peet ja lahtokohdat. (Opetushallitus 2006, 4; Opetushallitus 2011, 8; Opetushallitus 2012, 8.)

Hierojan koulutusta tarjoavat terveydenalan oppilaitokset, urheiluopistot, aikuiskoulutuskes-
kukset seka yksittaiset kouluttajat (Ammattinetti 2019). Olen pyrkinyt selvittamaan seka hie-
ronnan ammattitutkinnon etta erikoisammattitutkinnon osalta hakijoiden ja valmistuneiden
maaran Tilastokeskuksen sivuilta. Tilastoja hakijoiden ja valmistuneiden maarasta ei kuiten-
kaan ole. Syy tahan on koulutusten painottumisella yksityiselle sektorille. Pyrin selvittamaan

hakijoiden ja valmistuneiden maaraa oppilaitoskohtaisesti osana opinnaytetyon tutkimusta.

4 Henkilostojohtaminen yritystoiminnassa

Henkilostojohtamisen tehtavana on varmistaa tyovoiman seka maarallinen etta laadullinen
riittavyys. Lisaksi henkilostojohtamisessa tulee huolehtia henkiloston osaamisen riittavyydesta

ja sen kehittymisesta, seka henkilostojohtamista koskevien lakien, sopimuksien ja asetuksien
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noudattamisesta. Paamaarana on varmistaa henkiloston tyokyky, motivaatio ja sitoutuminen
yrityksen tavoitteisiin ja niiden toteuttamiseen. Hyvin toimiessaan henkilostojohtaminen on
kustannustehokasta, ennakoivaa ja liiketoimintastrategiaa tukevaa. Lisaksi se viestii henkilos-
tolle hyvasta tyonantajakuvasta ja arvostuksesta. Toimivan henkilostojohtamisen avulla yritys
voi saavuttaa tuloksellisuutta seka kilpailukykya esimerkiksi henkiloston osaamisen ja innova-
tiivisuuden avulla. (Viitala 2013, 10; Viitala, Kultalahti & Luoma 2017, 24.)

Henkilostojohtaminen eritellaan useampaan henkilostojohtamisen kaytantoon (kuvio 2), jotta
henkilostojohtamisen kokonaisuus olisi helpommin tarkasteltavissa ja johdettavissa. Henkil0s-
tojohtamisen kaytannolla tarkoitetaan henkilostojohtamiseen sisaltyvaa osa-aluetta. Henki-
lostojohtamisen kaytannot ovat henkilostosuunnittelu, rekrytointi ja henkilovalinnat, suoriu-
tumisen johtaminen, palkitseminen, osaamisen kehittaminen, tyohyvinvoinnista huolehtimi-
nen, seka henkilostosiirroista ja vahennyksista huolehtiminen. Joitain kaytantoja ja kaytannon
ominaisuuksia, kuten tyosopimusasioita, palkanlaskentaa ja vuosilomakaytantoja, ohjaa laki-
saateisyys, ja osa kaytannoista on yrityksen oman harkinnan alaisesti toteutettavissa. Kaikkien
kaytantojen tulee olla linjassa yrityksen liiketoimintastrategian kanssa, jotta niiden avulla
voidaan tavoitella yrityksen paamaaria. Kaytannot myos linkittyvat toisiinsa ja tukevat toisi-
aan. (Viitala, Kultalahti & Luoma 2017, 23, 27-28.)

Henkiléstosuunnittelu

Rekrytointija henkilostovalinnat

Suoriutumisen johtaminen

Palkitseminen

Osaamisen kehittaminen

c
Q
=
£
[
+
e
2,
2
%]
e
=
c
Q
I

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen

Henkildsiirtojen ja vahennysten hoitaminen

Kuvio 2 Henkilostojohtamisen kaytannot

Liiketoimintastrategia seka yrityksen tavoitteet ja paamaarat ohjaavat henkilostojohtamista
ja sen kaytantoja. Yrityksen toimintaa ohjaavan resurssiperustaisen ajattelutavan mukaisesti
henkilostojohtaminen on yrityksen strateginen toiminto. Henkilostojohtamisen strateginen
rooli pohjautuu henkilostovoimavarojen kilpailukyvyn merkittavyyteen liiketoiminnan keski-

ossa. Yrityskohtaiset henkilostovoimavarat nahdaan resurssiperustaisen ajattelutavan mukaan
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vaikeasti kopioitavana ja ainutlaatuisena, jonka avulla yritys voi saavuttaa merkittavaa kilpai-
lukykya markkinoilla. Henkilostojohtaminen on liiketoimintastrategiaa tukeva toiminta, jota
ohjaa periaatteisto, henkilostostrategia. Henkilostostrategiaa kasitellaan luvussa 4.1. (Viitala
2013, 24.)

Vaikka henkilostojohtaminen on yrityskohtaista, siihen vaikuttavat useimmiten myos toimiala,
yrityksen koko ja organisaatiokulttuuri. Yksittaisen toimialan henkilostojohtamiseen vaikutta-
vat alalla vallitsevat tyovoimamarkkinat seka toiminnan luonne. Esimerkiksi tyotehtavat, ta-
voitteet ja palkitseminen voidaan maaritella hyvin eri tavoin eri toimialoilla. Toimialaa kos-
keva samankaltaisuus selittyy myos yrityksen pyrkimyksena matkia toisiaan eli isomorfismiin.
Samankaltaisuuteen pyritaan esimerkiksi toisen toimialla toimivan yrityksen menestymisen ta-
kia. (Viitala 2013, 27.)

Yrityksen suuruus vaikuttaa henkilostojohtamisen kaytantoihin ja toimijoiden maaraan. Suu-
remmissa yrityksissa henkilostojohtamiselle on yleensa maaritelty henkilostoasiantuntijat,
mutta pienemmissa yrityksissa henkilostotoimet hoidetaan muiden liiketoimintojen ohessa.
Tama saattaa pienissa yrityksissa johtaa siihen, etta niilla ei valttamatta ole systemaattisia
kaytantoja henkilostojohtamisen osalta. Pienempien yritysten on henkilostojohtamisen laa-
juuden vuoksi erityisesti ymmarrettava jarjestelmallisyyden ja ennakoimisen tarkeys, jotta
niiden litketoiminta jatkuu katkeamattomana henkilostomuutoksien aikana, seka henkilosto-
johtamisen rooli osana liiketoimintastrategiaa. (Viitala 2013, 27; Viitala, Kultalahti & Luoma
2017, 25, 35.)

Henkilostojohtamiseen vaikuttaa myos organisaatiokulttuuri. Organisaatiokulttuuri tarkoittaa
kirjoittamattomia saantoja ja toimintatapoja sille, miten organisaatiossa voi ja kannattaa toi-
mia ja kayttaytya. Organisaatiokulttuuri nakyy arvoissa, perusolettamuksissa, seka artefak-
teissa. Arvot kertovat yrityksen sisaisen moraalin ja sen mika on tavoiteltavaa. Ne nahdaan
seka organisaatiokulttuurin kivijalkana etta organisaatiokulttuurin tuloksena. Joissain tapauk-
sissa arvoja on myos vaikea maarittaa niihin kohdistuvan epaselvyyden vuoksi. Perusoletta-
mukset ovat yrityksen tyontekijoille itsestaanselvyyksia saannostoja ja toimintamalleja. Arte-
faktit ovat ihmisten luomuksia ja organisaatiokulttuurin nakyvin osa. Niita ovat esimerkiksi
pukeutuminen, tilat ja markkinointimateriaalit. Niista voi havaita yrityskohtaisen organisaa-
tiokulttuurin elementit. (Viitala 2013, 28-29.)

4.1 Henkilostojohtamisen strateginen suunnittelu

Henkilostostrategia on pitkan aikavalin suunnitelma henkilostoresurssien johtamiselle. Sen
tarkoitus on toimia henkilostotoimen kokonaisvaltaisena linjanvetona, jotta henkilostojohta-

minen toteutuisi hyvin liiketoimintastrategian nakokulmasta ja edistaisi yrityksen
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menestymista. Henkilostojohtamisen strategisen suunnittelun tarkoituksena on tuottaa maa-
rallista ja laadullista tietoa henkilostotarpeesta. Suunnittelun taustalla on tavoite vastata or-
ganisaation tulevaisuuden toimintaympariston vaatimuksia. Henkilostostrategian johdattajana
on henkilostovisio, joka on tulevaisuuden maarittely siita, miten henkilostojohtamisen pitaisi
toteutua ja mita sen tulisi saada aikaan. Strateginen henkilostojohtaminen liittaa yhteen stra-
tegisen litketoimintajohtamisen ja henkilostojohtamisen seka osoittaa ihmisten toiminnan
merkityksen yrityksen kokonaisvaltaisessa johtamisessa. Hyvin toimiessaan strateginen henki-
l6stojohtaminen tuottaa yritykselle kilpailukykya. (Viitala 2013, 24; Luoma 2009, 58; Oster-
berg 2015, 25; Luoma, Heilmann & Uotila 2017, 11-12, 19.)

Henkilostostrategia muodostuu henkilostoresursseille asetetuista tavoitteista. Tavoitteet joh-
detaan liiketoimintastrategiasta eli yrityksen kokonaisvaltaisen toimintasuunnitelman tavoit-
teista. Liiketoimintastrategian lisaksi henkilostoresurssien tavoitteisiin vaikuttavat myos toi-
mintaympariston tekijat. Naita tekijoita ovat ulkoisen toimintaympariston mahdollisuudet ja
uhat seka sisaisen toimintaympariston vahvuudet ja heikkoudet. Ulkoisen ja sisaisen toimin-
taympariston tekijat vaikuttavat siihen, mita odotuksia henkilostoresursseille voidaan asettaa
ja mihin tulee varautua. (Osterberg 2015, 25-26; Viitala 2013, 25; Kauhanen 2016, 23, 25.)

Henkilostostrategia maarittaa henkilostojohtamisen yleiset menettelytavat yrityskohtaisesti.
Henkilostopolitiikka puolestaan ohjaa yrityskohtaisia henkilostojohtamisen kaytantoja paivit-
taisessa tyoskentelyssa. Henkilostopolitiikka laaditaan kaytantokohtaisesti sen ydinkysymyksia
palvellen. Esimerkiksi rekrytointipolitiikan kaytannon ydinkysymykset kasittelevat sita, millai-
sia tyontekijoita yritykseen tarvitaan, seka miten ja mista rekrytoidaan. Naihin kysymyksiin
henkilostopolitiikassa pyritaan vastamaan siten, etta ne palvelevat paivittaista tyoskentelya.
Henkilostoresurssien tavoitteiden asettaminen, henkilostostrategian laatiminen ja henkilosto-
politilkkan maarittaminen muodostavat henkilostojohtamisen strategisen suunnittelun kokonai-
suuden (kuvio 3). Henkilostostrategia ja henkilostopolitiikka ohjaavat yrityksen henkilostojoh-
tamista ja sen kaytantoja. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 319; Viitala 2013, 25.)

Liiketoimin-
tastrategia

Henkilosto- Henkil6sto- o o
Ulkoinen resurssien resursseille Henkilosto- Henkilosto-
toiminta- uhat ja mah- asetettavat strategia politiikka

umnirictA dollisuudet PRSP

Sisainen toi- HenkilGsto-

mintaympa- resurssien
risto vahvuudet ja

heikkoudet

Kuvio 3 Henkilostojohtamisen strategisen suunnittelun malli (Vanhala, Laukkanen & Koski-
nen 2002, 320.)
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4.2  Henkilostojohtamisen arvoprosessi

Henkilostojohtamisen arvoprosessi voidaan kuvata portaikkona (kuvio 4), jossa jokainen porras
esittaa kokonaisuutta, joka tulee saavuttaa onnistuneesti ennen seuraavalle portaalle siirty-
mista. Portaat paattyvat liiketoiminnan tulokseen, joka parhaimmassa tapauksessa osoittaa
lilkketoimintastrategian toteutumista. Arvon tuottaminen lahtee ensimmaiselta portaalta, joka
sisaltaa yrityksen henkilostostrategian ja henkilostojohtamisen resurssit. Ensimmaisella por-
taalla yritys on laatinut itselleen toimivan ja saavutettavissa olevan strategian. Lisaksi se on
maaritellyt henkilostojohtamisen merkityksen, organisoinnin ja budjetin. (Viitala, Kultalahti &
Luoma 2017, 25-26.)

Toinen porras sisaltaa yrityksen henkilostojohtamisen kaytannot. Ensimmaisella portaalla yri-
tys on maaritellyt kokonaisvaltaisen kuvan henkilostojohtamisen toteuttamisesta, ja toisella
portaalla se maarittelee kaytantojen toteuttamista. Henkilostojohtamisen kaytannot on mai-
nittu luvussa 4. (Viitala, Kultalahti & Luoma 2017, 26-28.) Kuvion 4 toisen portaan henkilosto-
johtamisen kaytannot on yhtenaistetty Viitalan, Kultalahden ja Luoman (2017, 26-28) teorian
kanssa muuttamalla termeja. Seka kuva etta teoria on kyseisesta lahteesta, mutta niissa oli

kaytetty erilaisia termeja.

Se kuinka hyvin yritys on onnistunut suunnittelemaan ja toteuttamaan henkilostojohtamisen
kaytannot maarittelevat sen millaista tyovoimaa yrityksella on ja millainen on organisaation
kulttuuri ja ilmapiiri. Kolmas porras sisaltaa henkilostosuunnittelua eli tyovoiman riittavyytta,
osaamista ja kohdentumista. Kolmannella portaalla varmistetaan myos henkiloston sitoutunei-
suus, motivoituminen ja hyvinvointi. Kolmas porras maarittelee millaisiin tuloksiin paastaan
ensimmaisen portaan strategian ja toisen portaan kaytantojen perusteella muodostetulla hen-
kilostolla. Neljannella portaalla henkilostojohtamisessa saavutetut tulokset heijastuvat yrityk-
sen kokonaisvaltaisissa tuloksissa ja selviaa, kuinka hyvin liiketoimintastrategia on onnistuttu
toteuttamaan henkilostojohtamisen nakokulmasta. Liiketoimintastrategian onnistuminen voi
tarkoittaa esimerkiksi tavoitellun kasvun saavuttamista, tuloksellisuutta tai uudistumista. (Vii-
tala, Kultalahti & Luoma 2017, 26-27.)
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- Infrastruktuuri

Kuvio 4 Henkilostojohtamisen arvoprosessi (Viitala, Kultalahti & Luoma 2017, 26-28)

5  Rekrytointi on strateginen prosessi ja arvonluoja

Rekrytoinnilla yrityksen avoimeen tyopaikkaan valitaan tyontekija. Rekrytointi on osa henki-

lostojohtamisen kokonaisuutta ja yksi sen kaytannoista (kuvio 2). Rekrytointi toteutetaan yri-
tyksen tarpeen mukaisesti. Tarve perustuu henkilostojohtamisen strategiaan ja kaytannon ta-
solla henkilostosuunnittelussa koettuun henkiloston maaralliseen tarpeeseen. Perusteita rek-
rytoimiselle voivat olla esimerkiksi irtisanoutuminen, elakoityminen, kasvun tavoitteleminen

tai uudenlaisen osaamisen tarve. (Hyppanen 2015, 197-198; Viitala, Kultalahti & Luoma 2017,
27; Kaijala 2016, 244.)

Henkilostojohtamisen strategisena prosessina rekrytointi vaikuttaa yrityksen kokonaisvaltais-
ten tavoitteiden saavuttamiseen. Rekrytointi on kauaskantoista ja yrityskulttuuriin vaikutta-
vaa toimintaa ja paatoksentekoa. Rekrytointi on taloudellisesti merkittava strateginen inves-
tointi yritykselle. Lisaksi rekrytointi sitoo organisaation ajallisia resursseja. Kannattavuuden
nimissa rekrytoinnissa pyritaan seuraamaan henkilostojohtamisen pitkan aikavalin strategiaa
ja toteuttavan nain pitkaaikaisia investointeja. Rekrytointi ja sen onnistuminen on paaasiassa
rekrytoijan vastuulla. Hanen tulee ymmartaa rekrytoinnin kannattavuuden tekijat seka rekry-
tointiprosessin sitoutuminen osaksi pitkan aikavalin henkilostostrategiaa. (Hyppanen 2015,
197; Viitala, Kultalahti & Luoma 2017, 27, 29; Kaijala 2016, 242-243.)

Rekrytointi sijoittuu luvussa 4.2 ja kuviossa 4 esiteltyyn henkilostojohtamisen arvoprosessiin.

Portaikkomaisessa arvoprosessissa rekrytointi sijoittuu arvoprosessin toiselle portaalle eli
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osaksi henkilostojohtamisen kaytannon toteuttamista. Rekrytoimisella saadaan luotua arvoa
yritykselle, kun se ymmarretaan osana henkilostojohtamisen kokonaisuutta. Lisaksi rekrytointi
tulee nahda itsenaisessa asemassa henkilostostrategian toteuttajana, jotta sita voidaan to-
teuttaa systemaattisesti erillisena prosessina muista henkilostojohtamisen kaytannoista. (Vii-
tala, Kultalahti & Luoma 2017, 27-29.)

Rekrytoinnilla luodaan yritykselle arvoa toteuttamalla sita sille asetettujen suunnitelmien ja
tavoitteiden mukaisesti. Nama suunnitelmat ja tavoitteet maaritellaan yrityksen rekrytointi-
politiikassa. Rekrytointipolitiikka on yksi henkilostopolitiikan muodoista. Henkilostopolitiikan
suhde henkilostojohtamiseen ja sen kaytontoihin on kuvattu luvussa 4.1. Rekrytoinnin ja mui-
den toisella arvoportaalla sijaitsevien kaytantojen arvonmuodostusta helpottaa ensimmaisella
portaalla onnistunut henkilostostrategian maarittely, organisointi ja budjetointi. Onnistumi-
nen arvoprosessin toisella portaalla - rekrytointi osana sita - luo puolestaan vahvan pohjan
kolmannen portaan eli henkiloston tulosten saavuttamiselle. (Viitala 2013, 25; Viitala, Kulta-
lahti & Luoma 2017, 26-29.)

5.1 Ulkoisessa rekrytoinnissa tyontekijaa etsitaan yrityksen ulkopuolelta

Rekrytointi voidaan toteuttaa ulkoisesti tai sisaisesti. Rekrytointitarve, henkilostopolitiikka ja
rekrytointikokemukset vaikuttavat siihen kumpaa rekrytointikeinoa kaytetaan. Ulkoisessa rek-
rytoinnissa yrityksen avoin tyopaikka pyritaan tayttamaan etsimalla tyontekijaa yrityksen ul-
kopuolelta. Sisaisessa rekrytoinneissa avointa tyopaikkaa tarjotaan yrityksen nykyisille tyonte-
kijoille. (Hyppanen 2015, 200, 202.)

Ulkoisessa rekrytoinnissa tyonhakijoita etsitaan rekrytointiprosessin avulla ja erilaisten rekry-
tointikanavien kautta. Rekrytointiprosessi sisaltaa nelja vaihetta; suunnittelun, hakuvaiheen,
haastatteluvaiheen ja valintapaatoksen. Prosessin jalkeen perehdyttaminen valmistaa rekry-
toidun yritysta ja tulevaa tyotehtavaa varten. Perehdyttamisen valiin jattaminen voi johtaa
rekrytoinnin kannattavuuden laskuun ja tehda rekrytoinnista turhan. Onnistuneen rekrytointi-
prosessin lopputuloksena loydetaan henkilo, joka on sopiva tyotehtaviin, viihtyy tyossaan ja

kehittyy yrityksen tarpeiden mukaisesti. (Hyppanen 2015, 197, 199; Kaijala 2016, 243.)

Ulkoisten rekrytointien maaran on havaittu olevan isompi pienissa ja keskisuurissa yrityksissa
kuin isoissa yrityksissa. Isojen yritysten suuren henkilostomaaran myota uudelleen sijoittami-
nen ja sisainen rekrytointi on helpompaa. Isoissa yrityksissa panostetaan myos tyontekijoiden
urakehitykseen yrityksen sisalla ja sisaiset rekrytoinnin mahdollistavat urapolkujen tarjoami-
sen. Pk-yrityksissa rekrytointi ja siina onnistuminen nahdaan kriittisena tekijana pienen henki-

l6stomaaran vuoksi. Pieni henkilostomaara tekee uusista rekrytoinneista myos
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valttamattomia, koska uudelleen sijoittaminen pienilla resursseilla on vaikeaa. (Viitala, Kulta-
lahti & Luoma 2017, 29; Kaijala 2016, 241.)

5.2  Ulkoisen rekrytoinnin kanavat

Rekrytoinnin toisessa vaiheessa, hakuvaiheessa, tyonantaja ja tyontekija kohtaavat ensimmai-
sen kerran. Tyonantaja on julkaissut valitsemallaan kanavalla tiedon avoimesta tyopaikasta ja
tyontekija on loytanyt ilmoituksen. Jotta osapuolten on mahdollista kohdata, tyonantajan on
oltava tietoinen siita, mita tyonhakukanavia aktiiviset ja potentiaaliset hakijat kayttavat.
Rekrytointikanavia on olemassa lukuisia, joten niihin tutustumalla tietoisuus niista ja niiden
kaytosta lisaantyy. Lisaksi niiden kaytto helpottuu ja tehostuu. Esimerkiksi saman toimialan
edustajien rekrytointia seuraamalla voi saada viitteita siita mika on kannattava kanava rekry-
toimiseen. Kanavaa valittaessa kannattaa huomioida rekrytointikanavan luonne, levikki, koh-
distuminen ja kayton aktiivisuus. (Salli & Takatalo 2014, 25, 28; Honkaniemi, Poskiparta &
Sandberg 2006, 45-46; Duunitori 2015.)

Alla olevassa taulukossa 1 kasitellaan yleisia rekrytointikanavia paapiirteittain kanavakohtai-
sesti. Taman jalkeen esitellaan talla hetkella kaytetyimpia rekrytointikanavia. Kaytetyimpia
rekrytointikanavia ovat sahkoiset rekrytointipalvelut, sosiaalinen media ja verkostot seka yri-

tysten kotisivujen rekrytointi osio.

ULKOISIA REKRYTOINTIKANAVIA

YRITYKSEN OMA VERKKOSIVUSTO -Avoimesta tyopaikasta ilmoittaminen omilla
verkkosivuillaan (Hyppanen 2015, 203).

-Tavoitetaan yrityksen sivuilla kavijat, kuten
asiakkaat tai yritykseen haluavat tyonhaki-
jat.

AVOIMET TYOHAKEMUKSET -Avoimen tyohakemuksen saaminen suoraan
tyonhakijalta.

-Avoimen tyohakemuksen saaminen omien
verkkosivujen kautta. Verkkosivustolle on
tehty lomake avoimen tyohakemuksen jatta-
mista varten. (Hyppanen 2015, 203.)

SOSIAALINEN MEDIA -Useiden, eri tarkoitusperia tarjoavien, ka-
navien ryhma internetissa. Tyonantaja voi
ilmoittaa avoimesta tyOopaikasta tai loytaa
potentiaalisen tyontekijan haun ulkopuo-
lelta. (Korpi, Laine & Sorjasalo 2012, 15.)

-Hakijoiden tavoittaminen riippuu kanavien
kayttajista. Kayttajakunta vaihtele kanavien
mukaan. (Salli & Takatalo 2014, 34-36.)
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-Tyopaikkailmoituksen jattaminen sahkoi-
selle rekrytointisivustolle.

