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Taman opinnaytetyon aiheena on sahkoisen rekrytointijarjestelman kayttajatutkimus koh-
deyritykselle. Kohdeyritys toimii kaupanalalla. Kohdeyrityksessa sahkoinen rekrytointijarjes-
telma otettiin kayttoon vuonna 