-Maksullisia ja maksuttomia. (Hyppanen
2015, 203.)

-Tavoittaa aktiivisia tyonhakijoita.

-Nakyvilla usein myos sosiaalisessa medi-
assa.

-Sosiaalisiin suhteisiin perustuva rekrytoimi-
nen. (Duunitori 2019.)

-”Puskaradio” (Lagerstrom 2017.)

-Tavoittaa omien tai yritysten tuntemat ih-
miset ja heidan kontaktit.

-Eri toimijoiden valisen yhteistyon johdosta
tehty rekrytointi.

-Yhteistyon kautta tavoitetut kontaktit.

-Opiskelijoiden ja vastavalmistuneiden rek-
rytoiminen oppilaitoksen tyonhakusivuston
kautta.

-Esimerkiksi aarresaari.net, joka on yliopis-
tojen tyoelama- ja urapalveluiden verkosto
(Aarresaari).

-Tavoitetaan yliopistossa tai korkeakoulussa
opiskelevat tai sielta juuri valmistuneet
tyonhakijat.

-Tyopaikkailmoituksen julkaisu TE-palvelui-
den sivuilla.

-Tavoitetaan aktiivisia tyonhakijoita, jotka
ovat hakeutuneet TE-palveluiden asiak-
kaaksi tai heidan verkkosivustolleen.

-Tyopaikkailmoituksen jattaminen lehdessa,
radiossa tai televisiossa.

-Tavoitetaan suuri maara aktiivisia ja passii-
visia tyonhakijoita.

-Osallistuminen messuille mainostamaan yri-
tysta tai rekrytoimaan tyonhakijoita.

-Tavoitetaan messuaiheesta kiinnostuneet
aktiiviset ja passiiviset tyonhakijat.
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5.2.1  Yrityksen omat verkkosivut ja avoimet hakemukset

Yrityksen omat kotisivut ovat luonnollisin tapa ilmoittaa avoimesta tyopaikasta. Kotisivuilla
julkaistu ilmoitus tavoittaa sivuilla kavijat eli yrityksesta, sen toiminnasta ja palveluista kiin-
nostuneet. Kotisivujen tyopaikkailmoitusten yhteydessa on yleensa mahdollisuus jattaa myos
avoin hakemus, jolla tyonhakijalla on mahdollisuus ilmoittaa kiinnostuksensa yritysta kohtaan
ja kertoa itsestaan lisaa, vaikka juuri hanelle sopivaa tyopaikkaa ei olekaan avoinna. (Hyppa-
nen 2015, 203.)

5.2.2 Sahkoiset rekrytointipalvelut

Sahkoiset rekrytointipalvelut ja sosiaalisen median kanavat ovat talla hetkella suosituimpia
seka tyonhaussa etta rekrytoinnissa. Sahkoiset rekrytointipalvelut tarjoavat yrityksille mah-
dollisuuden jakaa tyopaikkailmoituksia sivustoillaan ja saada sahkoista nakyvyytta. Yritysten
jattamien tyopaikkailmoitusten myota sahkoiset rekrytointipalvelut tarjoavat tyonhakupalve-
luita tyonhakijoille. Sahkoiset rekrytointipalvelut ovat hyva vaihtoehto pienille ja keskisuu-
rille yrityksille, joille ei ole kannattavaa hankkia omaa HR-jarjestelmaa. Sahkoisia rekrytointi-
kanavia on useita ja ne eroavat toisistaan yleensa kayttajien, kayttajamaarien, sijainnin,
kayttotarkoituksen ja kayttamisen luonteen mukaan. (Hyppanen 2015, 203; Salli & Takatalo
2014, 36-37.)

Tunnetuin sahkoinen rekrytointikanava (tyontekijoiden nakokulmasta tyonhakukanava) on
Tyo- ja elinkeinotoimiston rekrytointipalvelu. Yritys voi jattaa sinne ilmoituksen avoimesta
tyopaikasta omalla nimellaan kohdentaen sen haluamalleen toimialalle ja sijainnille. Palvelua
on myos mahdollisuus kayttaa suorarekrytointiin tai vuokratyon etsimiseen. TE-palveluilla on
myos maakuntakohtaiset sosiaalisen median profiilit Facebookissa ja Instagramissa. Faceboo-
kissa Uudenmaan TE-palveluilla on yli 4300 seuraajaa ja Instagramissa reilu 370 seuraajaa.
Uudenmaan TE-toimiston aktiivisuus on Facebookissa lahes paivittaista ja Instagramissa vii-
koittaista. Heidan jakamansa sisalto keskittyy tyonhaun vinkkeihin seka heidan jarjestamiin
rekrytointi- ja koulutustapahtumiin. TE-palvelut jarjestavat myos vuosittaisen Megarekry -ta-
pahtuman, joka lukeutuu yhdeksi Suomen suurimmaksi rekrytointitapahtumaksi. (Salli & Taka-
talo 2014, 37; TE-palvelut 2018; TE-palvelut 2019; Uudenmaan TE-toimisto 2019; Uudenmaan
TE-palvelut 2019.)

Duunitori -rekrytointipalvelu on Suomessa kaytossa olevista sahkoisista rekrytointipalveluista
lilkkennoidyin. Palvelu tarjoaa laajimman valikoiman avoimia tyopaikkoja Suomessa. Duunito-
rilla yritys voi jattaa ilmaisen tyopaikkailmoituksen tai julkaista sen osana maksullista ilmoi-

tuskampanjaa. Kampanjalla lisataan ja kohdennetaan nakyvyytta. Ilmoituskampanjan
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ottaneille Duunitori lupaa hyvan nakyvyyden ja lukuisia katselukertoja omilla sivuillaan, sosi-
aalisen median sivuilla ja kumppaniensa kampanjasivuilla. He huolehtivat myos kohdentami-
sesta tehokkain mainostyokaluin. Lisaksi kampanja tarjoaa mahdollisuuden vahvan tyonanta-
jamielikuvan rakentamiselle seka brandaykselle. Ilmoituskampanjoiden hintaluokka on 300-
1300 euroa. Duunitori myos teettaa vuosittain laajoja tutkimuksia kartoittaen rekrytoinnin ny-
kytilaa ja tulevaisuuden nakymia. Yritysten tilattavissa olevia vuosittaisia tutkimuksia ovat
mm. kansallinen tyonhakijatutkimus seka kansallinen rekrytointitutkimus, jotka perustuvat
tyonhakijoilla ja rekrytointiammattilaisilla teetettyihin kyselyihin. (Duunitori 2019a; Duunitori
2019c; Duunitori 2019d; Duunitori 2019f.)

Duunitori on aktiivinen sosiaalisessa mediassa hyodyntaen Facebookin, Instagramin, Twitterin,
Pinterestin, Google+ ja LinkedInin palveluita. Duunitori on aktiivisimmillaan Facebookissa,
jossa sen paaprofiilissa on yli 36 000 seuraajaa. Paaprofiili on keskittynyt tyonhakuvinkkien
jakamiseen ja mainostamiseen. Yrityksella on Facebookissa my0s aluekohtaisia profiileja,
joissa se tuo esille alueen avoimia tyopaikkoja. Esimerkiksi Helsingin alueen avoimia tyopaik-
koja voi seurata Avoimet tyopaikat Helsingissa -profiilista. Profiililla on yli 15 500 seuraajaa.
Instagramissa yrityksen toiminta on keskittynyt vain yhteen profiiliin, jossa yritys jakaa tyon-
hakuvinkkeja ja tarinoita tyoelamasta. Profiililla on yli 3000 seuraajaa. Molemmissa sosiaali-
sen median kanavissa yrityksen toiminta on hyvin aktiivista. Facebookissa yritys julkaisee pai-
vittain ja Instagramissa lahes paivittain. (Duunitori 2019a; Duunitori 2019f; Duunitori 2019g;
Duunitori 2019b.)

Monster on kansainvalinen ja yksi maailman suurimpia tyonhakupalveluita. Se toimii osana
ALMA-mediaa ja tarjoaa mahdollisuuden nakyvyyteen koko ALMA-median verkostossa. Monste-
rin vahvuus on laaja CV-pankki, josta tyonantajayritykset voivat etsia sopivia tyontekijoita
maksullisesti. Palvelun kayttoonotto maksaa 300€. Monster tarjoaa myos erilaisia palvelupa-
ketteja tyonantajayrityksille. Palvelupaketit perustuvat ilmoituksen nakyvyyden lisaamiseen
seka Monsterin omilla kotisivuilla, sosiaalisessa mediassa etta yrityksen verkostoissa. Palvelui-
den hinta on 390-650 euron valilla yhta ilmoitusta kohti. Uusille asiakkaille suositeltu ilmoi-
tuspaketti on 390 euroa. Suomen kansallisen kohdeyleison tavoittava Monster toimii myos so-
siaalisessa mediassa. Silla on Facebook -seuraajia reilut 21 000 ja sen aktiivisuus on viikoit-
taista. Instagramissa silla on seuraajia n. 650 ja siella julkaisuja tulee useita kertoja kuukau-
dessa. Kummassakin sosiaalisen median kanavassa julkaisut sisaltavat yrityksen tapahtumien
mainontaa ja vinkkeja tyonhakuun. Monsterin kansainvalisilla Facebook -sivuilla on yli 740 000
seuraajaa ja aktiivisuus profiilissa on paivittaista. Suomessa Monster yllapitaa myos Faceboo-
kissa suljettua Rekryklubi -ryhmaa, johon saa liittya tyonhaussa olevat ja tyonhaussa kiinnos-
tuneet. Ryhmassa on reilu 900 seuraajaa. (Salli & Takatalo 2014, 36; Monster 2019a; Monster
2019b; Monster 2019¢; Monster 2019d; Monster 2019e; Rekryklubi 2019.)
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Oikotie on suomalainen rekrytointipalvelut, joka tarjoaa tyonantajayrityksille systemaattista
palvelua hakijaraportoinnilla seka hakemusten kerailylla ja sailyttamisella. Oikotien syste-
maattisen palvelun vuoksi se sopii erityisesti suuria hakemusmaaria saaville yrityksille. Oiko-
tien tyonantajayrityksille tarjoamat palvelut on jaoteltu erilaisiin ilmoitustyyppeihin seka na-
kyvyyteen vaikuttaviin erillispalveluihin. Palveluiden hinnat vaihtelevat 390 euron osaajaha-
kupalvelusta 19 500 euron kumppanuuspalveluun. Esimerkiksi teksti-ilmoituksen jattaminen
maksaa 750 euroa ja some nakyvyytta lisaava kampanja 1 170 euroa. Oikotie kuuluu Sanoma-
verkostoon ja tarjoaa myos maksullisen nakyvyyden Helsingin Sanomien printtipainoksissa tai
mobiiliversiossa. Oikotie toimii sosiaalisessa mediassa mm. Facebookissa ja Instagramissa. Fa-
cebookissa yritys toimii nimella Oikotie tyopaikat ja silla on reilut 39 000 seuraajaa. Profiilin
aktiivisuus on lahes paivittaista. Instagramissa Oikotie toimii profiilissa Merkityksellista tyo-
elamaa. Profiililla on 588 seuraajaa ja sen aktiivisuus on viikoittaista. Instagramin paivitykset
keskittyvat tyoantajayritysten kertomuksiin tyoelamasta. (Salli & Takatalo 2014, 36; Oikotie
2019a; Oikotie 2019b; Oikotie Tyopaikat 2019a; Oikotie Tyopaikat 2019b.)

5.2.3 Sosiaalinen media rekrytointikanavana

Sosiaalisen median kayton ydinajatus on olla sosiaalisessa kanssakaymisessa yhteisonsa
kanssa. Sosiaalisen median kokonaisuus on laaja ja se kasittaa tuhansia erilaisia kanavia. Sosi-
aalinen media kasvua on talla hetkella jatkuvaa. Sosiaalisen median hyodyntamiseen rekry-
toinnissa kannattaa laatia strategia, jotta yritys kykenee hyodyntamaan sosiaalisen median
potentiaalin ja loytamaan sielta oikeat kanavat. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 36, 38; Salli &
Takatalo 2014, 31.)

Sosiaalinen media ei korvaa muita rekrytointikanavia vaan tuo itsessaan uuden rekrytointika-
navan niiden rinnalle. Lisaksi se antaa muille kanaville laajennusmahdollisuuksia seka tukee
niiden toimintaa. On myos havaittu, etta sosiaalinen media toimii alakohtaisesti eri tavoin.
Joillakin aloilla sosiaalinen media saattaa olla hyvin suuressa - jopa monopolimaisessa - roo-
lissa rekrytoinnin suhteen tai sitten se rooli on hyvin marginaalinen. Yleisesti ottaen sosiaali-
nen media nahdaan kuitenkin kasvavana valttina rekrytoinnissa (kuvio 5). Jotta sosiaalista
mediaa hyodynnettaisiin enemman tyonhaussa, sen ymparille jarjestetaan esimerkiksi tapah-
tumia ja sen kayttoon kannustetaan kouluissa. Esimerkiksi neljan korkeakoulun yllapitaman
Someta Duuniin -hankkeen tavoitteena on parantaa ohjausta, jonka avulla korkeakouluopiske-
lijoita voidaan ohjata paremmin digitaalisen tyonhaun maailmaan. Hanke rakentuu esimer-
kiksi blogikirjoituksista, opiskelumahdollisuuksista seka tapahtumasta. Lisaksi sosiaalisen me-
dian kanavat ovat ottaneet kayttoon erilaisia tyonhakua tukevia toimintoja, kuten Facebook
Tyopaikat -tyokalun. (Korpi ym. 2012, 14-15; Someta Duuniin 2019; Kyngas 2019.) Facebookin

Tyopaikat-tyokalusta lisaa myohemmin.
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Kuvio 5 Sosiaalisen median kanavien kaytto kasvaa rekrytoinneissa (Ruuska 2017b)

Sosiaalinen media tarjoaa useita hyotyja rekrytointikanavana. Se on kustannustehokasta, silla
profiilin luominen ja profiilissa julkaiseminen ei maksa mitaan. Resursseja kuluu ainoastaan
tyoajan puitteissa rekrytointiprosessia edistettaessa. Eniten aikaa vie sosiaaliseen mediaan
tutustuminen. Profiilin hyodyntaminen ja tyopaikkailmoittelu sosiaalisen median eri kanavissa
on arvioitu taas vievan vahan aikaa - jopa vahemman aikaa kuin perinteisten rekrytointika-
navien kaytto. (Salli & Takatalo 2014, 31; Korpi ym. 2012, 38, 44-45.)

Sosiaalisen median tehokkuus perustuu myos ilmoituksen levikkiin, silla eri sosiaalisen median
kanavat tavoittavat suuren maaran ihmisia eri ikaluokista ja ammattiryhmista. Levikki johtuu
kanavien suurista kayttajamaarista. Sosiaalisen median kayttajat kayttavat lahtokohtaisesti
kanavia pitaakseen yhteytta verkostoihinsa. Tama tarkoittaa sita, etta kaikki eivat ole aktiivi-
sessa tyonhaussa, joten yritysten on tyonhakijoiden lisaksi mahdollista tavoittaa kanavien
kautta myos passiivisia tyonhakijoita. Verkostoituminen passiivisten tyonhakijoiden kanssa voi
auttaa yritysta tulevissa rekrytoinneissa. Kanavien valilla on myos eroja liittyen niiden kaytto-
tarkoitukseen, mika vaikuttaa kohdeyleisoon. Esimerkiksi LinkedIn-kanava on tarkoitettu am-
matilliseen verkostoitumiseen kun taas Facebook on tarkoitettu yleisesti sosiaaliseen kanssa-
kaymiseen. (Salli & Takatalo 2014, 31-32; Korpi ym. 2012, 37.)

Levikki perustuu myos sisallon helppoon levittamiseen kayttajien puolesta. Profiilissa tehty

julkaisu voidaan esimerkiksi jakaa julkaisijan tai sen seuraajan toimesta kyseisessa kanavassa
tai muihin kanaviin, seka osoittaa suoraan kaverille kaveriviittauksen avulla. Sisaltojen jaka-
mista voidaan tarkastella julkaisukohtaisesti ja jakaminen on yleinen tapa Facebookissa myos

rekrytointien yhteydessa. Sisaltojen jakamista seka omasta profiilistaan etta kanavan
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ulkopuolisilta sivuilta tekevat esimerkiksi sahkoiset rekrytointipalvelut. Kaveriviittaukset on
nahty olevan viela kayttamaton potentiaali rekrytoinnin yhteydessa. Sosiaalisen median laajaa
tavoittavuutta voidaan myos hallita kohdistamalla oma sisalto halutulle kohderyhmalle. Tama
onnistuu kanavien tarjoamien erilaisten mainoskohdistustyokalujen avulla. Esimerkiksi Face-
book tarjoaa mainosten kohdentamiseen tarkoitetun tyokalun, jota voi hyodyntaa myos In-

stagramin kaytossa. (Salli & Takatalo 2014, 31; Facebook Business.)

Sosiaalisen median onnistunut kaytto edellyttaa lasnaoloa ja nakyvyytta sosiaalisen median
kanavissa. Yrityksen aktiivisuus sosiaalisessa mediassa koetaan positiivisena yrityskuvan kan-
nalta. Aktiivisuudella tarkoitetaan julkaisujen tekemista, niiden jakamista, sosiaalista vuoro-
vaikutusta ja brandin yllapitamista. Sisallon tuottamisessa tulee huomioida yrityksen yleiset
tavoitteet ja tavoitteet kyseiselle sosiaalisen median kanavalle, seka yrityksen brandi. Lisaksi
sisallon pitaa erottua ja jaada mieleen, koska sosiaalinen media ja sen sisaltojen maara on
kokonaisuudessaan laaja. Aktiivisuus auttaa brandin yllapitamista ja tarjoaa seka aktiivisille
etta passiivisille tyonhakijoille tietoa yrityksesta. Tama tukee myos nykypaivan tapaa ottaa
selvaa yrityksen imagosta ja tyonantajakuvasta ennen tyonhakua. Lisaksi aktiivisuus lisaa mie-
lenkiintoa yrityksen ymparilla, mika voi johtaa seuraajien maaran lisaantymiseen. Sosiaalisen
median kanavien hyodyntaminen rekrytoinnissa ei tarvitse tarkoittaa ainoastaan tyopaikkail-
moitusten jakamista, vaan yrityksen esille tuomista ja kanssakaymista seuraajien kanssa. Ka-
navilla on omat toimintonsa kayttajien ja seuraajien aktivointiin sosiaalisen kanssakaymisen
lisaamiseksi. Esimerkiksi Facebookilla Tykkaa- ja Jaa-toiminto seka Linkedlnilla Suosittele- ja
Seuraa-toiminto. (Salli & Takatalo 2014, 33; Korpi ym. 2012, 33, 44-45, 107-108.)

Sisaltojen jakaminen ja yhtenaistaminen eri kanavien - seka sosiaalisen median etta perinteis-
ten rekrytointikanavien - valilla on osa aktiivista toimintaa. Sosiaalisen median ydinajatus tu-
kee sosiaalista kanssakaymista eri kanavien kesken. Rekrytoinnin onnistumiseksi ja kaikkien
kanavien potentiaalin hyodyntamiseksi kannattaa integroida yrityksen kayttamat sahkoisesti
toimivat rekrytointikanavat eli sahkoiset rekrytointipalvelut, sosiaalisen median kanavat, koti-
sivut seka muut rekrytointikanavat, joilla on sahkoista nakyvyytta. Muita sahkoista nakyvyytta
saavat kanavat voivat olla esimerkiksi lehtien kotisivut seka rekrytointi- tai muiden tapahtu-
mien tapahtumasivut. Kanavien yhtaaikainen kaytto ja niiden integroiminen lisaa nakyvyytta.
Tallainen toiminta vaatii yritykselta systemaattista ja yhtenaista toimintaa sisaltojen suhteen.
Systemaattinen ja yhtenainen toiminta eri kanavissa kertoo seuraajille yrityksen tyonantaja-
kuvasta ja brandista. Systemaattisuudessa ja yhtenaisyydessa onnistuminen helpottuu, kun
yrityksella on selkea brandikuva itsestaan. (Salli & Takatalo 2014, 33; Korpi ym. 2012, 43-44.)

Sosiaalisen median kaytetyimpia kanavia ovat Facebook, Instagram, LinkedIn, ja Twitter. Nii-
den kaytto myos rekrytoinnissa on koettu hyvaksi. Facebookin tarkoituksena on yhdistaa ihmi-
sia ja pitaa ylla verkostoja. Facebook on tunnetuin sosiaalisen median kanava Suomessa ja

kayttajien ikahaarukka on laaja. Suomessa Facebookin kayttajia on 2,9 miljoonaa (2018).
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Facebookin suosio on laskenut viime vuosien aikana ja syyna tahan arvioidaan olevan tietosuo-
jatietamyksen lisaantyminen ja kayttajien ikahaarukan laajentuminen. Varsinkin nuorten kes-
kuudessa Facebookin kaytto on vahentynyt ja heidan aktiivisuutensa on lisaantynyt In-
stagramissa ja WhatsAppissa. Facebook omistaa Instagram- ja WhatsApp-sovellukset. Kaytta-
jamaariin vaikuttaa myos nuorten aktiivinen tutustuminen uusiin sosiaalisen median kanaviin
ja niiden kokeilu. (Korpi ym. 2012, 38; Salli & Takatalo 2014, 34; Hakola 2018; Yla-Anttila

2019; Facebook Newsroom.)

Facebook ei ole enaa minkaan ikaryhman kaytetyin sosiaalisen median kanava Suomessa,
mutta se mielletaan silti sosiaalisen median ”kuninkaaksi” suuren kayttajamaaran vuoksi.
My0s useimmat sahkoiset rekrytointipalvelut kayttavat Facebookin palveluita aktiivisesti ja
niilla on suuret seuraajamaarat kanavassa. Sahkoisista rekrytointipalveluista on kerrottu tar-
kemmin aiemmin kohdassa ”Sahkoiset rekrytointikanavat”. Lisaksi Facebook on parantamassa
asemaansa tyonhaun suhteen Suomessakin, silla se julkaisi suomenkielisen Tyopaikat -osion,
jossa yritysten on mahdollista ilmoittaa avoimesta tyOpaikasta ja tyonhakijan lahettaa tyoha-
kemus. Hakemuksen tekeminen tyopaikkaan on pyritty tekemaan helpoksi antamalla hake-
muspohjaan valmiit yhteystiedot tyonhakijan profiilista. Facebook pyrkii kilpailemaan toimin-
nolla LinkedIn-sovelluksen kanssa. (Yla-Anttila 2019; Valtari 2018; Kyngas 2019.)

Facebookin omistamat Instagram ja WhatsApp ovat myos sosiaalisen median kanavia. Instagra-
min kaytto perustuu kuvien ja videoiden jakamiseen, WhatsAppin kaytto taas yksityisviestien
ja ryhmaviestien lahettamiseen. Palveluiden tarkoituksena on yhdistaa ihmisia ja pitaa ylla
verkostoja. Facebookin tavoin Instagram on myos sahkoisten rekrytointipalveluiden kaytossa,
mutta ei ihan yhta aktiivisesti kuin Facebook. Yritykset kayttavat Instagramia myos aktiivisesti
mainostamisen vaylana tavoittelemalla tunnettuutta ja suurempia asiakasmaaria. In-
stagramissa voi mainostaa Facebookin mainostyokalujen avulla. Mainostamisen hallinnoinnilla
yritys voi paattaa mainoksen esittamistavan- ja paikan, kohdentamisen ja tarkastella mainok-
sen tavoittavuutta. Mainostamista kaytetaan myos rekrytoinnin valineena. WhatsAppin kay-
tosta ei mainittu kenenkaan aiemmin tassa tyossa mainitun sahkoisen rekrytointipalvelun si-

vuilla. (Instagram Business.)

LinkedIn on maailman laajin ammatilliseen verkostoitumiseen tarkoitettu sosiaalisen median
palvelu. Palvelulla on suuri rooli rekrytointimarkkinoilla. Se toimii yli 200 maassa ja sen kayt-
tajamaara on edelleen kasvussa. LinkedInin tarkoituksena on yhdistaa ammattilaisia ja yllapi-
taa heidan valisiaan verkostoja. Kanavan kayttajakunta on rajautunut paaasiassa korkeasti
koulutettuihin ja asiantuntijoihin, joten varsinkin esimies- ja asiantuntijatehtaviin rekrytoimi-
seen kanava on sopiva. LinkedIn -palveluun on mahdollista luoda yritystili ilmaiseksi. Palvelun
kokonaisvaltainen hyodyntaminen ja kaytto rekrytoinnissa on kuitenkin maksullista. Esimer-

kiksi oman tyonantajakuvan ja tyopaikkailmoituksen tekeminen omille sivuille on maksullista.
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Suomessa LinkedInin maksullinen palvelu on kaytossa vain jollain isolla yrityksilla. (Korpi ym.
2012, 37, 104-105; Salli & Takatalo 2014, 34.)

Twitter on mikroblogipalvelu, joka on erityisesti asiantuntija- ja tietotyontekijoiden kaytossa
Suomessa. Twitteriin luodaan profiili, jota hallinnoidaan tekijakohtaisesti. Twitterissa julkais-
taan tiettyyn merkkimaaraan rajattu julkaisu eli twiitti. Profiilin seuraamista ja kommentoi-
mista ei ole rajattu profiilin omistajan hallinnoinnin mukaisesti, vaan sita voi seurata kuka ta-
hansa. Tama on poikkeuksellista muihin sosiaalisen median kanavoihin verrattuna, joissa pro-
fiilin hallinnoija voi itse paattaa verkostostaan. Rekrytoinnin kannalta tama on tehokasta,
silla kayttajien verkostot eivat rajoitu vain omiin tuttuihin vaan sosiaalinen kanssakayminen

on avointa ja verkostoituminen rajoittamatonta. (Salli & Takatalo 2014, 35.)

Rekrytoinnin tehostamiseksi kannattaa kiinnittaa huomiota yrityksen brandikuvaan ja tyonan-
tajakuvaan sosiaalisen median kanavissa. Edella mainittujen kanavien lisaksi yrityksen brandi-
kuvaan voi vaikuttaa myos osallistumalla yritykseen tai sen toimialaan liittyvaan keskusteluun
sahkoisilla keskustelufoorumeilla tai blogeissa. Keskustelufoorumien ja blogien kautta voi tu-

kea yrityksen tyonantajakuvaa seka ohjata muita keskustelijoita tutustumaan yrityksen profii-

leihin ja tyohakemuksiin muissa kanavissa. (Korpi ym. 2012, 45-46.)

5.2.4 Verkostot

Verkostolla tarkoitetaan ihmisen ymparilla olevaa kontakteja. Verkostojen rakentaminen
mahdollistaa uusien ihmisten loytamisen, joka tarjoaa mahdollisesti uusia mahdollisuuksia
omaan elamaan. Verkostoja kannustetaan kasvattamaan, mutta niiden laadukkuuteen ja niita
kautta saatuihin mahdollisuuksiin kannattaa kiinnittaa huomiota. Rekrytoinnissa verkostojen
hyodyntamisella tarkoitetaan tyontekijan loytamista omien sosiaalisten suhteiden avulla. Ver-
kostoja - tunnetaan myos nimella puskaradio - hyodynnetaan nykyisin kaikilla toimialoilla ja
koulutustasoilla. On tutkittu, etta suomalaisista enaa noin neljannes tyollistyy tyopaikkailmoi-

tusten kautta. Loput tyollistyvat verkostojensa kautta. (Duunitori 2019e; Lagerstrom 2017.)

Nykyisin sosiaalista mediaa pidetaan verkostoitumisen nykymuotona. Se avulla pidetaan ylla
vanhoja sosiaalisia suhteita ja kartoitetaan uusia. Seka tyonantajat etta tyontekijat hyodynta-
vat sosiaalisen median kanavia hakuprosessia, mika lisaa tyollistymismahdollisuuksia. (Lager-
strom 2017.)

5.3  Rekrytoinnin trendit

Rekrytoinnin trendeja on vaikea ennakoida, koska rekrytointi on talla hetkella kovassa muu-

toksessa. Rekrytointiasiantuntijoilta nousi kuitenkin viisi suurinta trendia, jotka vaikuttavat
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rekrytointiin tai niiden odotetaan tulevan pian osaksi rekrytointia. Nama viisi trendia ovat
monikanavaisuus ja kohdentaminen, sisaltomarkkinointi ja tyonantajamielikuva, hakijalahtoi-
syys, tyonhakijan markkinat, seka teknologian ja datan hyodyntaminen. (Rotko 2019; Koivu-
saari 2017; Ahlroth 2019a; Ahlroth 2019b; Narkiniemi 2019.)

Rekrytointi keskittyy nykypaivana useiden kanavien kayttoon ja niiden integroimiseen. Kana-
vien maaran ja suuret kayttajamaarat pakottavat yritykset kohdentamaan rekrytointiaan.
Kohderyhma taytyy maaritella tyonantajan vaatimusten mukaan. Suuren hakijamaaran tavoit-
tamisella tuottaa itsellensa tuskallisen tyorupeaman, mutta kohdentamisella tavoittaa halua-
maansa laatua. Lisaksi eri kanavien - varsinkin sosiaalisten median kanavien - kohdentamistoi-
minnot ohjaavat yrityksia kohdentamaan ja ostamaan maksullisia kohdentamistyokaluja.
Tyonhakijoita on enaa vaikea saavuttaa pelkilla ilmaisilla julkaisuilla, koska se ei erotu laajan

sisaltomaaran joukosta. (Rotko 2019.)

Seka tyopaikkailmoitus etta muu sisaltomarkkinointi vaikuttavat tyonantajamielikuvaan ja sii-
hen hakeeko hakija yritykselle toihin. Yrityksen julkaisema sisalto tulee suuren yleison eteen,
joten sen on hyva antaa positiivinen mielikuva yrityksesta. Rekrytoijia ohjeistetaan rohkeaan
rekrytointimarkkinointiin ja tyopaikkailmoitteluun potentiaalin hyodyntamiseksi. Ilmoituksen
tuki tyonantajamielikuvan luomisessa kannattaa hyodyntaa tehokkaasti. Lisaksi sosiaalinen
media on lisannyt yritysten avoimuutta toiminnassaan. Tyonhakijat haluavat kuulla millainen
yritys on todellisuudessa tyonantajana ja mita tyo tulee sisaltamaan kaytannossa. Tyopaikkail-
moitukselta odotetaan informatiivisuutta, mutta myos tyonhakijoiden huomioimistansa. (Koi-
vusaari 2017; Narkiniemi 2019; Ahlroth 2019a; Rotko 2019.)

Myos muu markkinoinnin tulisi herattaa seuraajien tietoisuutta yrityksesta ja kasvattaa mai-
netta tyonantajana. Markkinointi ja rekrytointi nahdaan potentiaalisena yhteistyotiimina ra-
kentamassa positiivista tyonantajakuvaa. Rekrytoinnin nakokulmasta tyonantajamielikuvaa
tukevan sisaltomarkkinoinnin tulisi olla aktiivista ja jatkuvaa. Jatkuva toiminta tyonantaja-
mielikuvan rakentamisessa tukee seka aktiivisten etta passiivisten hakijoiden mielikuvaa ja
jaa mieleen. Sen oletetaan olevan tehokasta pitkalla aikavalilla. Sisaltomarkkinointi ja tyo-
paikkailmoittelu tulisi olla monimuotoista ja perustua todellisuuteen, ei ulkokuoren kiillotuk-
seen. Yrityksen tulisi hyodyntaa uniikkeja arvojaan tyonantajamielikuvaa luodessaan seka hel-
posti lahestyttavia ja mobiilimaailmaan sopivia julkaisutapoja. Esimerkiksi videoiden kaytto
mainonnassa on koettu vahvaksi keinoksi tyonantajamielikuvan kannalta. (Ahlroth 2019a; Ahl-
roth 2019b; Rotko 2019; Narkiniemi 2019.)

Tyonantajamielikuvaa voidaan tukea myos tyontekijoiden voimin. Tyontekijoita voidaan kan-
nustaa oman henkilobrandinsa aktiiviseen kasvattamiseen. Tyotekijoiden onnistunut ja naky-
vyytta saavaa brandia voidaan hyodyntaa tyonantajan nakokulmasta, kun tyontekija tuo oman

brandinsa ohessa ilmi tyonantajansa. Tyontekijan brandin kautta voidaan siis saada
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nakyvyytta myos tyonantajalle. Tallaisia tyontekijoita voidaan kutsua tyontekijalahettilaiksi.
(Ruuska 2017a.)

Kansallinen rekrytointitutkimus on osoittanut, etta tyonantajien mielesta patevien tyonhaki-
joiden loytaminen on vaikeutunut. Tyomarkkinoilla vallitsee osaajapula, joka johtaa tyonhaki-
joita suosiviin markkinoihin. Tama tarkoittaa sita, etta tyonhakijoille on kova kysynta, mutta
tyontekijoita ei riita loppu peleissa kaikille tyonantajille. Tama lisaa sisaltomarkkinoinnin ja
tyonantajamielikuvan rakentamisen merkitysta, seka asettaa hakijakokemuksen korkeaan ase-
maan. Osaajapulan valttamiseksi yrityksen on hyva myos ennakoida tulevaa rekrytointitar-
vetta. Talloin pitaa pohtia millaista osaamista tullaan tarvitsemaan ja miten voidaan sisaisella
koulutuksella varautua osaamisen lisaamiseen. Myos hakukriteerien ja todellisuuden kohtaa-
miseen tulee kiinnittaa huomiota. Hakukriteereja on vaikea saada tayttymaan osaajapulan
vallitessa ja osaamisalueiden kaventuessa, siksi yritysten kannattaa hakutilanteessa korostet-
tava oppimiskykya. Lisaksi potentiaalisten kontaktien keraamisella voidaan rakentaa tukea
tiaalisuuspankin avulla laajennetaan verkostoja ja voidaan rekrytointitarpeen iskiessa kontak-
toida heita suoraan. (Koivusaari 2017; Rotko 2019; Salli & Takatalo 2014, 32.)

Tyonhakijamarkkinat asettavat hakijakokemuksen korkealle ja rekrytoinnin hakijalahtoiseksi
prosessiksi. Yrityksen on kiinnitettava huomiota miten hakija kokee yrityksen ja voisi mahdol-
lisesti kertoa siita eteenpain. Kokemus kasittaa seka tyonantajamielikuvan etta hakemispro-
sessin sujuvuuden. Hakijakokemus kehittyy nopeasti ja on kauaskantoista seka positiivisena
etta negatiivisena. Yrityksen on markkinoinnillaan osoitettava positiivista mielikuvaa itsestaan
ja toteutettava rekrytointiprosessi mahdollisimman sujuvasti. Etenkin tyonhaun helppouden
korostaminen on tata paivaa. Liian pitkista hakulomakkeista ja hankalasti tavoitettavista ka-

navista kannattaa luopua. (Rotko 2019; Koivusaari 2017; Narkiniemi 2019.)

Digitalisoituvassa ymparistossa myos rekrytoijien on hyva oppia hyodyntamaan dataa ja tekno-
logisia ratkaisuja. Teknologian ymmartaminen helpottaa eri kanavien toiminnan ymmarta-
mista ja kayttoa. Esimerkiksi sosiaalisen median kanavien kohdentamistyokalujen perustumi-
nen erilaisiin algoritmeihin vaatii perehtymista. Kun eri toimintojen ja tekoalyn hyodyntami-
sesta paasee kiinni, se tehostaa rekrytointia ja osaamisen kartoittamisessa. Lisaksi seka eri
kanavista etta aikaisemmasta rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan saatu data auttavat

rekrytoimisen kohdentamisessa. (Narkiniemi 2019; Koivusaari 2017.)

6  Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen kulku

Tavoittelin opinnaytetyon tutkimuksella seka laadullista etta maarallista aineistoa. Laadulli-

sella tutkimuksella pyritaan kuvaamaan todellisuutta seka tavoitellaan parempaa ymmarrysta
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aiheesta. Tutkimuskohteena kaytetaan yleensa ihmisia. Maarallisessa tutkimuksessa pyritaan
selvittamaan aihetta maarallisesti eli numeerisesti. Perustana on aikaisempien tutkimusten
aineistot ja johtopaatokset. Aineisto esitetaan yleensa tilastollisessa muodossa. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2013, 140, 161, 164.)

Valitsin tutkimukselle kolme tutkimuskohdetta: toimialan tyontekijat, oppilaitokset ja kilpai-
lijat. Tutkimuskohteet edustavat kolmea eri nakokulmaa toimialalla. Tyontekijat edustavat
seka oman alansa ammattilaisia etta alan potentiaalisia tyonhakijoita, oppilaitokset tuovat
tyomarkkinoille tyonhakijoita, ja kilpailijat edustavat tyonantajia. Tutkimuskohteiden valin-

taan vaikutti tavoitteeni saavuttaa moninainen nakokulma tutkimuskysymysten avulla.

Valitsin tutkimusmenetelmiksi kyselyn, haastattelun ja benchmarkingin. Tutkimusmenetel-
mien valinta maaraytyi tutkimuskohteiden ja heidan nakokulman mukaan (taulukko 2), seka
tarpeeseen saada seka laadullista etta maarallista aineistoa. Tutkimuskohteilta tarvittavan
tiedon syvallisyyden ja tutkimuskohteiden asema toimeksiantajaan verrattuna johtivat useam-
man tutkimusmenetelman kayttoon. Tutkimusmenetelmat tukivat toisiaan sisallollisesti ja
kayttojarjestyksen kautta. Laadullista tutkimusta edustivat kysely ja haastattelu seka maaral-
lista kysely ja benchmarking. Kyselylla ja haastattelulla selvitin tutkittavien rekrytointika-
navien kirjoa ja tyollistymista. Lisaksi hyodynsin tata tietoa benchmarkingissa. Kyselylla ja
benchmarkingilla selvitin mihin kanaviin kaytto painottuu eli kerasin numeraalista tietoa ka-

navien kaytosta.

Kaytin menetelmia seuraavassa jarjestyksessa: kysely, haastattelu ja benchmarking. Jarjestys
tuki menetelmista saatavan aineiston hyodyntamista seuraavan tutkimusvaiheen aikana. Tut-
kimusmenetelmien tarkoitus ja tavoitteet kaydaan lapi menetelmakohtaisesti luvuissa 6.1, 6.2
ja 6.3.

Nakokulma Tutkimusmenetelma

Toimeksiantajan tyontekijat ja Kysely
ammattikunnan edustajat
paakaupunkiseudulla

Oppilaitokset Haastattelu
Kilpailijat Benchmarking

Taulukko 2 Nakokulmiin kohdistuvat tutkimusmenetelmat

Valitsin tutkimukseen kolme teemaa: tyonhakukanavat/rekrytointikanavat (toimijan nakokul-
man mukaisesti), sosiaalinen media, seka tyoelamaohjaus ja tyollistyminen. Teemat olivat sa-

mat jokaista menetelmaa kaytettaessa. Kahden ensimmaisen teeman tarkoituksena oli
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selvittaa tutkimuskysymyksia 1 ja 2. Nostin sosiaalisen median erilliseksi teemaksi sen nyky-

paivan merkityksellisyyden vuoksi. Tyoelamaohjauksen teema selvitti tutkimuskysymysta 3.

6.1  Kysely Hieroja Oy:n nykyisille tyontekijoille

Kyselylla voidaan tavoittaa laaja tutkimusaineisto, mika tekee menetelmasta tehokkaan. Me-
netelman kaytto vaatii aikaisempaa tietopohjaa tutkittavasta aiheesta. Menetelma tuottaa
yleensa pinnallista ja numeraalista aineistoa. Menetelman haasteena voi ilmeta vastaajien
suhtautumisen vakavuus ja vastaajakato. (Ojasalo ym. 2014, 121-122; Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2013, 195.) Pohjustin kyselya toimeksiantajani edustajan haastattelulla, josta sain
tarvittavan tiedon kyselyn toteuttamiseen ja aineiston ymmartamiseen. Taustatietoa yrityk-
sesta, sen tyollistamiseta ja rekrytoinnista on luvuissa 1.1 ja 2. Kyselyn toteuttaminen todet-
tiin toimeksiantajan puolelta mahdolliseksi ja lisaksi edustaja uskoi vastausprosentin riittavyy-
teen. Vastausmaaran odotettiin olevan mahdollisimman suuri tyontekijoiden maaraan verrat-

tuna.

Toteutin kyselyn yhteistyossa toimeksiantajan kanssa. Laadin kysymykset ja hyvaksytin ne toi-
meksiantajani edustajalla. Kyselyn tavoitteena oli saada vastaus opinnaytetyon ensimmaiseen
tutkimuskysymykseen ”Mita hakukanavia alan tyontekijat kayttavat?”. Taman tavoitteen seka
maariteltyjen teemojen avulla laadin kyselyn sisallon. Toimeksiantajani edustaja antoi kyse-
lyni sisaltoon hyvaksynnan yhteydessa muutaman lisaysehdotuksen, jotka toteutin valmiiseen

kyselyyn.

Tarkoituksenani oli kyselyn avulla rakentaa pohjatietoa opinnaytetyon tutkimuskokonaisuu-
delle. Kyselyn kohteena oli toimeksiantajani tyontekijat. Tutkimuksen tavoitteen rajautuessa
hierojien ammattiryhmaan heilta saatu aineisto voidaan hyodyntaa tassa kehitystyossa. Paino-
tin myos kyselyaineiston analysointi hierojien ammattiryhmaan. Tutkimukseen vastasi myos
yrityksen fysioterapeutteja ja osteopaatteja. Kaytin aineistoa kokonaisuudessaan sosiaalisen

median hyodyllisyyden tarkastelemiseen.

Teettamani kysely mahdollisti suoran vastauksen antamisen yksinkertaisiin kysymyksiin. Ky-
sely keskittyi tutkimukselle maariteltyyn kolmeen teemaan. Lisaksi taustoitin teemat ikaan,
sukupuoleen seka koulutus- ja tyotaustaan liittyvilla kysymyksilla. Kysymykset olivat raken-
teeltaan seka strukturoituja etta avoimia. Laadin taustoittavat kysymykset strukturoiduiksi,
silla naihin oli mahdollista antaa selkeat vaihtoehdot vastausten rajaamiseksi joko kysymyksen
luonteen tai haluttujen kriteerien mukaisesti. Pidin teemoihin kohdistuvat kysymykset avoi-
mina, silla kysymysten vastausmahdollisuudet ovat laajat ja kokemuskohtaiset. Lisaksi en ha-

lunnut rajoittaa niita annetuilla vastausvaihtoehdoilla.
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Ensimmaisen teeman, tyonhakukanavien, avulla sain lisatietoa toimeksiantajalle tyollistymi-
sesta seka tyontekijoiden etta erikseen hierojien kayttamista tyonhakukanavista heidan ha-
kiessaan yleisesti alan toita. Kyselyssa ensimmaisen teeman tarkoitus oli myos tukea toimeksi-
antajan omaa nakokulmaa rekrytointikanavien kaytosta. Sosiaaliseen mediaan liittyvilla kysy-
myksilla hain tietoa tyontekijoiden suhtautumisesta sosiaaliseen mediaan ja sen rooliin tyon-
haussa. Toimialan edustajina vastaajien mielipiteella sosiaalisen median roolista oli mieles-
tani merkittava asema. Taman avulla voidaan paatella onko sosiaalisen median kaytto rekry-
toinnissa kannattavaa talla alalla ja alueella. Kolmannen teeman, tyoelamaohjauksen ja tyol-
listymisen, avulla pyrin saamaan tietoa siita, miten hierojia on opiskeluaikoina ohjattu tyoela-
maan seka mitka tekijat vaikuttavat heidan tyopaikkavalintaansa. Halusin tietoa siita vas-

taako saatu tyoelamaohjauksen painotus nykyista tyollistymista.

Laadin Google Forms-ohjelmalla internetissa toimivan kyselyn, johon ohjelma antoi jaettavan
kayttolinkin. Lahetin linkin toimeksiantajani edustajalle, joka lahetti kyselyn eteenpain yri-
tyksen tyontekijoille minun laatiman saatekirjeen kanssa. Saatekirjeen tarkoitus oli antaa tie-
toa suoraan minulta tutkimuksen kohteelle. Saatekirje sisalsi tiedon kyselyn ajankohdasta, ta-
voitteesta, sisallosta seka kayttotavasta- ja tarkoituksesta. Toteutin kyselyn ajanjaksolla
maanantai 14.3. - sunnuntai 24.3.2019. Tuona aikana vastauksia tuli 18/72, jonka koin va-
haiseksi vastausmaaraksi. Vastausprosentti olisi talloin ollut 25 %. Paatimme yhdessa toimeksi-
antajani edustajan kanssa jatkaa kyselyn vastausaikaa, joten kyselyyn oli lopulta mahdollisuus
vastata perjantaihin 29.3.2019 asti. Kokonaisvastausmaara koko kyselyn ajalta 14.3.-
29.3.2019 oli 26/72. Vastausprosentti oli 36 %.

Valitsin Google Forms-ohjelman, silla sen avulla kyselyn toteuttaminen ja sen analysointi oli
vaivatonta. Lyhyehkon kyselyn toteuttaminen oli helppoa ja eteenpain lahettaminen yksinker-
taista. Ohjelmalla oli mahdollisuus tarkastella kyselysta saatua aineistoa kokonaisuudessaan
yhteenvetona tai yksittaisina vastauksina Google Formsin oman esitystavan lisaksi Excelissa.
Nama ohjelman ominaisuudet tekivat aineiston analysoinnista vaivattomampaa. Valitsin kyse-
lyn muodoksi nettikyselyn, silla jokaisella tyontekijalla on sahkoposti tyonantajan puolesta ja
nain ollen oletetusti myos paasy internetiin joko tyonantajan puolesta tai henkilostokohtai-

selta laitteelta.

6.2 Haastattelu Hieroja Oy:n toimialueen oppilaitoksille

Haastattelun tavoitteena on saavuttaa syvallista tietoa tutkimuskohteesta. Menetelma toimii
hyvin tutkittaessa erityisesti yksilokohtaisia tapoja ja ominaisuuksia, seka aihetta, josta on
saatavilla vahan aikaisempaa tutkimustietoa. Haastattelu voidaan toteuttaa puolistruktu-
roidusti tai strukturoidusti. Strukturoidussa haastattelussa haastattelukysymykset on muo-

toiltu valmiiksi ja niiden jarjestys on paatetty ennakkoon. Puolistrukturoidussa haastattelussa
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kysymykset on laadittu valmiiksi, mutta haastattelutilanteessa haastattelija voi muuttaa kysy-
myksen muotoa, maaraa ja jarjestysta. Taysin avoimesti toteutetussa haastattelussa haastat-
telu toteutetaan keskusteluna, jossa haastateltava ja haastattelija keskustelevat haastattelu-
aiheesta. (Ojansalo ym. 2014, 106-108.) Kaytin tutkimuksessa teemahaastattelua, jonka to-

teutin seka strukturoidusti etta puolistrukturoidusti haastattelutavan mukaan.

Kohdistin haastattelun oppilaitoksen edustajalle, joka kykenee vastaamaan hieronta-alan ky-
symyksiin. Oppilaitokset valittiin tutkimuskohteeksi, koska oletin niiden edustajilla olevan en-
sikaden tietoa oppilaitoksen tarjoamasta tyoelamaohjauksesta seka heidan osaavan kertoa op-
pilaitoksensa hakijoiden ja valmistuneiden maaran. Oletin myos haastatteluun osallistuneilla
olevan jonkin verran kontakteja koulusta valmistuneisiin hierojiin, jolloin osallistujilla olisi
myos kasitys valmistuneiden tyollistymisesta. En ottanut tutkimuskohteeksi vastavalmistu-
neita hierojia, silla oletin, etta suurissa maarin heidan tavoittamisensa olisi ollut hankalaa. En
myoskaan valinnut opiskelijoita, koska heilla ei todennakoisesti viela ole merkittavaa koke-
musta alan tyonhausta. Toimeksiantajani on kohteen valinnasta samaa mielta, silla oletus oli,
etta saamme aineistoa oppilaitoksen edustajilta kuitenkin myos varsinaiseen tutkimuskysy-
mykseen tyonhakukanavista. Rajaus perustuu myos toimeksiantajani nakemykseen heille koh-
distuvan hakijapotentiaalin merkittavyydesta vastavalmistuneiden keskuudessa yrityksen tar-

joamien vakaan toimintaympariston ja urapolun houkuttelevuuden vuoksi.

Tavoittelin tietoa oppilaitoskohtaisesta toiminnasta liittyen tutkimuksen kolmeen yleiseen
teemaan. Tyoelamaohjauksen ja tyollistymisen teema korostui haastatteluissa enemman kuin
muissa tutkimusmenetelmissa. Korostuneisuus johtuu olettamuksestani saada teemasta mer-
kittavaa tietoa talta kohteelta. Tutkin tyoelamaohjausta, silla se oletettavasti vaikuttaa tyon-
hakijan kasitykseen hanen tyollistymismahdollisuuksistaan. Kasitys tyollistymismahdollisuuk-
sista ohjaa hierojaa tyollistymaan haluamallaan tavalla ja vaikuttaa oletettavasti yrityksen
mahdollisuuteen ja vaylaan rekrytoida hanet. Oppilaitoskohtaisen tiedon saaminen seka tyo-
elamaohjauksesta etta tyollistymisesta antaa minulle tutkijana mahdollisuuden tarkastella

naiden kahden tekijan vaikutusta toisiinsa.

Tyonhakukanavien teeman avulla tavoittelin tietoa oppilaitoksista valmistuneiden tyonhausta
ja heidan kayttamista kanavista. Taman teeman kysymykset perustuivat oletukseen siita, etta
oppilaitoksen edustajilla on edelleen kontakteja sielta valmistuneisiin hierojiin ja tietoa hei-

dan tyollistymisesta. Tavoitteeni oli haastatella oppilaitoksessa mahdollisimman kauan tyos-

kennellytta henkiloa, jolloin hanella todennakoisimmin olisi kontakteja entisiin oppilaisiin. Li-
saksi tavoitteeni oli saada tietoon hanen kasityksensa alan tyonhaun ja tyollistymisen mahdol-
lisesta muuttumisesta pidemmalla aikavalilla, silla oletin taman muutoksen vaikuttavan haku-

kanavien kayttoon.
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Toimialan rekrytointikanavien tavoittavuuden ymmartamiseksi selvitin myos alan valmistunei-
den maaraa. Valmistuneiden maaran perusteella pystytaan paattelemaan kuinka paljon toi-
mialalla on tyonhakijoita ja kuinka tyonhakijoiden maara vastaa tyonantajan rekrytointita-
voitteeseen. Hierojaopintoja voi suorittaa paaasiassa vain yksityiskouluissa, joten valmistunei-

den maaraa ei ole jarjestelmallisesti julkistettu.

Lisaksi tiedustelin oppilaitoksen nakokulmaa sosiaalisesta mediasta tyonhaussa ja tyollistymi-
sessa. Kuten kyselyssakin, tavoitteenani oli saada nakemys sosiaalisen median asemasta toi-
mialalla talla hetkella. Odotin nakokulman tuovan myos esille sosiaalisen median linkittymi-

sen esimerkiksi oppilaitoksen tapaan opettaa tai ohjata tyoelamaan.

Haastattelua varten kontaktoin Koulu1:n, Koulu2:n, Koulu3:n, Koulu4:n ja Koulu5:n. Tutki-
musaineiston analysoinnin ja hyodyntamisen kannalta ei ole valttamatonta mainita oppilaitos-
ten nimia. Oppilaitoksia on myos informoitu haastatteluaineiston hyodyntamisesta anonyy-
misti kirjallisessa opinnaytetyossa. Alkuperaisessa haastattelusuunnitelmassa oli nelja oppilai-
tosta - Koulu1, Koulu2, Koulu3 ja Koulu4 - toimeksiantajani toimialueelta. Maantieteelliseksi
rajaksi valitsin paakaupunkiseudun, silla toimeksiantajani tyontekijoille laaditussa kyselyssa
kavi ilmi, etta suurin osa heista (80,8%) oli opiskellut paakaupunkiseudulla taman hetkisen
tutkintonsa. Paakaupunkiseudulla toimii useita hierojaksi valmistavia oppilaitoksia, joten tein
valinnan toimeksiantajalleni teettaman haastattelun perusteella. Edustajan nimeamiset pe-

rustuivat myos hanen arvioonsa oppilaitosten mahdollisesta yhteistyohalukkuudesta.

Viidennen oppilaitoksen, Koulu5:n, kontaktoin, koska aikaisemmin kontaktoimistani neljasta
koulusta haastatteluun osallistui vain kaksi. Viidennen oppilaitoksen valitsin muualta Uudelta-
maalta kuin paakaupunkiseudulta, silla toimeksiantajani tyontekijoille teettamani kyselyn
mukaan osa vastaajista (3,8%) oli saanut koulutuksen nykyiseen tyohon muualta Uudelta-
maalta. Sain kyselysta myos selville, etta 15,4% oli saanut koulutuksensa Uudenmaan maakun-
nan (mukaan lukien paakaupunkiseutu) ulkopuolelta. Koulutuspaikkaa koskeva kysymys oli
strukturoitu enka saanut tarkempaa tietoa milta paikkakunnalta koulutus oli saatu, joten jatin
taman koulutusalueen haastattelututkimuksessa huomioimatta. Kaikki kontaktoimani koulut

tarjosivat hieronnan ammattitutkinnon ja osa myos hieronnan erikoisammattitutkinnon.

Kontaktoin oppilaitoksen edustajat sahkopostitse ja puhelimitse. Koulu1:n, Koulu2:n,
Koulu3:n ja Koulu4:n kontaktoin viikolla 12. Koulu5:n kontaktoin viikolla 13. Alkuperaisesta
neljasta oppilaitoksesta kontaktoin Koulu2:n, Koulu4:n ja Koulu5:n sahkopostitse, silla loysin
oppilaitoksen kotisivuilta tyontekijoiden henkilokohtaiset sahkopostiosoitteet. Sahkopostin la-
hettaminen oli ensisijainen toimintatapani, silla talloin yhteydenotosta jai konkreettinen to-
diste minulle. Sahkopostiyhteydenotossa kerroin kuka olen ja miksi olen heihin yhteydessa,
seka mitka ovat tutkimuksen yleiset tavoitteet ja haastattelun tavoitteet. Kerroin myos miten

ja milloin haastattelu olisi mahdollista toteuttaa. Lisaksi mainitsin toimeksiantajani, ilmoitin
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aineiston anonyymista kaytosta lopullisessa raportissa, ja pyysin lupaa analysoida aineistoa
nimellisena yhdessa toimeksiantajani kanssa. Koulu1:n ja Koulu3:n kontaktoin puhelimitse,
silla henkilokohtaisia sahkopostiosoitteita ei ollut saatavilla. Kavin samat asiat lapi myos otta-

essani yhteytta puhelimitse, kuin ottaessani yhteytta sahkopostitse.

Suunnittelin toteuttavana haastattelut ensisijaisesti kasvotusten, jotta voisin kayttaa puo-
listrukturoitua toimintatapaa. Talloin minulla olisi enemman reagointivaraa haastattelun ai-
kana ja mahdollisuus nauhoittaa haastattelu. Ilmoitin tasta myos kontaktoinnin yhteydessa
oppilaitoksille. Annoin oppilaitoksille kuitenkin mahdollisuuden osallistua haastatteluun myos
puhelimitse, Skype-sovelluksen kautta tai sahkopostitse, jotta he kokisivat osallistumisen vai-

vattomaksi ja mahdollisimman moni osallistuisi.

Lopulta kontaktoimistani oppilaitoksista haastatteluihin osallistuivat Koulu1 ja Koulu3. Molem-
mat ovat yksityisia hierojakouluja. Koulu1 on toiminut kymmenisen vuotta useilla toimipis-
teilla. Se tarjoaa paaasiassa klassisen hieronnan ja urheiluhieronnan koulutusta. Koulu3 on
toiminut jo usean vuosikymmenen ajan ja tarjoaa seka klassisen hieronnan koulutusta ja ur-
heiluhierontakoulutusta. Molemmat oppilaitokset toimivat useilla toimipisteilla paakaupunki-
seudulla. Kumpikin antoi minulle luvan kasitella aineistoa toimeksiantajani kanssa ja itsenai-

sesti nimellisina, mutta lopullisessa tyossa anonyymina.

Soittaessani Koulu1:lle ja Koulu3:lle sain molemmille sovittua haastattelut. Haastattelin
Koulu3:n edustajan ensiksi. Han on toiminut Koulu3:ssa ammatillisena opettajana hieronnan
ammattitutkinnossa usean vuosikymmenen ajan. Kontaktoidessani hanet ensimmaista kertaa
han kertoi puhelinhaastattelun sopivan hanelle parhaiten. Sovimme haastattelun parin paivan
paahan ja lahetin hanelle etukateen esittelyn tutkimuksesta seka haastattelukysymykset sah-
kopostitse. Pidin haastattelun perjantaina 22.3.2019. En nauhoittanut haastattelua, koska
tekniset laitteeni ja oma tekninen osaamiseni eivat riittaneet siihen. Koulu3:n edustaja ei
vastannut haastattelun kysymykseen 4 toimialan kilpailullisen tilanteen vuoksi. Haastattelu
sujui kokonaisuudessaan hyvin. My0s haastateltava vaikutti tyytyvaiselta haastattelun kul-

kuun.

Koulu1:n toimitusjohtaja halusi antaa haastattelun sahkopostitse, jotta voisi miettia kysymyk-
sia rauhassa. Han osasi myos heti sanoa, ettei voi kilpailukyvyn nimissa vastata joihinkin aihe-
alueisiin. Sovimme Koulu1:n toimitusjohtajan kanssa, etta lahetan hanelle viela kirjallisen
esittelyn tutkimuksesta ja haastattelukysymykset mahdollisimman pian soiton jalkeen. Koko-
sin tutkimusesittelyn ja haastattelukysymykset samalle Word-tiedostolle ja lahetin ne saa-
tesahkopostin kanssa Koulu1:n toimitusjohtajalle. Sovimme, etta han vastaa kysymyksiin 13
paivan sisalla. Sain vastaukset sovitussa ajassa sahkopostin liitteena. Han ei vastannut kysy-

myksiin 4, 6 ja 7a. Kiitin toimitusjohtajaa saamistani vastauksista ja yritin kysya hanelta viela
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muutamaa lisakysymysta, jotka olivat nousseet Koulu3:n kanssa kaydyssa haastattelussa. Nai-

hin lisakysymyksiin en kuitenkaan saanut vastausta.

Koulu2, Koulu4 ja Koulu5 eivat osallistuneet haastatteluun. Koulu2:n edustaja ilmoitti taman
sahkopostivastauksessaan, mutta ei kertonut syyta osallistumattomuudelle. Koulu4:n edustaja
ei vastannut sahkopostiini, joten kontaktoin hanet uudestaan kahden viikon jalkeen. Toisella
kerralla han vastasi nopeasti ja kertoi ohjanneensa viestini kollegalleen, jotta han voisi osal-
listua haastatteluun. Han ei antanut minulle kollegansa yhteystietoja. En saanut enaa sahko-
postia Koulu4:n edustajalta enka hanen kollegaltaan, joten oletin, etta he eivat aio osallistua
haastatteluun. Koulu5:n edustaja vastasi sahkopostiini nopeasti ja ohjasi minut myoskin kolle-
galleen antaen minulle myos kollegansa yhteystiedot. Otin hanen kollegaansa yhteytta sahko-
postitse samalla viestilla kuin edelliselle tyontekijalle seka viitaten edellisen tyontekijan an-
tamaan ohjeistukseen. Han vastasi nopeasti, mutta ilmoitti ettei hanella ole aikaa vastata
haastatteluun tyokiireiden vuoksi. Ehdotin hanelle myos myohempaa ajankohtaa, mutta han

ei enaa vastannut sahkopostiini.

6.3 Benchmarking kilpailijoiden rekrytointikanavista

Benchmarkingilla tutkitaan miten joku toinen toimii verrattuna omaan toimintaan. Vertailu-
kohteena voi olla esimerkiksi kilpailijat, oman yrityksen toinen osasto tai toimialan tilastot.
Yleensa benchmarking kohdistuu menestyviin toimijoihin ja niiden toimintatapoihin. Menetel-
man hyodyntaminen sopii hyvin kehittamiskohteessa, joka on selvasti erotettavissa.
Benchmarkingin tuloksia analysoidessa tulee olla kriittinen ja luova sovittaessaan tuloksia

oman yrityksen toimintaan. (Ojasalo ym. 2014, 186.)

Tutkin benchmarkingilla toimeksiantajani kilpailijoiden rekrytointikanavien kayttoa sahkoi-
sessa ymparistossa. Toimialalla oli havaittavissa kilpailua jo ennen benchmarkingia, silla pal-
velutarjonta on samankaltaista ja tyonantajat tavoittelevat saman tutkinnon omaavia tyonte-
kijoita eli koulutettuja hierojia. Kilpailullisen toimintaympariston vuoksi halusin tutkia, miten
toimeksiantajani kilpailijoiden kanavien kaytto eroaa tai ei eroa toimeksiantajani kanavien
kaytosta. Taman avulla voidaan paatella miten toimeksiantajan kannattaisi muuttaa rekry-

tointitoimintaansa suhteessa kilpailijoihin, jotta kilpailukyky talla osa-alueella sailyy.

Kilpailukyvyn merkittavyyden takia oletin, etteivat kilpailijat halua kertoa tietoa toiminnas-
taan toimeksiantajani hyvaksi. Taman takia otin kayttoon toisen tutkimuskysymyksen selvitta-
misessa menetelman, jonka avulla minun oli mahdollista tutkia kilpailijoiden toimintaa heilta
piilossa. Sahkoinen tutkimusymparisto mahdollisti nakyvan toiminnan ja trendien mukaisten
kanavien kayton tutkimisen. Sosiaalinen media ei ole merkittavasti kaytossa toimeksiantajani

rekrytointiprosessissa, joten myos taman takia keskitin tutkimuksen sahkoiseen ymparistoon.
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Valitsin benchmarkingin myos siksi, etta olin rajannut opinnaytetyon kehittamisen kohteen ja
tutkimuksen teemat selkeasti. Tiedostin, etta tutkimalla yrityksen nakyvaa toimintaa en voi
saada syvallisempaa tietoa heidan toiminnastaan. Tutkimuskohteen mukaisesti painotin
benchmarkingissa rekrytointikanavien ja sosiaalisen median teemoja. Tyoelamaohjausta ja
tyollistymista analysoin kilpailijoiden kohdalla verratessani tyopaikkailmoitusten sisaltoa kyse-

lyssa ja haastattelussa saatuihin tuloksiin seka vallitseviin trendeihin.

Perustin benchmarkingin kohteiden valinnan toimeksiantajani edustajalta saamaani tiedonan-
toon, silla oletin hanella olevan paras kasitys Hieroja Oy:n kilpailijoista. Benchmarkingin koh-
teeksi valitsin viisi yritysta: Kilpailija1, Kilpailija2, Kilpailija3, Kilpailija4 ja Kilpailija5. Koska
kaikki toimivat toimeksiantajani toimialueella tarjoten samankaltaista palvelua, oletin heidan
myos rekrytoivan samanlaisen koulutustaustan omaavia ihmisia. Taman takia ne sopivat tutki-
muksen kohteeksi. Koen, etta tutkimuksen kannalta seuraavaksi esitettavat tiedot kilpaili-
joista ovat riittavia tulosten analysoimiseksi. Kilpailijoiden nimien esittaminen ei ole valtta-
matonta taman opinnaytetyon tavoitteen kannalta. Lisaksi liiallinen tiedoksianto kilpailijoiden

toiminnasta ja tilastoista voisi paljastaa toimeksiantajani.

Kilpailija1, Kilpailija3, Kilpailija4 ja Kilpailija5 ovat toimineet toimialalla kymmenisen vuotta.
Kilpailija5 toimii osana isompaa yritysta, joka on ollut toiminnassa useita vuosikymmenia. Kil-
pailija2 on toiminut alalla viitisen vuotta. Kaikki kohteet tarjoavat samankaltaista palvelua
kuin toimeksiantajani. Poikkeuksena Kilpailija2 ja Kilpailija3, jotka eivat tarjoa fysioterapiaa
ja osteopatiaa, seka Kilpailija5, joka tarjoaa ensisijaisesti fysioterapiaa. Kilpailija5 tarjoaa
fysioterapian rinnalla myos hierontaa ja osteopatiaa. Jokainen kohde toimii useilla toimipis-

teilla. Kilpailija3 ja Kilpailija5 toimivat myos useilla paikkakunnilla Suomessa.

Kilpailija3 on liikevaihdoltaan suurin ja alan markkinajohtaja. Verratessani toimeksiantajaani
kilpailijoihin, se sijoittui Kilpailija3:n jalkeen eli kilpailijoiden joukossa toiseksi suurimmaksi
yritykseksi. Kilpailija1:n liikevaihto oli jonkun verran pienempi kuin toimeksiantajani. Pienin
lilkevaihto on Kilpailija4:lla. Kilpailija2:n liikevaihtoa ei ollut saatavilla, silla se ilmoitetaan
toiminimikohtaista. Myoskaan Kilpailija5:n liikevaihtoa ei ollut saatavilla, mutta sen emoyh-

tion liikevaihto oli selkeasti suurempi kuin muiden kilpailijoiden.

Aloitin benchmarkingin laatimalla Excel-taulukon. Merkkasin siihen valittujen kilpailijoiden
nimet ja tiedot perustamisvuodesta, palveluista, toimipaikkojen maarasta ja liikevaihdosta.
Perustin tutkittavien kanavien valinnan pohjatietooni yleisista rekrytointikanavista ja tren-
deista (luku 5.2 ja 5.3) seka toimeksiantajani kayttamista rekrytointikanavista toimeksianta-
jan alkuhaastattelun seka kyselyn ja haastatteluiden pohjalta. Taman tiedon perusteella ero-
tin toimeksiantajani kayton ulkopuolelle jaavat kanavat, joita kannattaisi myos tutkia niiden
mahdollisen potentiaalin vuoksi. Valitsin kanaviksi yrityksen omat kotisivut, Duunitori, TE-pal-

velut, Facebook, Instagram, ja Google. Tutkimani kanavat myos vaihtelivat benchmarkingin
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edistymisen mukaan sen perusteella, mitka kanavat koin kannattavaksi tutkia useamman ker-

ran.

Toteutin benchmarkingin kolme kertaa ajanjaksolla 1.4.-9.4.2019. Tiedostin, etta kilpailijoilla
ei mahdollisesti ole rekrytointeja kaynnissa, joten useamman tutkimuskerran toteuttamisella

pyrin saavuttamaan mahdollisimman laajan ajanjakson. Tutkimus kohdistui tutkimuksen ajan-
jakson aikana aktiivisina oleviin tyopaikkailmoituksiin. Lisaksi hyodynsin internetin kayton jat-
tamaa jalkea ja tutkin nain myos aikaisempia tyopaikkailmoituksia, erityisesti Googlen ja sosi-

aalisen median kautta.

Jokaisella kierroksella tutkin ilmoittivatko kilpailijat avoimia tyopaikkoja tutkimukseen vali-
tuissa kanavissa. Sosiaalisen median kanavien osalta tutkin myos ensimmaisella kierroksella
kayttavatko kilpailijat valittuja kanavia ja kuinka aktiivisesti seka kuinka paljon profiililla on
seuraajia. Taman avulla selvitin kyseisten sosiaalisen median kanavien kokonaisvaltaista kayt-

toa yrityskohtaisesti ja sen avulla pohtimaan mita kanavia on kannattava kayttaa ylipaataan.

Ensimmaisella kierroksella 1.4.2019 kirjasin Excel-taulukkoon ylos kuinka monta tyopaikkail-

moitusta yritykset olivat ilmoittaneet kanavan kautta. Kilpailijoiden omilla kotisivuilla kartoi-
tin onko niille mahdollisuutta lahettaa avointa tyohakemusta sita kautta tai ilmoittavatko he
avoimista tyopaikoista kotisivuilla. Kilpailija5:lla ei ollut omia kotisivuja, joten tutkin sen

emoyhtion kotisivuja.

TE-palveluiden ”Avoimet tyopaikat”-sivuilla hain avoimia tyopaikkoja kilpailijan nimella. Ta-
man jalkeen tutkin samasta kanavasta ”hieroja” -ammattinimikkeella tulevia avoimia tyopaik-
koja. Rajasin taman haun toimeksiantajani toimialueelle ja ammattiryhmalle "Hoivapalvelun
ja terveydenhoitoalan tyontekijat”. Taman haun avulla pyrin selvittamaan kuinka paljon ka-
navaa ylipaataan kaytetaan kyseisen ammattinimikkeen tyonhaussa toimeksiantajani toimialu-
eella. Duunitori-sivuston tutkin etsien tyopaikkailmoituksia kilpailijoiden nimella. Kirjoitin kil-
pailijan nimen sivustolla osoitettuun hakukenttaan ohjeistuksen mukaan ja tarkastelin kuinka

paljon sivustolla on kilpailijan ilmoituksia. Hakutyokalu oli Duunitorin kotisivujen etusivulla.

Taman jalkeen tutkin Facebookin ja Instagramin kayttoa tyopaikkailmoittelussa selaamalla
kilpailijoiden julkaisuja omassa profiilissaan. Naissa kanavissa tutkin myos mahdollisia aikai-
semmin julkaistuja tyopaikkailmoituksia ajanjaksolla 1.10.2018-1.4.2019. Facebookissa sela-
sin julkaisuja kilpailijan profiilin ”Julkaisut”-kohdasta ja Instagramissa etusivulta. Molemmissa
kanavissa julkaisut esitetaan aikajarjestyksessa. Tutkimuksen kohteena oli kilpailijoiden ylei-
nen profiili seka toimipistekohtaiset profiilit, jos niita oli. Toimipistekohtaisissa profiileissa

tutkimus kohdistettiin toimeksiantajani toimialueelle.

Vaikka Google ei ole varsinainen rekrytointikanava, vaan se toimii hakukanavana hakusanalla

maariteltya sisaltoa etsittaessa, uskoin sen toimivat apuvalineena etsiessani yrityksen vanhoja
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jalkia tyopaikkailmoitteluun liittyen. Oletin siella olevan merkintoja varsinkin sahkoisten ha-
kukanavien poistetuista ilmoituksista, koska olen tormannyt niihin itse aiemmin oman tyonha-
kuni aikana. Laitoin Googlen hakukenttaan kilpailijan nimen ja ”avoimet tyopaikat”. Tutkin
ensimmaisen sivun tulokset. Noteerasin tuloksista vanhat ja uudet tyopaikkailmoitukset. Ava-
sin ne ja kavin lapi mikali ilmoituksen sisalto oli viela saatavilla. Vanhan ilmoituksen pystyin

paattelemaan julkaisun ajankohdasta, eika sen sisalto ollut enaa saatavilla.

Toisen kierroksen toteutin 5.4.2019. Tutkin aikaisemmin valituista kanavista Duunitorin, Face-
bookin, Instagramin, TE-palvelut ja Googlen samoin tavoin kuin ensimmaisella kierroksella.
Sosiaalisen median kanavien - Facebookin ja Instagramin - kohdalla en enaa tutkinut julkai-
suja ajalta 1.10.2018-1.4.2019 vaan katsoin minkalaisia julkaisuja kilpailija oli julkaissut en-
simmaisen benchmarking-kierroksen eli 1.4.2019 jalkeen. Jatin alkuperaisista kanavista kilpai-

lijoiden kotisivut pois ensimmaisella kierroksella saatujen tulosten vuoksi.

Toiselle kierrokselle tein myos muutoksia tutkimieni kanavien suhteen. Otin mukaan Twitterin
ja Oikotien, koska talloin sain seka sosiaalisesta mediasta etta sahkaoisista rekrytointikanavista
uuden kanavan mukaan. Kilpailijoiden Twitter-tilia hain Googlen kautta. Kirjoitin Googlen ha-
kukenttaan kilpailijan nimen ja sen peraan ”"Twitter”. Hakutuloksissa ensimmaiseksi tuli yri-

tyksen mahdollinen Twitter-tili tai yrityksen nimelle tehdyt hashtagviittaukset. Jos yritykselta
loytyi Twitter-tili, kavin sen sisallon lapi ajanjaksolta 1.10.2018-5.4.2019 ja kirjasin ylos mon-
tako tyopaikkailmoitusta loytyi. Oikotieta kayttaessani tarkastelin “Tyopaikat”-sivua. Tyopai-

kat-sivun etusivulla kaytin hakukenttaa kilpailijan ilmoitusten etsimiseksi.

Toteutin tutkimuksen kolmannen kierroksen 9.4.2019. Alun perin valittujen kanavien - Duuni-
torin, Facebookin, Instagramin, Googlen, ja TE-palveluiden - kayttoa tutkin samoin tavoin

kuin ensimmaisella ja toisella kierroksella. Jatin kilpailijoiden kotisivut jalleen tutkimatta en-
simmaisella kierroksella saatujen tulosten vuoksi. Lisaksi jatin tutkimatta toisella kierroksella

lisaamieni kanavien, Twitterin ja Oikotien, kayton niista saamieni tulosten takia.

Kolmannelle kierrokselle otin myds mukaan yhden uuden kanavan, LinkedInin. Sen tutkimi-
sessa lahdin liikkeelle tarkastamalla loytyyko kilpailijalta profiilia kyseisesta kanavasta. Ta-
man jalkeen tarkastelin kilpailijan profiilia ja paivityksia ajanjaksolla 1.10.2018-9.4.2019 tyo-

paikkailmoitusten suhteen.

Kaikkien tutkimuskierrosten jalkeen summasin tulokset yhteen. Ensin laskin jokaisen kanavan
kohdalla sielta loytamieni tyopaikkailmoitusten maaran yhteen, saaden selville kanavakohtai-
sen kayton aktiivisuuden. Lisaksi laskin yhteen yhden kilpailijan tyopaikkailmoitusten maaran
kanavakohtaisesti. Nain sain selville kilpailijakohtaisen aktiivisuuden tietyssa kanavassa tutki-
muskauden aikana. Huomioin jokaisen ilmoituksen yhden kerran varoen yhden ilmoituksen
huomioimista useampaan kertaan. Tassa helpotti se, etta merkkasin jokaisella kierroksella

oliko kilpailijan jattama ilmoitus uusi vai sama kuin edellisella kierroksella.
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7  Rekrytointikanavien kaytto toimialalla seka koulutettujen hierojien tyoelamaohjaus

Analysoin tutkimustulokset teemojen mukaisesti. Ennen analysointia tein teemakohtaisen yh-
teenvedon jokaisesta kolmesta tutkimuksesta. Vertasin yhteenvetoja toisiinsa saaden koko-

naiskuvan jokaisesta teemasta.

7.1 Tyonhaku- ja rekrytointikanavien kaytto

Tutkimuksissa kavi ilmi, etta kaytetyimmat tyonhaku- ja rekrytointikanavat ovat tavoittavuu-
teen perustuvassa jarjestyksessa verkostot, sahkoiset hakukanavat, yrityksen kotisivujen rek-
rytointisivu ja suorat yhteydenotot. Kanavien jarjestys oli sama tyonhakijan ja tyonantajan
nakokulmasta. Varsinaisten konkreettisten tyonhakukanavien edelle meni siis tyopaikan saa-
minen tai tarjoaminen suhteiden kautta. Tulokset viittaavat siihen, etta alalla verkostojen

rooli on suuri.

Kyselyn perusteella Hieroja Oy:n tyontekijat ovat yleisesti kayttaneet verkostoja ensisijaisesti
tyonhauissa. Yksi koulutettu hieroja mainitsi esimerkiksi seuraavaa: "En oikeastaan hakenut
ollenkaan. Minulla oli kaveri Hieroja Oy:lla* toissa ja hanen kautta kavin haastattelun ja aloi-
tin tyot”. (*nimi muutettu.) Tama esimerkki kertoo myos passiivisten tyonhakijoiden saavutta-

misesta verkostojen kautta.

Verkostot olivat kaytossa oppilaitoksissa omien valistuneiden tyollistamisessa. Koulu1 tarjoaa
tyopaikkoja oppilailleen heidan valmistuttuansa tai jatko-opintojen jalkeen koulunsa omasta
toimipisteesta. Tassa voidaan viitata verkostojen syntyyn opiskeluaikoina. Suoraan valmistu-
misen jalkeen tarjottu tyo on haastattelun mukaan hyvalla koulumenestyksella ansaittu.
Jatko-opintojen jalkeen oppilaat ovat osanneet hakea oppilaitokseen opetustehtaviin. Koulu3
taas toimittaa yritysten yhteydenoton kautta tulleita tyopaikkailmoituksia opiskelijoilleen.

Tama viittaa myos oppilaitosten ja yritysten valiseen pyrkimykseen rakentaa verkostoja.

Kilpailijoiden kohdalla verkostojen mahdollinen merkittava rooli oli paateltavissa, silla nakyva
toiminta oli vahaista. Vahaisyys voi johtua siita, etta kilpailijat eivat talla hetkella rekrytoi,
tai siita, etta nakyvalle toiminnalle ei ole tarvetta, koska rekrytointi hoidetaan verkostoilla.
Kyselyn ja haastattelun tuloksiin verrattuna vahainen nakyva rekrytointitoiminta viittaa ver-

kostojen hyodyntamiseen rekrytoinneissa.

Uskon, etta verkostojen kaytto ylipaataan toimialalla on merkittavaa, koska toimiala on koh-
talaisen iso ja kouluttautuminen keskittyy yksityisiin kouluihin, mika luo automaattisesti ver-
kostoja. Lisaksi yritysten pyrkimys toimia yhteistyossa oppilaitosten kanssa tai oman oppilai-

toksen omistaminen luo automaattisesti verkostoja oppilaitosten ja yritysmaailman valille.
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Toiminimella toimiminen suuremmassa yrityksessa rakentaa tyoyhteison kautta verkostoja.
Verkostojen syntyminen monille tahoille laajentaa verkostoja ja lisaa niiden tavoittavuutta.
Oman verkoston muodostuminen ja siihen tutustuminen johdattaa myos etsimaan tyota sen
kautta. Myos verkostojen kaytto yleisesti tyonhaussa on merkittavaa, joten olisi ollut kummal-

lista, jos tama ala olisi tehnyt poikkeuksen.

Sahkoiset kanavat tulivat esille jokaisessa tutkimuksessa. Kyselyssa sahkoisten kanavien rooli
nousi selkeasti esiin toiseksi kaytetyimpana kanavana. Joissain vastauksissa oli selkeasti myos
eritelty sivustoksi TE-palvelut, mutta joissain oli mainittu ainoastaan sahkoinen tyonhakuka-
nava, jolloin varmuutta varsinaisesta sivustosta ei ole. Toimeksiantajan nakemys tyonhaki-
joidensa tyollistymiskanavista kohdistuu sahkadisissa kanavissa ainoastaan TE-palveluihin, jo-
ten kyselyn vastauksissa mainittu sahkoinen kanava tarkoittaa luultavasti TE-palveluiden si-
vustoa. Kyselyyn tulleissa vastauksissa mainittiin myos kerran Monster- ja Duunitori-sivusto

sahkoisista tyonhakusivustoista.

Kilpailijoiden nakyva rekrytointi oli hyvin vahaista eli rekrytointi-ilmoituksia ei juurikaan loy-
tynyt. Ilmoituksia oli ainoastaan Kilpailija3:lla ja Kilpailija5:lla. Ainoat kaytetyt kanavat olivat
yrityksen omat kotisivut, TE-palvelut ja Duunitori (taulukko 3). Kilpailija3 oli ainut, joka
kaytti sahkoisia rekrytointikanavia. Sen ilmoituksia loytyi seka TE-palveluiden sivuilta etta
Duunitorista. Duunitorin ilmoituksista kavi kuitenkin ilmi, etta ne on jaettu TE-palveluiden si-
vuilta Duunitorin toimesta. Tama tarkoittaa sita, etta Kilpailija3 ei ole itse kayttanyt Duunito-
rin ilmoittelupalvelua. Googlen avulla tutkittuja sahkoisen jaljen jattaneita vanhoja tyopaik-
kailmoituksia oli vain Duunitorissa. Ilmoituksen alkuperaista kanavaa ei voitu paatella ilmoi-
tuksen sisallon puuttumisen vuoksi. Sosiaalisen median kanaviin ei ollut jaanyt sahkoisia jalkia
vanhoista tyopaikkailmoituksista ajanjaksolla 1.10.2018-1.4.2019. Sahkoisista jaljista ei voinut

paatella mahdollisesti aikaisemmin kaytettyja rekrytointikanavia.

X X 2
X 1
X 1

X
(tarkasteluajanja
kson
ulkopuolella) 1
0 0 3 0 2

Taulukko 3 Kilpailijoiden kayttamat rekrytointikanavat

Sahkoiset kanavat saivat pienimman huomion oppilaitosten haastattelussa. Koulu1 ei mainin-

nut naita kanavia ollenkaan, mutta Koulu3:n edustajan mielesta sahkoisten kanavien rooli
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tyonhaussa on vahaista. Tasta voidaan paatella, etta sahkoiset kanavat ovat kuitenkin olleet
kaytossa. Kasitys sahkoisten kanavien kayton vahaisyydesta on ristiriidassa kyselyn tulosten
kanssa, mutta yhtenaisyytta on havaittavissa benchmarkingin tulosten kanssa, jossa sahkois-

ten kanavien kaytto oli vahaista.

Sahkoiset kanavat olivat konkreettisista kanavista kaytetyimmat seka tyonhakijoiden etta yri-
tysten nakokulmasta. Oletin jo alussa sen olevan merkityksellinen kanava toimeksiantajani
rekrytointikaytanteiden mukaisesti. Sahkoiset kanavat keskittyivat kuitenkin vain TE-palvelui-
hin, vaikka kanavia on monia ja ne tarjoavat monipuolisia tyokaluja. Yritysten nakokulmasta
syyksi muiden sivustojen kayton vahaisyyteen luulen TE-palveluiden yksinkertaisuuden ja tun-
nettuuden. Lisaksi uskon sen luotettavalla yllapitajalla, Tyo- ja elinkeinoministeriolla, olevan
merkitysta. Kanavan vaihtaminen TE-palveluista johonkin toiseen on todennakoisesti myos
vaikeaa siksi, etta siella on kohdattu jo monia tyonhakijoita, joten kanavan tavoittavuuteen

uskotaan.

Benchmarkingissa tarkastelin my0s yleisesti sahkoisissa hakukanavissa olevia alan tyopaikkail-
moituksia. TE-palveluiden ja Duunitorin sivuilla oli eniten tyopaikkailmoituksia hieroja-sanalla
hakiessani. TE-palveluiden sivuilla ilmoituksia oli keskimaarin 6 jokaisella tutkimuskierroksella
ja Duunitorilla 10. Duunitorilla nama ilmoitukset oli paaasiassa jaettu TE-palveluiden sivuilta.
Oikotie-sivustolla ei ollut lainkaan hierojan tyohon kohdistuvia tyopaikkailmoituksia. Tyopaik-
kailmoituksia tutkiessani esille nousi erityisesti yksi uusi yritys, nimettakoon se Kilpailija6:ksi,
jolla oli useampi avoin hakemus TE-palveluissa. Ilmoitukset koskivat urheiluhierojan, fysiote-
rapian ja osteopatian tyopaikkoja Helsingissa. Tyopaikka oli vuokratoimitilaan tai toimini-
melle. Ilmoitusten keskittyminen yleisestikin TE-palveluihin tukee kasitysta kanavan ensisijai-

suudesta sahkoisena kanavana tyonantajien tyopaikkailmoittelussa.

Yritysten kotisivujen rooli tuli parhaiten esille tyontekijoiden nakokulmasta Hieroja Oy:lle ha-
ettaessa. Muulle toimialan yritykselle haettaessa he eivat maininneet sita ollenkaan. Yritysten
kotisivujen merkitys ei myoskaan vaihdellut kyselyssa pelkastaan hierojia, koulutettuja hiero-
jia ja urheiluhierojia tutkittaessa. Yrityksen kotisivut olivat myos tapa ottaa yhteytta verkos-
tojen kautta saadun suosituksen jalkeen. Esimerkiksi yksi tyontekija mainitsi seuraavasti:

"Tuttu kehui firmaa laadukkaaksi, internet sivuille paastyani innostuin hakemaan”.

Kilpailija3:lla ja Kilpailija5:lla oli kotisivuillaan rekrytointisivu avoimen tyohakemuksen jatta-
mista varten, eli alle puolella tutkituista kilpailijoista. Kilpailija5:lla ei ole omia kotisivuja
vaan tutkimus kotisivujen osalta kohdistui sen emoyhtion kotisivuille, jossa myos Kilpailija5
oli toimipisteena edustettuna. Emoyhtion rekrytointisivuilla oli myos yksi tyopaikkailmoitus
sijoittuen paakaupunkiseudulle. Jokaisella kilpailijalla oli kuitenkin kotisivut, joten ihmette-
len, ettei kaikilla ollut rekrytointisivua, silla uskoisin tyopaikkailmoittelun siella olevan kate-

vaa. Kotisivujen kayton vahyys rekrytoinnissa voi kertoa myos siita, ettei rekrytointia haluta



41

korostaa kotisivuilla vaan ne halutaan suunnata ainoastaan asiakkaille. Tama on mielestani

kuitenkin ristiriidassa trendin kanssa, jonka mukaan tyonantajankuvan luominen ja sen naky-
vyys on tarkea osa rekrytointia. Kotisivut ovat yleensa vayla, josta yrityksesta saa paljon tie-
toa ilman valikasia, ja nain myos yritykselle hyva tapa esitella tyonantajakuvaansa tyonhaki-

joille.

Oppilaitoshaastatteluissa yrityksen kotisivuja ei mainittu tyonhakukanavana. Sen sijaan mo-
lemmissa haastatteluissa mainittiin suorat yhteydenotot. Seka Koulu1 etta Koulu3 olivat saa-
neet suoria yhteydenottoja toimialan yrityksilta, jotka halusivat tarjota tyopaikkoja oppi-
laille. Oppilaitokset olivat tarjonneet tyopaikkoja edelleen oppilailleen tai heilta valmistu-
neille hierojille. Suorat yhteydenotot koskivat myos yhteistyomahdollisuuksia. Yritykset olivat
pyrkineet yhteistyohon, jossa he tarjoavat tyopaikkoja parhaiten menestyneille valmistuneille
ja olisivat nain myos saaneet nakyvyytta koulussa. Kumpikaan koulu ei kuitenkaan ole talla
hetkella yhteistyossa minkaan yrityksen kanssa. Koen naiden suorien yhteydenottojen ja yh-

teistyopyrkimysten olevan osa yritysten pyrkimysta rakentaa verkostoja.

Koulu1 koki, etta yritysyhteistyo ei sovi heidan liiketoimintaansa, koska heilla on mahdollisuus
tarjota tyopaikka valmistuneille omasta oppilaitoksesta, joko valmistumisen tai jatko-opinto-
jen jalkeen. Koulu3 taas naki yhteistyon hyodylliseksi oppilailleen, eika sen koettu haittaavan
koulun toimintaa. Koulu3:n edustaja kuitenkin mainitsi, etta yleensa toimialan yritysten tar-
joama palkkausmalli on huono, joka vahentaa vastavalmistuneiden ja pidempaankin tyosken-

nelleiden halua siirtya yrityksille toihin.

Yhteistyosopimusten uupumisesta huolimatta suorien yhteydenottojen kautta saadut tyopaik-
kailmoitukset ovat menneet eteenpain. Toimialan yritysten kannattaisi siis keskittya ainoas-
taan tyopaikkojen tarjoamiseen eika yhteistyosopimusten tavoittelemiseen. Nain toimitaan
monissa Suomen korkeakouluissakin, joilla on tarjota yrityksille rekrytointisivusto opiskeli-
joille sopivien tyopaikkojen ilmoittamiseksi. Talla toimialalla ainakaan haastattelemillani kou-
luilla ei ollut tallaista sivustoa, joten yritysten suora yhteydenotto toimii varmasti taman si-
jasta. Suorat yhteydenotot vaativat aktiivisuutta, jotta yritys saavuttaa nakyvyyden oppilai-
toksessa. Uskon, etta yritysten aktiivisuus myos valittyy opiskelijoille ja he varmistuvat siita,
etta yritys halua palkata vastavalmistuneen. Tama todennakoisesti johtaa positiivisen tyonan-
tajakuvan rakentumiseen. Suorat yhteydenotot mainittiin tyonhakukanavaksi myos kyselyssa.

Benchmarkingissa suoria yhteydenottoja ei ollut mahdollista tutkia.

Uskon, etta kaytetyimpien kanavien jarjestys perustuu tavoittavuuden lisaksi myos kayton
helppouteen seka tyonhakijoiden etta yritysten nakokulmasta. Verkosto on toimijan kaytetta-
vissa jatkuvasti, yhteydenpito siihen on yleensa helppoa ja sen jasenet ovat tuttuja. Yksi syy
verkostojen ylivoimaisuuteen on todennakoisesti myos passiivisten tyonhakijoiden tavoitta-

vuus. Toiset kolme kanavaa vaativat tyonhakijan aktiivisuutta haun aloittamiseksi.



42

Sahkoiset kanavat taas ovat tuttuja ja olleet kaytossa pitkaan seka tyonantajilla etta tyonha-
kijoilla. Ne ovat selkea sahkoinen tyonhaun ja ilmoittelun vayla. Myos yrityksen kotisivut on
teknologiaa kayttavalle kansalle helppo loytaa ja yleensa myos kayttaa. Lisaksi se on yrityk-
selle luonnollinen tapa ilmoittaa toiminnastaan - esimerkiksi rekrytoinnista. Luulen, etta sah-
koiset kanavat ja yrityksen kotisivut eivat kuitenkaan tulleet yhta merkittavasti esille kuin
verkostot, koska verkostot ovat ihmisten ymparilla koko ajan jollain lailla. Hakijan nakokul-
masta sahkoiseen hakukanavaan ja yrityksen kotisivuille joudutaan yleensa hakeutumaan. Ero
sahkoisten kanavien ja yrityksen kotisivujen kesken taas on luultavasti niiden keskinainen si-
vustolle hakeutumisen helppous. Yrityksen kotisivuille hakeutuessaan hakijan tulee tietaa yri-
tys edes nimelta, kun taas sahkoisen hakukanavan kautta hanen ei valttamatta tarvitse tuntea
yritysta. Kotisivuille hakeutuvat siis ne hakijat, jotka haluavat hakea juuri kyseiselle yrityk-
selle. Neljannen kanavan, suoran yhteydenoton, kaytto vaatii hakijalta rohkeutta olla yhtey-
dessa suoraan yrityksen edustajaan. Tyonantajan nakokulmasta tama vaatii selkeaa kasitysta
joko yksittaisen ihmisen tai esimerkiksi oppilaitoksen opiskelijoiden taidoista - riippuen siita

mihin tahoon yritys on yhteydessa.

Koska sosiaalista mediaa kaytetaan jo monilla aloilla laajasti, odotin, etta sita kaytetaan tal-
lakin toimialalla enemman tyonhaussa ja rekrytoinnissa. Sosiaalinen media ei kuitenkaan tul-
lut merkittavasti esille tyonhaku- ja rekrytointikanavia tutkittaessa tutkimuksen ajanjaksolla
1.10.2018-9.4.2019. Sosiaalinen media, erityisesti Facebook, mainittiin kyselyssa. Vastaajat
eivat kuitenkaan olleet hakeneet sosiaalisen median kautta Hieroja Oy:lle. Lisaksi LinkedI-
nissa oli havaittavissa rekrytointitoimintaa Kilpailija5:lla, mutta se oli vuoden takaista eli tut-
kimuksen tarkastelujakson ulkopuolella. Sosiaalisen median rooli tyonhaussa ja rekrytoinnissa

kasitellaan luvussa 7.2.

esille. Suora yhteydenotto eli neljanneksi kaytetyin kanava oli myos keino ottaa yhteytta yri-
tykseen, kun haettiin tyopaikkaa verkostojen kautta. Kolme ensimmaista kanavaa olivat suo-
sittuja seka yleisesti Hieroja Oy:lle haettaessa (kuvio 6) etta vain hierojien, koulutettujen
hierojien ja urheiluhierojien tyonhakua tarkasteltaessa (kuvio 7). Toimeksiantajan kasitys on
linjassa tyontekijoiden kertoman kanssa. Pienet eroavaisuudet kertovat nakemyserosta; tyon-
tekijat saattavat tarkastella asiaa silta kannalta, etta mita kautta he kuulivat yrityksesta ja
toimeksiantajani, etta mita kautta hakijat ottivat yhteytta. Yleisesti toimeksiantajan rekry-
aksi. Sita kuvattiin myos mm. suoraviivaiseksi, luontevaksi ja luotettavaksi. Prosessista ei mai-

nittu mitaan negatiivista, joten tyonhakijoiden nakokulmasta prosessi on toimiva.

Toiseen saman alan yritykseen hakiessaan tyontekijat kertoivat kayttaneensa paaasiassa sah-
koisia hakukanavia ja sosiaalisen median kanavia (kuvio 8). Sahkoista hakukanavaa kayttivat

28% vastanneista ja sosiaalista mediaa 10%. Suurin osa, 55% vastanneista, ilmoitti kuitenkin
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ettei ole kayttanyt muita kanavia tyonhaussa kuin sita, jolla haki Hieroja Oy:lle. Tama voi

kertoa siita, etta he eivat ole hakeneet muualle toihin tai he ovat pyrkineet toihin vain yhden

kanavat kautta.

12

>

m Sahkoiset hakukanavat = Verkostot

= Yrityksen kotisivut Google
= Suora yhteydenotto

Kuvio 6 Tyontekijoiden kayttamat hakukanavat heidan hakiessa Hieroja Oy:lle toihin

m Sahkoiset hakukanavat = Verkostot
= Yrityksen kotisivut Suora yhteydenotto
= Google

Kuvio 7 Koulutettujen hierojien, hierojien ja urheiluhierojien kayttamat hakukanavat heidan

hakiessa toihin Hieroja Oy:lle
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1
m Verkostot = Sosiaalinen media
Sahkoinen tyonhakukanava Suora yhteydenotto

® En ole hakenut muilla kanavilla

Kuvio 8 Kaytetyt hakukanavat haettaessa oman alan toita yleisesti

Kyselyn taustoituksen ansiosta minun oli mahdollisuus saada tietoa myos siita, miten tyonhaku
on muuttunut 0 - yli 5 vuoden aikana toimeksiantajani kohdalla ja mihin kanaviin se on pai-
nottunut (kuvio 9). Sain taman selville vertaamalla kaytettyja tyonhakukanavia eri aikoina yri-
tyksessa aloittaneiden tyontekijoiden valilla. Muualle haettaessa kaytettyjen kanavien kayton
ajankohdasta ei voida olla varmoja, joten naita kanavia ei otettu huomioon. Hieroja Oy:lle
haettaessa kaytetyt kanavat voidaan puolestaan sijoittaa tyoskentelyvuosien perusteella paa-

teltyyn tyon aloitusajankohtaan.

Viisi vuotta sitten yritykseen tulleista tyontekijoista yli puolet (4/6) olivat hakeneet yrityk-
seen verkostojen avulla. 3-5 vuotta sitten tulleet olivat hakeneet sahkoisten kanavien (2/5)
tai yrityksen kotisivujen (3/5) kautta. Verkostojen kautta ei ollut talla ajanjaksolla tyollisty-
nyt ketaan. Yritykseen 1-3 vuotta sitten tulleista suurin osa (5/8) oli tyollistynyt yritykseen
verkostojen kautta. Alle vuoden yrityksessa tyoskennelleen olivat tyollistyminen oli tapahtu-
nut useampien kanavien kautta. 3/8 oli hakenut sahkoisten kanavien kautta, 2/8 yrityksen ko-
tisivujen kautta ja 2/8 oli tyollistynyt verkostojen kautta. Google ja suorat yhteydenotot sai-

vat vain yhden maininnan 0 - yli 5 vuoden ajanjaksolla.
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Kuvio 9 Kanavien kayton muuttuminen 0-5 vuoden aikana

Toimeksiantajani rekrytointikanavat ovat pysyneet samoina tarkasteluajanjaksojen aikana.
Painotus eri kanavien valilla on vain vaihdellut. Verkostot ovat hyvin edustettuina lahes jokai-
sena tarkasteluajanjaksona. Toiseksi parhaiten edustettuna ovat sahkoiset hakukanavat ja yri-
tyksen kotisivut. Viimeisen vuoden aikana kanavien roolit ovat tasaantuneet. Kanavien vaihte-
leva painottuminen taman yli viiden vuoden aikana voi kertoa kanavien roolin vaihtelevuu-
desta, rekrytoinnin onnistumisesta tietyilla kanavilla tai yrityksen painotuksista eri kanavien
valilla. Vuoden sisalla tapahtunut tasaantuminen voi kertoa kanavien tasaisesta kaytosta ja
rekrytoinnin onnistumisesta nailla kanavilla. Tama jakauma tukee tutkimuksessa saatua koko-

naiskasitysta kanavien kaytosta ja tavoittavuudesta.

Vaikka kyselyn perusteella ei ollut havaittavissa muutosta tyonhakukanavissa, molemmat kou-
lut kokivat toimialan tyonhaun muuttuneen. Koulu3:n edustajan mielesta muutos johtuu kil-
pailun lisaantymisesta. Han ei eritellyt mista nakokulmasta kilpailu on koventunut, mutta ole-
tan, etta kilpailu tyontekijoista on kovempaa, koska toimialan yritysten maara kasvaa ja ne
pyrkivat saamaan riveihinsa uusi toiminimia. Tata nakemysta tukee myos taman opinnayte-

tyon tavoite tehostaa rekrytointia, jotta tyontekijoita saataisiin lisaa.

Koulu1:n edustajalla ei ollut omaa nakemysta tyonhaun muuttumisesta oltuaan vasta muuta-

man vuoden alalla, mutta hanen kollegojensa mielesta muutos nakyy tyosuhteiden muodossa.
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Vakituisia tyosuhteita solmitaan enaa harvoin. Niiden tilalla toiminimet solmivat palvelusopi-
muksia yritysten kanssa. Tama viittaa yrityksen ja toiminimen valiseen sopimukseen, jossa
toiminimi ei ole tyosuhteessa yrityksen kanssa. Taman perusteella alan tyoskentely olisi siis
muuttunut entista yrittajamaisempaan suuntaan. Tama saattaa viitata myos tyonhakijoiden
vahentymiseen, koska toiminimilla on myos mahdollisuus toimia itsenaisesti ilman toista yri-
tysta. Talloin rekrytointi olisi muuttunut haasteellisemmaksi ja tyontekijoiden hakeminen
passiivisten tyonhakijoiden etsimiseksi. Toiminnan muuttuminen entista yrittajamaisempaan
suuntaan viittaa myos tyoelamaohjauksen keskittymista yrittajaopintoihin. Tyoelamaohjauk-

sesta lisaa luvussa 7.3.

Toimialalla kilpailu nakyy myos opiskelijamaarissa. Koulu3:n edustaja on kokenut hakijamaa-
ran hienoisesti vahentyneen pitkalla aikavalilla, kun alalle on tullut uusia oppilaitoksia.
Koulu1:n edustaja taas nakee hakijamaaran vahentymisen syyna parin vuoden takaisen laki-
muutoksen, jotka liittyivat hierojien oikeuteen paasta opinnoistaan suoraan fysioterapiaopin-
tojen haun toiseen vaiheeseen. Hakijamaarien vahentyminen vaikuttaa opiskelijoiden maa-
raan ja edelleen valmistuneiden maaraan. Valmistuneiden maara on taas yhteydessa yritysten
rekrytointitarpeen tayttymiseen. Kun opiskelijoiden ja valmistuneiden maara vahentyy, se li-
saa yritysten valista kilpailua patevista tyontekijoista. Toimialan valmistuneiden maarasta

enemman luvussa 7.4.

Kilpailun kiristyminen hyvista tyontekijoista, oppilaista tai tyopaikasta vaatii toimijalta omien
kanaviensa houkuttelevuuden ja tavoittelevuuden kartoittamista. Kiristyva kilpailu saattaa
olla toimeksiantajani kohdalla yksi syy rekrytoimisen haastavuuteen. Tyopaikkaa etsiessaan
tyonhakijoiden taas taytyy olla tietoisia mahdollisista tyonantajista ja hakukanavista. Tyonan-
tajat voisivat tassa tilanteessa parantaa tyonhakijan mahdollisuutta loytaa heidat paranta-
malla omaa nakyvyyttaan ja aktiivista tyonantajakuvaansa. Tama houkuttelee hakijoita myos
hakemaan yritykseen. Keskeisimpana kanava kilpailutilanteen kiristyessa koen verkostot. Ver-
kostojen kautta on todennakoisempaa saada suora kontakti henkiloon ja itsensa nakyviin kuin

esimerkiksi tyonhakukanavien tai omien kotisivujen kautta.

7.2  Sosiaalisen median rooli rekrytoinnissa ja yrityskuvan rakentamisessa

Jokaisessa tutkimuksessa sosiaalisen median rooli koettiin tarkeaksi tai ainakin hyodylliseksi
nykypaivana seka rekrytoinnissa etta yrityskuvaa rakennettaessa. Yrityskuvan rakentamisessa
sosiaalinen media oli otettu jo kayttoonkin, mutta rekrytoinnin kaytossa sosiaalisen median
hyodyt oli todennakoisesti huomattu vasta ajatuksen tasolla. Tama painotus saattaa viitata

sosiaalisen median vierauteen rekrytoinnin osalta.
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Parhaiten sosiaalisen median kayttoa rekrytoinneissa voidaan tarkastella kilpailijoiden nako-
kulmasta, koska he toteuttavat tutkimuskohteista eniten rekrytointeja. Kilpailija5:lla oli yksi
yli vuoden takainen rekrytointi-ilmoitus LinkedIn-profiilissaan. Tama oli ainut sosiaalisen me-
dian tyopaikkailmoitus, joka tuli ilmi benchmarkingissa. Sosiaalisen median kanavia ei toden-
nakoisesti ole otettu viela kayttoon, koska niiden kayton hyotyja toimialan rekrytoinnissa ei
olla viela ymmarretty tai oikeaa kanavaa ei olla viela loydetty. Syy voi toki myos olla sosiaali-
sen median epasopivuus alalla rekrytoimiseen. Epailen kuitenkin tata, koska tutkitut kilpaili-
jat ovat kohtalaisen uusia ja he eivat ole kayttaneet sosiaalisen median kanavia rekrytoin-
nissa. Myoskin toimeksiantajani sosiaalisen median kaytto rekrytoinneissa on jaanyt hyvin va-
haiseksi. Sosiaalisen median potentiaalia toimialan rekrytoinnissa ei ole siis todennakoisesti

viela havaittu.

Kilpailijoiden rekrytointikanavien kaytto ylipaataan ei ollut kovinkaan monipuolista, joten
oletan, etta ne ovat keskittyneet nuorina yrityksina asiakaskunnan kasvattamiseen ja rekry-
tointikanavien kaytossa verkostoihin ja niihin kanaviin, jotka toimivat parhaiten. Uuden kana-
van opettelu veisi yritysten aikaa asiakasmaaran kasvattamiselta. Pidan kilpailijoita kohtalai-
sen uusina toimijoina Hieroja Oy:hyn verrattuna, silla Hieroja Oy on toiminut alalla useamman
vuoden pidempaan. Ainoan poikkeuksen tekee Kilpailija5:n emoyhtio, joka on toiminut usean
vuosikymmenen ajan. Tutkittu toimipiste kuitenkin vain 4 vuotta, jolloin se on tutkituista

nuorin.

Kilpailijoiden sosiaalisen median kaytto oli kuitenkin yleisesti aktiivista tutkitulla ajanjak-
solla, vaikka se ei rekrytointia sisaltanytkaan. Kaytto oli aktiivisinta Facebookissa ja In-
stagramissa. Tutkituista 2/5 (Kilpailija1 ja Kilpailija5) toimivat hyvin aktiivisesti Facebookissa
julkaisten keskimaarin yli 10 julkaisua kuukaudessa. Kilpailija5:lla tama koski toimipistekoh-
taista profiilia, mutta myos sen emoyhtiolla oli aktiivinen profiili. Lisaksi Kilpailija3:lla toi-
minta oli kohtalaisen aktiivista tehdessaan keskimaarin 5 julkaisua kuukaudessa. Kilpailija2:lla
ja Kilpailija4:lla aktiivisuus Facebookissa ja Instagramissa oli heikkoa tehden vain muutaman
julkaisun kuukaudessa. Muissa tutkituissa kanavissa, Twitterissa ja LinkedInissa, ainoastaan
Kilpailija5:lla oli profiili. Aktiivisuus oli kuitenkin olematonta; Twitterissa se oli loppunut mar-

raskuussa 2018 ja LinkedInissa vuosi sitten.

Kilpailijoiden valista aktiivisuutta eri kanavissa selittaa mielestani yrityksen koko. Aktiivisim-
mat toimijat - Kilpailija1, Kilpailija3 ja Kilpailija5 - olivat tutkimukset suurimmat yritykset.
Heilla on todennakoisesti enemman resursseja sosiaalisen median yllapitamiseen, kuin Kilpai-
lija2:lla ja Kilpailija4:lla. Suurimpien kilpailijoiden aktiivisuus Facebookissa ja Instagramissa
sisalsi yrityksen toiminnan ja tyontekijoiden esittelya, kilpailuja seka mainontaa. Aktiivisuu-
den takana on todennakoisesti ollut yrityskuvan rakentaminen. Esimerkiksi Kilpailija1 tuki
brandinsa uudistamista sosiaalisen median kanavia kayttamalla. Mielestani tama tukee aja-

tusta siita, etta kilpailijat ovat lahteneet liikkeelle sosiaalisessa mediassa yrityskuvan
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rakentamisesta. Toimeksiantajani ollessa lahimpana naiden suurimpien kilpailijoiden koko-
luokkaa sen toimintaa kannattaa verrata ensisijaisesti niiden aktiivisuuteen kilpailukyvyn vah-

vistamiseksi.

Oppilaitoshaastattelussa Koulu1:n edustaja mainitsi seuraavaa: ”Sosiaalisen median rooli on
keskeisessa asemassa tyonhakuun ja rekrytointiin liittyvassa viestinnassa, seka myoskin em-
ployer brandingin suhteen”. Employer brandigilla tarkoitetaan tyonantajan brandaamista eli
brandin luomista tyonantajan ymparille ja brandin tunnettuuden kasvattamista. Koulu1:n
edustajan nakemys sosiaalisen median kaytosta tukee benchmarkingissa esiin tullutta paino-
tusta yrityskuvan rakentamiseen, mutta nostaa esille myos sosiaalisen median merkityksen
rekrytoinnissa. Koulu3:n edustaja naki sosiaalisen median kayton tyonhakukanavana olevan

mahdollisesti kasvussa, mutta ei kokenut sita keskeiseksi talla hetkella.

Haastateltavilla ei siis ollut taysin yhtenevaisia ajatuksia sosiaalisesta mediasta. Oppilaitosten
nakemysero saattaa johtua edustajien tyoskentelyvuosien maarasta ja alan tuntemuksesta.
Koulu1:n edustaja on toiminut koulussa vasta kaksi vuotta ja Koulu3:n reilu 23 vuotta. Tyo-
vuosien maaran ero on huomattava. Koulu1:n edustaja on uusi toimialalla, joten hanen nake-
myksensa saattaa kummuta kokemuksesta toisella toimialalla, jossa sosiaalisen median hyoty
rekrytoitaessa on mahdollisesti huomattu. Hanella ei kuitenkaan ole viela valttamatta kovin
syvallista tietoa sosiaalisen median sopivuudesta talle toimialalle. Koulu3:n edustajan nake-
mys taas todennakoisesti kumpuaa kokemuksesta alalla, mika sisaltaa syvallista tietoa alan
kaytannoista. Tahan nakemykseen saattaa kuitenkin myos sisaltya epaluulo muutokseen tai
uskomus vanhojen kanavien riittavaan toimivuuteen. Han ei kuitenkaan alan pitkaaikaisena

edustajan nahnyt sosiaalisen median roolia negatiivisena.

Vaikka tyontekijoilla ei oletettavasti ole kokemusta sosiaalisen median kaytosta osana rekry-

tointia. Heilta kysyttiin myos sen merkitysta rekrytoinnissa ja he kokivatkin sen tarkeana:

”Uskon ettd viesti tavoittaisi enemmdn hakijoita ja sitd kautta oikeat ihmiset - verrattaessa
perinteisiin tyonhakukanaviin, joita ei vdlttdmdttd selata pdivittdin. Somen kautta voisi (6y-
tyd sellaisia henkilditd, jotka ei varsinaisesti etsi aktiivisesti tditd vaan voisi kiinnostua uu-

desta tyomahdollisuudesta.”
”Ndkyvyys sosiaalisessa mediassa on tdrkedd.”
”Nykyaikainen rekrytointitapa.”

Sosiaalista mediaa kuvattiin tarkeaksi, hyvaksi ja toimivaksi. Lisaksi sen kautta uskotaan saa-
vutettavan laajempi nakyvyys ja jopa tavoitettavan passiivisia tyontekijoita. Kanava koettiin
helpoksi tyonantajan ja tyohakijan nakokulmasta seka kannattavaksi varsinkin tyonantajan

nakokulmasta. Yksi vastaajista uskoi myos sosiaalisen median roolin kasvavan tulevaisuudessa.
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Yksi vastanneista havaitsi sosiaalisen median hyvien puolien lisaksi myos sen haasteen: “Toi-
miva, mikali satut seuraamaan oikeita sivuja/profiileja, ja mikali saat syotteeseesi oikeat jul-
kaisut”. Tama viittaa mielestani yleisesti sosiaalisen median kanavien kayton aktiivisuuteen.
Esimerkiksi Facebookissa julkaisuja tehdaan jatkuvasti. Talloin tyonantajan nakokulmasta
omien julkaisujen esille tuomisessa pitaa olla aktiivinen, jotta ne kohdentuvat oikeille ihmi-
sille ja jaavat mieleen eivatka katoa julkaisujen massaan. Vastaajista kukaan ei tyrmannyt so-

siaalisen median kayttoa rekrytoinnissa.

Sosiaalinen media koettiin tyontekijoiden kesken kuitenkin paaasiassa merkittavana tyokaluna
yrityskuvaa rakennettaessa. Sita kuvattiin tarkeaksi ja nykyaikaiseksi esimerkiksi seuraavin ta-

voin:

”Ensiarvoisen tdrked osa brdndin luomisessa, tiedottajana sekd markkinoinnissa nykypdi-

vand.”

”Nykypdivdnd sosiaalinen media on niin laaja ja arkipdivdinen asia, ettd minun mielestd jo-

kaisella yritykselld pitdd olla profiili jossakin verkostossa. Esim Instagram.”
”Se on tdrked ja luo mielikuvia.”

“Erittdin tdrkedd tdnd pdivdnd. Monet asiakkaat ja seuraajat pitdvdt somea tdrkednd.”

Osa kommentoi myos sen haasteita yrityskuvan rakentamisessa ja nakyvyyden tavoittami-
sessa. Yksi epaili sen tehoa asiakaskunnan kasvattamisessa. Vastauksissa mainittiin myos koh-
distamisen ja eettisyyden huomioiminen. Kukaan ei tyrmannyt kanavaa myoskaan tassa yritys-
kuvan rakentamisessa ja yllapitamisessa. Sosiaalisen median kayton tarpeellisuus ja tarkeys

koettiin siis samanlaisena niin yrityskuvan rakentamisessa kuin rekrytoinnissakin.

Kaiken kaikkiaan voidaan katsoa tutkimuskohteiden uskovan sosiaalisen median roolin merkit-
tavyyteen rekrytoinnissa ja yrityskuvan rakentamisessa. Tutkimustuloksissa se oli tyontekijoi-
den ja oppilaitosten kohdalla havaittavissa varsinkin nakemyksen tasolla ja kilpailijoiden
osalta toiminnassa ja aktiivisuudessa. Tuloksista voidaan havaita, etta sen kaytto kohdistuu
talla hetkella enemman yrityksen yleisen nakyvyyden tavoitteluun kuin rekrytointiin. Mieles-
tani sosiaalisen median kayttoa ensisijaisesti yrityskuvan rakentamisessa viittaa myos sen
kayttotapaan rekrytoinnissa. Trendien mukaan tyonantajakuvan rakentaminen ja positiivisen
mielikuvan luominen on merkittavassa asemassa nykyaikaisessa rekrytoinnissa, joten ehkapa
rekrytointi sosiaalisen median kautta on paaasiassa positiivisen tyonantajankuvan rakenta-

mista.

Positiivisella tyonantajakuvalla yritykset pyrkisivat tavoittamaan seuraajia ja sita kautta muo-

dostamaan omaa sosiaalisen median verkostoa. Nain ollen sosiaalinen media olisi keino



50

rekrytoida verkostojen kautta ja parantaa myos aikaisempien verkostojen tehokkaampaa
kayttoa rekrytoinnissa, vaikka se onkin jo osoittautunut toimialan tavoittavimmaksi tyonhaku-
ja rekrytointikanavaksi. Sosiaalinen media koetaan trendienkin mukaan jo nykyaikaiseksi ver-
kostoitumiskanavaksi. MyOs verkostojen vahvuus saavuttaa passiivisia tyontekijoita tehostuisi
sosiaalisen median laajan tavoittavuuden avulla. Kohtalaisen uutena rekrytointikanavana sosi-
aalisella medialla on mahdollisuus muuttaa rekrytointikulttuuria, joten tallainen uudenlainen

lahestymistapa olisi yksi vaihtoehto.

Aktiivisuuden yllapitaminen sosiaalisessa mediassa auttaa myos toimialan yrityksia vastaa-
maan alalla kasvavaan kilpailutilanteeseen, joten sosiaalisen median kaytto olisi jopa suosi-
teltavaa. Sosiaalisen median kanavat ovat oman nakyvyyden varmistamisessa talla hetkella
toimivimpia kanavien laajan tavoittavuuden vuoksi. Sosiaalisen median toimivuutta yrityskoh-
taisesti lisaa yrityksen toimintatavan, resurssien ja arvojen huomioiminen sosiaalisen median

kanavia valittaessa.

7.3 Alan opiskelijoiden saama tyoelamaohjaus ja sen vaikutus tyollistymiseen

Tutkimuksissa kavi ilmi, etta hierojaksi kouluttautuvia ohjataan ensisijaisesti yrittajiksi (tau-
lukko 4). Tama kavi ilmi seka oppilaitosten etta tyontekijoiden nakokulmasta. Varsinkin oppi-
laitoksia haastatellessani kavi ilmi, etta molemmat koulut tarjoavat yrittajyyteen ohjaavia
opintoja ja kursseja. Esimerkiksi Koulu3:n edustajan mukaan heilla kerrotaan eri tyollistymis-
vaihtoehdoista, mutta yrittajyyteen kannustetaan toimialan luonteen mukaisesti. Yleisesti oh-
jataan toiminimen kayttoon, mutta haastattelussa ei erikseen mainittu ohjataanko yksityis-
yrittajaksi vai toisessa yrityksessa toimivaksi yrittajaksi. Uskon, etta yrittajyysopinnot ovat

molemmissa tapauksissa hyodyksi.

Molemmissa oppilaitoksissa myos henkilokohtaistaminen vaikuttaa uralla ohjautumiseen. Hen-
kilokohtaistaminen on myos lakisaateista. Koulu1:n edustaja kertoi koulutuksen valinnaisten
osien vaikuttavan siihen, missa osa-alueella hieroja haluaa syventaa opintojaan ja tehda toita
tulevaisuudessa. Valinnat ovat osa opintojen henkilokohtaistamista ja ne perustuvat oppilai-
toksen tarjoamiin koulutusvaihtoehtoihin. Lisaksi molemmissa oppilaitoksissa oppilaita valmis-
tetaan ammattiin oppilaitoksessa tapahtuvan tyoharjoittelun kautta. Tama kavi ilmi Koulu3:n

kohdalla tutkimuksesta ja Koulu1:n kohdalla heidan kotisivuiltaan.

Tyontekijoiden nakemys oli joissain maarin yhtenevainen oppilaitosten kanssa. Vastanneista
hierojista, koulutetuista hierojista ja urheiluhierojista 56 % (10/18) koki saaneensa jonkin-
laista uraohjausta, 33 % (6/18) ei kokenut saaneensa uraohjausta opintojen aikana ja 11 %
(2/18) ei vastannut kysymykseen (kuvio 10). Nakemys oppilaitoksiin eroaa siten, etta osa

tyontekijoista ei ollut kokenut saaneensa ohjausta tyoelamaan, vaikka oppilaitokset tarjosivat



51

sita 100 %. Syy tahan saattaa olla, etteivat kaikki tyontekijat ole mieltaneet ohjausta tyoela-
maohjaukseksi tai he eivat ole opiskelleet tutkimuksen kohteina olleissa kouluissa vaan kou-
lussa, jossa ei todella ole tarjottu tyoelamaohjausta. Lisaksi syyna voi olla koulutustaustan

erot esimerkiksi koulutetun hierojan ja urheiluhierojan valilla.

He, ketka olivat kokeneet saaneensa tyoelamaohjausta, kertoivat sen sisaltaneen paaasiassa
yrittajyysopintoja, tyoharjoittelua seka aktiiviseen tyonhakuun ja yrityksen perustamiseen
kannustamista. Tama on samassa linjassa oppilaitosten antamien tietojen kanssa (taulukko 4).

Osa tyoelamaohjauksen saaneista koki sen olleen myos heikkoa tai pienimuotoista.

m KYLLA = El = ElI MAININTAA

Kuvio 10 Koulutetun hieroja, hierojan ja urheiluhierojan saama tyoelamaohjaus

Tyoelamaohjauksen suunta nakyi kilpailijoiden tyopaikkailmoituksissa. Yrityksen etsivat toimi-
nimella toimivia tai tyoskentelytilan vuokraavia hierojia. Kilpailijoiden toiminnassa on yhte-

nevaisyys oppilaitosten tyoelamaohjauksen ja tyontekijoiden kokemuksen kanssa.

naisyys. Tutkimuksista saatu yhtenainen kasitys tyoelamaohjauksen sisallosta vastaa tyonteki-
joiden taman hetkista tyonkuvaa toiminimiyrittajana (taulukko 4). Lisaksi puolet eli 13 vas-
tanneista on aikaisemmin tyoskennellyt samankaltaisissa tehtavissa kuin talla hetkella Hieroja
Oy:ssa. Myos oppilaitosten nakemys oppilaidensa tyollistymisesta on yhtenevainen tarjotun
tyoelamaohjauksen kanssa. Esimerkiksi Koulu1:n edustaja mainitsi seuraavaa: ”Nakisin, etta
ne valmistuneet hierojat, jotka ovat halukkaimpia tyoskentelemaan yrittajina ja ymmartavat
sithen liittyvan myynnin ja markkinoinnin tarkeyden tyollistyvat hyvin”. Koulu1 myos tarjoaa
parhaiten menestyneille oppilailleen valmistumisvaiheessa mahdollisuuden toimia kesayritta-

jana koulun toimipisteessa auttaakseen heidat alkuun yrittajyydessa.
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Oppilaitokset Tyontekijat Kilpailijat
Kyllé 56%
Tyéelamaohjavksen 100 % Ei 33%
maara Ei vastannut
kysymykseen 11%
- Yritt@jyysopinnot - Yritt@jyysopinnot
Tyéelamaohjauksen - Toiminimen k&yttd - Tyéharjoittelu
muoto - Ty&harjoittelu - Kannustaminen
- Henkildkohtaistamine tydnhakuun tai
n / koulutusvalinnat yrityksen
perustamiseen
Suurin osa foiminimelld  Vastaa taman hetkisté Haettiin yrittgjia tai
Vaikutus itsendisesti tai toiselle tydtdja tydsuhdetta,  vuokratoimijoita (vastaa
tysllistymiseen yritykselle (vastaa sekd 13 %illa tybeldmdohjausta)
tydeldmdohjausta) aikaisempaakin
tydsuhdetta

Taulukko 4 Tyoelamaohjaus ja sen vaikutus tyollistymiseen

Haastatteluissa yleisimmin koettu tyollistymistapa on nimenomaan toiminimi ja yrittajana toi-
miminen joko omalla toimipisteella tai toisessa yrityksessa. Koulu3:n edustaja on myos ha-
vainnut yhdistelman naista kahdesta vaihtoehdosta eli tyoskennellaan seka omalla toimipis-
teella etta yrityksessa. Monet kiertavat myos useassa yrityksessa omalla toiminimella. Harvi-
naisinta on Koulu3:n edustajan mukaan toimia yrityksessa ilman omaa toiminimea. Koulu1:n
edustajan mukaan moni heidan oppilaitoksestaan myos jatkaa suoraan jatko-opiskelemaan.
Tama tarkoitta, etta tyollistyminen maaraytyy vasta jatko-opintojen perusteella ja tapahtuu
opintojen jalkeen. Koulu1 myos tarjoaa jatko-opiskelleille mahdollisuuden tyollistya koululle
opetustyohon. Tyoelamaohjauksen painotus yrittajyyteen seka toiminimiyrittajyys tukevat

Hieroja Oy:n rekrytointia lisaamalla yritykselle sopivien tyonhakijoiden maaraa.

HYMY-hanke maarittelee yrittajyyden yhdeksi merkittavaksi arkipaivaiseksi toiminnaksi ver-
kostotoiminnan. Yrittajat verkostoituvat saadakseen tukea liiketoimintaansa ja hyvinvoin-
tiinsa seka oppiakseen uutta. Verkostot tarjoavat yrittajille esimerkiksi kollegojen seka mui-
den ammattiryhmien apua. Lisaksi verkostoilla voidaan saavuttaa liiketoiminnallisia etuja.
(HYMY.) Tama nakemys tukee verkostojen kayton merkittavyytta yrittajyydessa seka Hieroja
Oy:n edustamalla toimialalla. Tama on todennakoisesti myos yksi syy verkostojen merkitta-
vyyteen alalla tyonhaussa. Katson, etta verkostojen sija kaytetyimpana ja tavoittavimpana

rekrytointikanavana johtuu osittain toimialan yrittajyyteen painottuvasta tyollistymisesta.

7.4 Valmistuneiden maaran vaikutus rekrytoimiseen

Koulu1:n edustaja ei halunnut kertoa haastattelussa kuinka monta hierojaa valmistuu toimi-
pistekohtaisesti vuodessa. Han kuitenkin kertoi, etta kaikista oppilaitoksen toimipisteista val-

mistuu n. 160-200 hierojaa. Valmistuneet ovat kaikista koulutusryhmista yhteensa ja
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edustavat nain myos kaikkia yrityksen koulutusmahdollisuuksia klassisesta hieronnasta ja ur-
heiluhieronnasta. Oppilaitoksella on 9 toimipistetta, joten toimipistekohtaisesti tama tarkoit-
taisi n. 17-22 valmistunutta eli keskimaarin 20 valmistunutta vuodessa. Toimipisteista 4 on

paakaupunkiseudulla, joten paattelin, etta pk-seudulla valmistuneita olisi yhteensa n. 80.

Koulu3:n mukaan lahes kaikki heidan hakijoistaan valmistuvat vuoden kestavan koulutuksen
jalkeen jokaisesta koulutusryhmasta. Oppilaitoksella on vuodessa 4 koulutusryhmaa. Jokai-
sessa koulutusryhmassa opiskelee maksimissaan 15 opiskelijaa. Olettaen kaikkien valmistuvan,
valmistuneita on vuodessa 60. Oppilaitos toimii paakaupunkiseudulla. Molemmissa oppilaitok-
sissa valmistuminen koetaan tarkeaksi ja siihen kannustetaan, joten on oletettavaa, etta suu-

rin osa opiskelijoista valmistuu.

Nama oppilaitokset siis tuottavat - todennakoisesti paakaupunkiseudun - tyomarkkinoille yh-
teensa n. 140 uutta patevaa hierojaa. Toimeksiantajani rekrytointitarve on 15 uutta tyonteki-
jaa vuodessa, joten sen osuus on tasta valmistuneiden maarasta n. 11 %. Tama tarkoittaa sita,
etta kilpailijoille jaisi 89 %. Kaikki valmistuneet eivat kuitenkaan todennakoisesti tayta toi-
meksiantajan tyontekijakriteereita, mika tarkoittaa, etta toimeksiantajaani kohden olisi va-
hemman sopivia hakijoita. Tama tekee rekrytoinnista haastavampaa. Kahden oppilaitoksen
valmistuneiden maara ei vastaa koko paakaupunkiseudun valmistuneiden maara, koska alan
oppilaitoksia on paakaupunkiseudulla useita. Mahdollisia tyonhakijoita on siis todellisuudessa

enemman kuin 140.

Valmistuneiden maaran vahentyminen ja oppilaitosten mahdollisuus tyollistaa omia opiskeli-
joitaan heti valmistumisen jalkeen vaikuttaa todennakoisesti tyonhakijoiden maaraan. Tyon-
hakijoiden maaran vahentyminen taas vaikeuttaa yritysten rekrytoimista. Tallainen tilanne

vaatii kriittista kanavien tavoittavuuden tarkastelua ja yhteydenpitoa opiskeluvaiheessa ole-

vien hierojien kanssa, jotta heidat saadaan tietoisiksi yrityksesta mahdollisena tyonantajana.

8  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tutkimuksista saadun tulosten perusteella ehdotan toimeksiantajalleni valittujen rekrytointi-
kanavien kayton vahvistamista seka sosiaalisen median potentiaalin hyodyntamista. Kehitys-
ehdotuksissa otetaan huomioon myos tutkimuksissa merkittavaksi osoittautunut yritys- ja
tyonantajankuva. Kehitysehdotuksista koostettiin malli kaytettavien rekrytointikanavien ken-
tasta (luku 8.3). Tutkimuksessa nousi esille myos jatkotutkimusaiheita rekrytointiprosessiin,

nakyvyyteen ja tyonantajakuvaan liittyen (luku 8.4).
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8.1  Rekrytointikanavien vahvistaminen

Tutkimuksen mukaan kaytetyimmat kanavat vastaavat toimeksiantajani kayttamiani rekry-
tointikanavia. Nuo kaytetyimmat kanavat on esitetty kuviossa 11 varikoodeittain. Mita tum-
memmalla varilla kanava on, sita vahvempi on sen tavoittavuus tutkimustulosten mukaan. Ka-
navien kayton maara on myos jarjestyksessa lahes toimeksiantajani kayttoa vastaava. Uusia
potentiaalisia rekrytointikanavia, joita toimeksiantajallani ei viela ole kaytossa, ei tutkimuk-
sessa ilmennyt. Oletin naiden ilmenevan viimeistaan kilpailijoiden toimintaa tutkiessani. Hei-
dan toiminta oli kuitenkin hyvin samanlaista kuin Hieroja Oy:n. Myoskaan minkaan kanavan
kaytto ei ole merkittavasti lisaantynyt viime vuosien aikana Hieroja Oy:lla, joten minkaan ka-
navan potentiaalisuuden kasvua ei tarvitse tarkastella tasta nakokulmasta. Tutkimusaineiston
perusteella tarkastelisin ensin toimeksiantajani kayttamien rekrytointikanavien tarpeelli-
suutta. Mielestani toimeksiantajani kannattaisi jatkaa tutkimuksessa tavoittavimmiksi kana-

viksi osoittautuneiden kayttoa.

Ty6nantaja Verkostot Tydnhakija

TE-palvelut
Tydnantaja (Sahksinen Tyonhakija
rekrytointikanava)

Yrityksen kotisivujen
Tydnantaja rekrytointiosio Tydnhakija

(erityisesti avoin
Tyonhalia

tyohakemus)
Kuvio 11 Kannattavimmat rekrytointikanavat tavoittavuuden puolesta

Verkostojen hyodyntamiseen tulisi kiinnittaa eniten huomiota, koska ne ovat osoittautuneet
merkittavaksi tyokaluksi toimialalla toimimiseen - myos tyonhaussa ja rekrytoinnissa. Taman
hetkisia verkostoja tulisi vahvistaa olemalla niiden tavoitettavissa ja niille nakyvilla. Lisaksi
verkostoa tulisi pyrkia laajentamaan, jotta tavoitettaisiin uusia ihmisia. Laajentamalla tavoi-
tettaisiin uusia tyontekijoita, uusia asiakkaita, kenella voi olla verkostoja potentiaalisiin tyon-

tya alalle - toivottavasti Hieroja Oy:lle.
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Ehdotan verkostojen vahvistamiseksi ja kasvattamiseksi rekrytointia varten aktivoitumista so-
siaalisen median kanavissa seka tyonantajakuvan vahvistamista ja sen aktiivista esille tuo-
mista. Sosiaalinen media on nykypaivan verkostoitumisen kanava. Sosiaalisen median potenti-

aalia toimeksiantajan toiminnassa ja rekrytointikanavana kuvataan luvussa 7.2.

Tyonantajakuvan vahvistaminen tukisi erityisesti uusien tyonhakijoiden tavoittamista ja hei-
dan kiinnostuksensa herattamista. Tyonantajakuvan vahvistaminen korostaa oletettavasti
myos nykyisten tyontekijoiden suhdetta yritykseen. Nama vaativat kuitenkin tyonantajakuvan
aktiivista yllapitamista. Toimeksiantajan tulisi pyrkia rakentamaan tyonantajakuvaansa ai-
dosti ja positiivisia puolia korostaen. Myos kanavien tasaisen aktiivinen ja suunniteltu kaytto
tukee tyonantajakuvaa osoittaen sosiaalisuutta seuraajia kohtaan. Tyonantajakuvan vahvista-
misessa onnistuminen vetoaa toimeksiantajasta kiinnostuneisiin ihmisiin ja tukee tyonhakijoi-
den hakupaatosta. Vahva ja toimiva kuva yrityksesta tyonantajana luo ihmisille yleensa posi-
tiivisen mielikuvan. Yrityksen vahvuus tyonantajana voi tarkoittaa taman alan tyonhakijoille
esimerkiksi laajaa asiakaskuntaa ja toimivaa markkinointia. Tyonantajakuvan avulla yrityksen
ymparille muodostuisi brandi, johon alan toimijan olisi helpompi tunnistaa ja johon olisi

helppo sitoutua.

Mielestani toimeksiantajallani Hieroja Oy:lla on jo selkea yrityskuva, joka nakyy esimerkiksi
maaritellyissa arvoissa ja yrityksen yhtenaisessa ulkoisessa habituksessa. Koen, etta sita voisi
hyodyntaa myos tyonantajakuvana. Tyonantajakuva on vahvasti kytkoksissa yrityskuvaan. Tata
kautta toimeksiantajan tyonantajakuvaa on myos yksinkertaista lahtea vahvistamaan, koska
Tyonantajakuvan vahvistamisessa lahtisin liikkeelle yrityksen itselleen maarittelemista ar-
voista, jotka ohjaavat koko yrityksen toimintaa. Toimeksiantajan arvot ja niiden muodostumi-
nen esitetaan hyvin esimerkiksi toimeksiantajan laatimalla videolla, jota voisi hyodyntaa use-
ammassa rekrytointikanavassa. Arvot antavat kuvan yrityksen kokonaisvaltaisesta toiminnasta

ja sen tavoitteista myos tyonantajana.

Toisin myos aktiivisesti esille yrityksen arkipaivaista toimintaa ja nykyisia tyontekijoita, jotka
myo0s oletettavasti arvostavat yrittajina saamaansa nakyvyytta. Ehdotan hyodynnettavaksi ns.
tyontekijalahettilaita yrityskuvan vahvistamisessa. Tahan olisi jo yksi konkreettinen esi-
merkki. Yrityksessa toimivan henkilon (kasittaakseni myos yrityksen toinen perustaja) aktii-
vista ammatillista Instagram-tilia voisi hyodyntaa yrityksen toiminnan esittelyssa. Henkilo on
saavuttanut jo nakyvyytta sosiaalisen median kanavassa. Henkilon tekemia julkaisuja, jotka
liittyvat toimeksiantajani toimintaan, voisi julkaista edelleen toimeksiantajan profiilissa
osoittaen sen alkuperan. Tama johdattaisi Hieroja Oy:n profiilissa vierailleen tutustumaan yri-
tykseen toisesta nakokulmasta. Julkaiseminen toimii toisinkin pain, kun pyytaa kyseista henki-
l6a tuomaan esille myos toimeksiantajan eli hanen perustamansa yrityksen toimintaa vahvem-

min omissa julkaisuissa esimerkiksi hashtagmerkintojen tai sijaintiviittausten perusteella.
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Tama johdattaisi kyseisen henkilon seuraajat Hieroja Oy:n sivuille. Tyontekijalahettilaiden
hyodyntaminen tyonantajakuvan rakentamisessa sopii mielestani yrittajamaiselle toimialalle
ja toimeksiantajalleni, jossa tyontekijat toimivat toiminimella. Lisaksi se voisi tukea tyonteki-
joiden ammatillista kehittymista esimerkiksi henkilokohtaisen markkinoinnin merkityksen op-
pimisessa. Tyontekijat saisivat itsensa henkilokohtaisesti nakyville ja kasvatettu asiakaskun-

taansa, mutta myos tuettua yrityksen brandia ja tyonantajakuvaa.

Tyontekijat toivat kyselytutkimuksessa esille tyonantajaltaan toivomiaan asioita, joiden pe-
rusteella he tekevat hakupaatoksen. Oletan, etta nama asiat loytyvat nykyiselta tyonantajalta
- Hieroja Oy:lta -, koska tyontekijat ovat hakeneet yritykseen to6ihin. Hyva ilmapiiri ja muka-
vat tyokaverit, laaja asiakaskunta, hyva sijainti ja tilat seka hyvat kehittymismahdollisuudet
nostettiin tyonantajan ja tyopaikan tarkeimmiksi ominaisuuksiksi. Naiden lisaksi paljon mai-
nintoja saivat myos molemmin puolinen luottamus seka tyonantajan maine ja selkea yritys-
profiili. Ulkopuolisena toimijana tunnistan nama toimeksiantajani ominaisuuksiksi ja uskonkin,
etta naita voisi tuoda esille tyonantajakuvaa rakennettaessa. Hyvan maineen ja yritysprofiilin

esittaminen tyonantajan yksina tarkeimpina ominaisuuksina vahvistaa tyoantajakuvaa.

Yrityksen kayttama sahkoinen hakukanava, TE-palvelut, ja yrityksen kotisivut ovat toimiva
keino tehda rekrytointia jatkossakin. Molemmilla kanavilla on omat kohderyhmat ja niiden on
taman tyon tutkimuksissa todettu tavoittavan tyonhakijoita. TE-palvelun sivuston kautta jul-
kaistaan etukateen maariteltyja tyopaikkailmoituksia ja kotisivujen Rekry-osion kautta vas-
taanotetaan avoimia hakemuksia. Keskittyisin kuitenkin kanavissa toteutetun ilmoittelun yh-
teydessa mahdollisuuteen vahvistaa hakijan saamaa tyonantajakuvaa. Tyonantajakuvan esit-

teleminen ilmoituksen yhteydessa vahvistaa hakijan paatosta hakea yritykselle.

Ehdotan suoran yhteydenoton kayttamista alan oppilaitoksiin rekrytointimielessa. Toimeksian-
tajani on aikaisemmin yrittanyt yhteistyosopimuksen tekemista oppilaitoksen kanssa. Sopi-
musta ei ole kuitenkaan muodostunut. Suorien yhteydenottojen kayttamista, ilman yhteistyo-
aikomuksia, rekrytointitilanteessa toisi toimeksiantajan oppilaiden tavoitettaviin. Nain he
myo0s tutustuisivat yritykseen. Tunnettuuden kasvattaminen oppilaitoksissa saataisiin kasvuun
myo0s oppilaitosvierailuilla. Vierailulla toimeksiantajani voisi esitella itsensa suoraan oppi-
laille, jolloin oppilailla olisi myos mahdollisuus kysya yritykselle tyollistymisesta ja siihen liit-
tyvista aiheista. Esimerkiksi tutkimuksessa esille nousseessa epareiluksi koetussa provisiomal-
lissa. Jos oppilaitosvierailut onnistuvat, myos ne olisi hyva esittaa toimeksiantajan toimesta
esimerkiksi aktiivisesti kaytetyssa sosiaalisen median kanavassa kaikille seuraajille tyonanta-
jakuvan tukemiseksi. Kaiken kaikkiaan yhteydenpitaminen oppilaitoksiin on jarkevaa kilpailul-
lisen tilanteen ja laskeneiden valmistumismaarien vuoksi. Nain yllapidettaisiin myos verkos-
toja oppilaitoksiin. Pidettaessa yhteytta valittuihin oppilaitoksiin ollaan suorassa kontaktissa

tyollistymismahdollisuuksista.
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8.2 Sosiaalisen median potentiaalin hyodyntaminen

Vaitan, etta sosiaalisen median potentiaali rekrytointikanavana on toimialalla viela kokematta
ja esitin vaihtoehtoisen lahestymistavan toteuttaa rekrytointia sosiaalisen median kautta lu-
vussa 7.2. Taman pohjalta ehdotan toimeksiantajan tarpeiden mukaan tarkasti valittujen sosi-
aalisen median kanavien kayttoa oman tyonantajakuvan rakentamisessa ja rekrytoinnin esille

tuomisessa.

Sosiaalisen median kanavien valinnassa pohtisin toimeksiantajani jo saavuttamia seuraaja-
maaria kayttamissaan kanavissa, saman kokoisten kilpailijoiden aktiivisuutta heidan kaytta-
missaan kanavissa, kanavien trendikkyytta ja sen myota kannattavuutta, seka toimeksianta-
jani nakokulmaa kanavien kayton kannattavuuden suhteen. Toimeksiantajallani on suurimmat
seuraajamaarat Facebookissa ja Instagramissa. Myos saman kokoisten tai hieman isompien
tutkimuksessa tarkasteltujen kilpailijoiden kaytto keskittyy Facebookiin ja Instagramiin. Mie-
lestani toimeksiantajani kannattaa ottaa mallia naista kilpailijoista, koska toiminta on saman-
kaltaista ja laajuista seka osoittavat merkittavimman vastuksen tyontekijoista kilpailtaessa.
Toimeksiantajani aktiivisuuden tulee olla ainakin samalla tasolla, mieluummin hieman naky-
vampaa, jotta asema kilpailussa pidetaan ylla ja tavoitetaan enemman hakijoita kuin kilpaili-

jat.

Toimeksiantajani usko Facebookin tavoittavuuteen on heikko, koska Facebookissa tehdaan
suuria maaria julkaisuja jatkuvasti. Suuresta julkaisumassasta erottuminen on hankalaa. Toi-
meksiantajani nakemysta tukee se, etta Facebook ei ole enaa trendien aallon harjalla ja sen
kayton on tutkimuksissa todettu laskeneen Suomessa. Taman takia ottaisin Instagramin paa-
asialliseksi sosiaalisen median rekrytointikanavaksi. Se on kasvava ja jatkuvasti enemman suo-
siota saavuttava kanava. Lisaksi sen avulla on yksinkertaista tehda nakyvaa rekrytointia ja le-
vittaa julkaisuja suoraan Facebookiin. Facebookin kaytto rekrytoinnissa on kannattavaa toi-
meksiantajani Facebook-profiilin suuren kannattajamaaran vuoksi. Facebookia voisi kayttaa
paaasiassa Instagramin kautta. Koen, etta aktiivisuuden jatkaminen Facebookissa ainakin tois-
taiseksi, tukee hakijoiden tavoittamista ja myos Instagramin kayttoa. Lisaksi useamman sosi-
aalisen median kanavan kayttdo mahdollistaa seuraajille ja hakijoille valinnanvapauden heille

sopivamman kanavan kayttoon.

Rekrytointia tuettaessa, kayttaisin Instagramin mainostyokaluja rekrytointi-ilmoitusten julkai-
suissa. Kayttaisin ensisijaisesti julkaisuja ja niiden mainostyokaluja hyodyksi. Tama toimii esi-
merkiksi siten, etta toimeksiantajani profiilissa julkaistaan julkaisu tyollistymismahdollisuuk-
sista yrityksessa ja jaetaan se mainostyokalua kayttaen yleiseen jakoon. Taman seurauksena
se tulee nakyviin maaritellyn kohderyhman etusivulle muiden julkaisujen joukkoon ja sen na-
kyvyytta on mahdollisuus seurata markkinointityokalun avulla. Tama mainostyokalun avulla

jaettu julkaisu nakyy edelleen yrityksen profiilissa kaikille sen seuraajille.
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Lisaksi hyodyntaisi Instagramin Stoorien mainostyokalua rekrytoimisessa. Mainostyokalulla
den mukaan seka paatetaan kuinka kauan julkaisu nakyy maaritellyn kohderyhman Stoorien
yhteydessa. Mainostyokalun avulla tehty Stoori-julkaisu tulee mainoksenomaisesti nakymaan
kohderyhmalaisen seuraamien Stoorien valissa. Julkaisu poistuu, kun sille maaritelty aika lop-
puu. Julkaisut voisivat sisaltaa tyopaikkailmoituksia, kertomista tyollistymismahdollisuuksista,
ja tyonantajakuvan vahvistamista kertomalla mita yritys tyonantajana tarjoaa. Julkaisut tulee

kohdistaa potentiaalisille tyonhakijoille ja alasta kiinnostuneille.

Sosiaalisen median kayton selkeyttamiseksi keskeyttaisin toimeksiantajani LinkedIn ja Twit-
ter-profiilin, koska niilla ei ole juurikaan seuraajia ja yrityksen aktiivisuus niissa on kovin va-
haista. Vahainen aktiivisuus kanavassa ajaa seuraajat muiden kanavien kayttoon tai aktiivisen
kayttajan profiiliin. Kanavien kayton lopettamisen myota poistaisin kanavien linkin myos toi-
meksiantajani kotisivuilta, jotta seuraajia ei johdatettaisi kayttamattomien kanavien pariin.
LinkedInin ja Twitterin kayton keskeyttaminen on mielestani kannattavaa myos siksi, etta nii-
den kayttajat eivat ole paaasiassa yrityksen kohderyhmaa. En kuitenkaan ehdota kyseisten ka-
navien kayttamatta jattamista, jos ne tulevat jossain vaiheessa oleellisiksi kanaviksi toi-

mialalla.

Pohtisin myos toimeksiantajani kayttaman Blogspot -blogialustan kayttoa. Blogi sisaltaa hyvaa
materiaalia seka asiakkaille etta tyonhakijoille ja se on ollut toiminnassa jo useita vuosia. Sen
aktiivisuus on kuitenkin heikentynyt viime vuosina ollen suurin piirtein kuukausittaista. Mie-
lestani toimeksiantajani tulisi pohtia kanavan kayton kannattavuutta sen seuraajamaarien ja
tarkoituksen kannalta. En nae kanavan sopivan rekrytointi-ilmoitteluun, mutta tyonantajaku-
van vahvistamisessa se voisi toimia. Jos kanavan kayttoa jatketaan, siirtaisin sen osaksi yrityk-
sen kotisivuja, jos se on mahdollista. Talloin se voisi olla kotisivujen selkea tapa kertoa yri-

tyksesta ajantasaisesti.

Sosiaalisen median kanavien kayton selkeyttamisella ja karsimisella haen samanlaisia hyotyja
kuin yleisesti rekrytointikanavien kayton selkeyttamisella. Toimeksiantajani toiminta kannat-
taviksi maaritellyissa kanavissa mahdollistaa julkaisujen keskittamisen halutulle kohderyh-
malle ja laajojen seuraajamaarien tavoittelemisen. Tama selkeyttaa kanavien kayttoa seka

tehostaa toimeksiantajani toimintaa ja resurssien kayttoa.

Yhtenaisen tyonantajakuvan saavuttamiseksi ehdotan myos valittujen rekrytointikanavien va-
lista sosiaalisuutta pyrkien yhtenaiseen ja jokaisen valitun kanavan kattavaan rekrytointi-il-
moitteluun. Ehdotan sosiaalisuuden lisaamista ehdotettujen rekrytointikanavien valilla (kuvio
12 ja 13). Yrityksen kotisivujen rekrytointisivulla kehotettaisiin hakijaa tutustumaan myos yri-
tyksen sosiaalisen median profiileihin seka TE-palvelussa ilmoitettuihin tasmallisiin tyopaik-

kailmoituksiin. TE-palveluiden tyopaikkailmoitukseen lisattaisiin suorat linkit yrityksen
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kotisivuille seka aktiivisiin sosiaalisen median kanaviin. Yrityksen sosiaalisen median avoimeen
rekrytointiin liittyvista julkaisuista tyonhakija ohjattaisiin tutustumaan yrityksen kotisivujen
rekrytointiosioon, josta voi hakea yritykselle toihin. TE-palveluiden sivuilla tiettya ammatti-
ryhman edustajaa haettaessa julkaisisin ilmoitukseen johtavan linkin sosiaalisen median kana-

vissa ohjatakseni hakijan tasmallisen tyopaikkailmoituksen luokse.

Kaiken kaikkiaan kanavien valinen sosiaalisuus rekrytoinnin osalta tulisi perustua tyonhakijan
ohjaamiseen suorien linkkien avulla toiseen kanavaan, josta han saa uuden nakokulman tyon-
antajaan. Suorat linkit lisaavat tutustumisen helppoutta. Kanavien keskinainen sosiaalisuus

lisaa yrityksen kavija- ja seuraajamaaria eri kanavissa, mika laajentaa verkostoja.

8.3  Kehitysehdotusten yhteenveto

Ehdotan siis toimeksiantajan rekrytointikanavien selkeyttamista, niiden kayton vahvistamista
ja keskinaista sosiaalisuutta, seka sosiaalisen median potentiaalisuuden huomioimista rekry-
toimisessa. Kannattavimmiksi rekrytointikanaviksi nimean verkostot, yrityksen kotisivujen

Rekry-sivun, TE-palvelut, Instagramin, Facebookin ja suorat yhteydenotot oppilaitoksiin.

Ehdotukseni sisaltaa jokaiselle rekrytointikanavalle ominaisen tavan ilmoittaa rekrytoinnista
tai tukea rekrytointiprosessia. Jokaisella kanavalla on myos oma paikkansa tapansa toimia so-
siaalisesti rekrytoinnissa. Rekrytointiprosessi olisi nain kanavien kayton osalta olisi yhtenai-
nen. Useamman rekrytointikanavan kaytolla lisataan tavoittavuutta. Ehdotuksena on rekry-

tointikanavien kentta (kuvio 12 ja 13).
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8.4  Tutkimus osana isompaa kehityskokonaisuutta

Opinnaytetyoni tutkimusaihe on osa rekrytointiprosessin kokonaisuutta. Koska tutkimusaiheeni
koskee rekrytointiprosessin ensimmaisia vaiheita, naen prosessin kehittymisen kannalta tarke-
aksi myos sen seuraavien vaiheiden tarkastelun. Prosessin muiden vaiheiden kehittaminen te-
hostaa kokonaisuutta entisestaan ja tukee tassa tutkimuksessa esille tulleiden kehitysehdotus-
ten kayttoa. Tutkimusaihetta rajattaessa toimeksiantajallani olisi ollut esimerkiksi tarvetta
myos tyopaikkailmoitusten ja tyonantajakuvan kehittamiseen. Nama voisivat olla seuraavia

potentiaalisia kehittamiskohteita rekrytointiprosessissa.

Koen erityisesti tyonantajakuvan kehittamisen kannattavaksi. Toimeksiantajani kannattaisi
pohtia millainen heidan tyonantajakuva on ja kuinka esimerkiksi selkeaa yrityskuvaa voitaisiin
hyodyntaa tyonantajakuvan rakentamisessa. Tyopaikkailmoitusten osalta voisi pohtia niiden
sisallon sopivuutta eri kanaviin. Jos ehdotetut kanavat toimivat tyonhakijoiden saavuttami-
sessa, ilmoituksen sisalto on seuraava asia, jonka hakijat kohtaavat. Jos Hieroja Oy on julkais-
sut TE-palveluiden sivuilla tyopaikkailmoituksen tulee esimerkiksi pohtia miten se kannattaa
ilmaista Instagramin sosiaalisessa ja rennossa ymparistossa. Mitka asiat esimerkiksi herattavat

seuraajien huomion julkaisujen paljoudessa?

Tutkimuksessa tuli myos esille, etta osa Hieroja Oy:n tyontekijoista on tullut muualta kuin yri-
tyksen toimialueelta. Opinnaytetyon tutkimus rajattiin ainoastaan yrityksen toimialueelle
vahvistaakseen sen kilpailukykya toimialueella, mutta tyontekijoiden koulutuksen sijoittumi-
sen perusteella koen myos tarpeelliseksi toimeksiantajan pohtia rekrytointinakyvyyden vahvis-
tamista laajemmalla alueella. Yrityksen toimialue on varsinkin nuorten keskuudessa muutto-
voittoinen alue, jolloin tyontekijoita saattaa tulla laajalti ympari Suomea. Nakyvyyden lisaa-

mista kannattaa miettia esimerkiksi sosiaalisen median mainostyokaluja kaytettaessa.

Kehitysehdotus sisalsi ajatuksen tyontekijalahettilaiden kaytosta tyonantajakuvaa ja yrityksen
nakyvyytta parannettaessa. Tyontekijalahettilaiden kayton kohdalla pohtisin ketka ovat po-

tentiaalisimmat lahettilaat ja kenella on tahan halua. Tyontekijoiden tukeminen oman sosiaa-
lisen brandinsa kehittamisessa ja nakyvyyden parantamisessa antaa Hieroja Oy:lle myos mah-

dollisuuden monipuolistaa tarjoamiaan ammatillisen kehittamisen keinoja osana urapolkua.

9  Tyon arviointi

Tutkimus toteutettiin kriittisen suunnittelun pohjalta. Tutkimuskohteet on valittu tarkasti
tutkimuskysymyksien perusteella seka arvioitu jokaisen mahdollisuutta osallistua tutkimuk-
seen. Tutkimuksessa onnistuttiin saamaan monipuolinen nakokulma, mika vahvistaa tutkimus-
tuloksen oikeellisuutta. Tutkimusmenetelmien sopivuuden arvioimisessa onnistuttiin ja jokai-

selta tutkimuskohteelta saatiin hyva aineisto analysoitavaksi. Menetelmien monipuolinen
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kaytto tuki niiden sopivuutta tutkimuskohteelle ja mahdollisti laajan nakokulman tutkimuk-
seen. Lisaksi kaikkien kolmen tutkimuksen taustoittaminen mahdollisti kattavamman analy-

soinnin, silla tutkimuskohteet tunnettiin paremmin.

Tutkimuskohteina olleita kohdeltiin hyvin ja asiallisesti. Kyselyssa ja haastatteluissa tutkimuk-
sen kohteita on informoitu hyvin tutkimuksen tavoitteesta, tarkoituksesta ja kulusta seka tut-
kimuksen toimeksiantajasta. Haastatteluun osallistuneilta on myos pyydetty lupa kayttaa hei-
dan nimeaan toimeksiantajan kanssa. Benchmarkingin kohteita tarkasteltiin yhtenaisesti ja

tasapuolisesti.

Tutkimusmenetelmat on kuvailtu selkeasti ja tarkasti, mika lisaa tutkimuksen luotettavuutta.
Tutkimuksen toteuttamiseen on kaytetty riittavasti aikaa tutkimukseen osallistumisen lisaa-
miseksi seka tutkimusaineiston saamiseksi. Tutkimusten eri aikainen toteuttaminen mahdol-
listi seuraavien vaiheiden tutkimuksien sisaltojen muuttamisen jo saadun tutkimusaineiston
perusteella. Tama mahdollisti tavoitteeseen oleellisesti liittyvan asian laajemman kasittelyn
seuraavassa tutkimuksessa. Kyselysta ja haastattelututkimuksesta jai analysoitavaksi myos

vastaajien suoria lainauksia, mika elavoittaa tutkimuksen analysointia.

Tutkimuksen tavoitteeseen vaikuttavat muuttujat (valmistuneiden maara ja rekrytointika-
navien kayton muuttuminen viime vuosina) selvitettiin tutkimuksessa, koska niihin oli vaikea
saada suoraan vastausta. Naiden muuttujien selvittaminen lisasi ymmarrysta aiheesta, vah-

visti analysointia seka tuki kehitysehdotusten laatimista. Muuttujien selvittaminen kannatti.

Tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien vahyys vaikutti aineiston kattavuuteen. Tavoi-
teltavan 5:n haastateltavan sijaan tutkimukseen saatiin vain 2 osallistujaa. Haastatteluun
osallistumiseen vaikuttaa toimialan kilpailullinen tilanne, johon ei tutkimuksen yhteydessa
voitu vaikuttaa. Osallistujien vahyyden negatiivista vaikutusta pienensi tutkimukseen osallis-
tuneiden haastateltavien tunnollinen mukana olo ja kattavat vastaukset. Benchmarkingissa
saadun aineiston vahyys tutkittavien kohteiden suuresta maarasta huolimatta sai pohtimaan
menetelman sopivuutta taman toimialan rekrytoinnin tutkimiseen. Menetelma kuitenkin sopi
aiheen tutkimiseen aiheen arkaluontoisuuden ja toimialan kilpailullisuuden takia. Se myos

tuotti nakyvan toiminnan vahyydellaan analysoitavaa rekrytoinnin nakymattomyydesta.

Opinnaytetyon tutkimuksella on onnistuttu luomaan tietoa tyon toimeksiantajan toiminnan
tueksi. Tutkimus toi ilmi myos uutta tietoa yleisten trendien sopivuudesta ja potentiaalista
toimialalle, esimerkiksi sosiaalisen median osalta. Tutkimuksesta saadun tiedon ja uusien na-
kokulmien ansiosta tavoitteeseen ja tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset seka toimeksian-
tajalle laadittiin kaytannollinen ehdotus toiminnan tehostamiseksi, mika osoittaa tutkimuksen
tarkoituksen toteutumista. Lisaksi tutkimuksen johdosta syntyneiden jatkokehittamisaiheiden

muodostuminen mahdollistaa toiminnan tehostamisen entisestaan.
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Liite 1: Tyontekijoilla teetetyn kyselyn saatekirje ja kysymykset
Hei Hieroja Oy:n* (*nimi muutettu) urheiluhierojat!

Olen tekemassa opinnaytetyota Hieroja Oy:lle* (*nimi muutettu) ulkoisista rekrytointikana-
vista ja niiden hyodyntamisesta. Pyytaisin teita osallistumaan opinnaytetyohoni liittyvaan tut-
kimukseen vastaamalla lyhyeen kyselyyn. Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa tyonhakuka-
navia, joita kautta tyontekijat tulevat Hieroja Oy:lle* (*nimi muutettu) toihin. Kysely on ano-
nyymi, ja sen tuloksia kaytetaan ainoastaan opinnaytetyon hyvaksi.

Ystavallisin terveisin
Marianne Rinne
Liiketalouden opiskelija, Laurea-ammattikorkeakoulu

Kysely tyontekijoille:
1. Sukupuoli
a. Nainen
b. Mies
c. Joku muu
2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Hieroja Oy:lla* (*nimi muutettu)?
a. vahemman kuin 1 vuoden
b. 1-3 vuotta
c. 3-5vuotta
d. yli 5 vuotta
3. Mika on tyonimikkeesi Hieroja Oy:lla* (*nimi muutettu)? (Voit myos valita useamman
kuin yhden vaihtoehdon.)
a. urheiluhieroja
b. fysioterapeutti
c. osteopaatti
d. joku muu, mika?
4. Oletko tyoskennellyt muissa yrityksissa samanlaisissa tyotehtavissa ennen Hieroja
Oy:ta* (*nimi muutettu)?

a. Enole

b. Vahemman kuin vuoden
c. 1-3 vuotta

d. 3-5vuotta

e. Yli 5 vuotta

5. Mika on koulutustaustasi?
6. Sijoittuivatko taman hetkiseen tyohon johtaneet opiskelusi
a. Paakaupunkiseudulle (Helsinki, Espoo, Vantaa)
b. Muualle Uudenmaan maakunnan alueelle, kuin paakaupunkiseudulle
c. Uudenmaan maakunnan ulkopuolelle?
7. Minka rekrytointikanavan kautta hait Hieroja Oy:lle* (*nimi muutettu) toihin? (esimer-
kiksi mol.fi, avoin hakemus yrityksen kotisivujen kautta, tai kontaktin kautta)
8. Millaisena koit Hieroja Oy:n* (*nimi muutettu) kayttaman rekrytointikanavan ja rekry-
tointiprosessin?
9. Mita rekrytointikanavia ylipaataan olet kayttanyt hakiessasi taman hetkisen toimialasi
toita (urheiluhieronta, fysioterapia, osteopatia)?
10. Milla tavalla sinua ohjattiin tyoelamaan taman hetkiseen tyohon johtavien opiskelu-
jesi aikana?
11. Mitka asiat koet tarkeiksi tyonantajayritysta valitessasi?
12. Mita mielta olet sosiaalisesta mediasta osana yritysprofiilia?
13. Mita mielta olet sosiaalisesta mediasta yhtena rekrytointikanavana?
14. Muuta kommentoitavaa kyselyyn liittyvista aiheista?
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Liite 2: Oppilaitoshaastattelun saatekirje ja kysymykset
Hei!

Olen liiketalouden opiskelija Laurea-ammattikorkeakoulusta. Olen tekemassa tutkintoni paat-
totyota eli opinnaytetyota. Aiheeni liittyy urheiluhierontapalveluita tarjoavien yritysten ja
koulutettujen hierojien kohtaamiseen tyomarkkinoilla paakaupunkiseudulla. Tutkin koulutet-
tujen hierojien kayttamia tyonhakukanavia ja mita rekrytointikanavia urheiluhierontapalve-
luita tarjoavien yritysten kannattaisi kayttaa. Opinnaytetyoni toimeksiantaja on Hieroja Oy*
(*nimi muutettu).

Kysyisinkin teidan mahdollisuuttanne osallistua haastatteluun opiskelijoitanne koskevasta tyo-
elamaohjauksesta. Haastattelun avulla pyrin saamaan selville kuinka paljon koulutettuja hie-
rojia/koulutettuja urheiluhierojia valmistuu vuodessa oppilaitoksestanne ja mika on ollut val-
mistumisen trendi, millaista uraohjausta hierojaopiskelijat saavat oppilaitoksessanne, miten
he haluavat tyollistya, ja mita kautta he hakevat toita.

Haastattelu on osa opinnaytetyoni tutkimusta, joten haastattelun tulokset huomioidaan opin-
naytetyossani. Haastattelu suoritetaan luottamuksellisesti ja hyvaa tutkimustapaa noudat-
taen. Haastatteluun osallistuneita henkiloita ja yrityksia ei tulla mainitsemaan opinnayte-
tyossa omalla nimellaan vaan kaytetaan keksittya nimea. Pyydan teilta kuitenkin lupaa kayt-
taa tutkimusaineistoa yhdessa toimeksiantajani kanssa.

Haastattelua varten tulisin mielellani tapaamaan teita. Minulle sopii myos, etta suoritamme
haastattelun Skypen kautta, sahkopostitse tai puhelimitse. Ehdotan haastatteluajankohdaksi
viikkoja 13 ja 14.

Jos teilla on mahdollisuus osallistua haastatteluun tai teilla on kysyttavaa haastattelusta tai
opinnaytetyostani, olettehan yhteydessa. Minut tavoittaa myos puhelimitse +358 *********,

Ystavallisin terveisin

Marianne Rinne
Liiketalouden opiskelija
Laurea-ammattikorkeakoulu

Haastattelukysymykset kasittelevat ainoastaan hierojan ammattitutkinnon koulutusohjelmaa.

1. Mika on teidan tyonimikkeenne ja tyotehtavanne tassa oppilaitoksessa?
2. Kuinka kauan olette tyoskennelleet tassa oppilaitoksessa?
3. Kuinka monta hierojaksi valmistavaa koulutusryhmaa oppilaitoksessanne aloittaa vuo-
sittain?
4. Kuinka paljon oppilaitoksellanne on hakijoita yhteen hierojan ammattitutkinnon kou-
lutusryhmaan?
5. Kuinka moni teille hierojan ammattitutkintoon hakeneista paasee opiskelemaan?
6. Kuinka monta hierojaa oppilaitoksestanne valmistuu
a. yhdesta koulutusryhmasta
b. yhteensa vuosittain?
7. Kuinka suuri osa hakeneista valmistuu ohjeajassa? Ja mika siihen vaikuttaa?
8. Koetteko oppilaitoksen toiminnan kannalta tarkeaksi, etta koulutetut hierojat valmis-
tuvat ja vaikuttaako tama hakijamaariin?
9. Onko teilla systemaattista uraohjausta hierojaopiskelijoillenne? Millaista?
10. Miten seuraatte oppilaitoksena teilta valmistuneiden hierojien tyollistymista?
11. Miten ja mihin oppilaitoksestanne valmistuneet hierojat tyollistyvat?



12.
13.
14.
15.
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Mika on teidan oma nakemyksenne valmistuneiden hierojien tyollistymisesta?

Onko tyonhaku mielestanne muuttunut talla toimialalla? Miten?

Mita ajattelette sosiaalisen median roolista tyohakukanavana ja rekrytointikanavana?
Mita mielta olette yhteistyosta hierontapalveluita tarjoavan yrityksen ja oppilaitoksen
valilla, josta oppilaiden on mahdollisuus hyotya saamalla oman alan tyopaikka? Onko
teilla kokemusta tamankaltaisesta yhteistyosta?
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Liite 3: Kyselyn jatkumisesta tiedottava sahkoposti

Hei!

Olen paattanyt pidentaa opinnaytetyohoni liittyvan kyselyn vastausaikaa matalan vastausmaa-
ran vuoksi. Olettehan ystavallisia ja osallistutte kyselyyn, jotta tutkimuksen otannasta saa-
daan mahdollisimman laaja.

Kyselyn tarkoituksena on siis kartoittaa tyonhakukanavia, joita kautta tyontekijat tulevat Hie-
roja Oy:lle* (*nimi muutettu) toihin. Kysely on anonyymi, ja sen tuloksia kaytetaan ainoastaan
opinnaytetyon hyvaksi.

Paaset vastaamaan kyselyyn alla olevan linkin kautta. Kyselyn pidennetyn vastausajan puit-
teissa kysely on auki perjantaihin 29.3. klo 23:59.

Ystavallisin terveisin

Marianne Rinne



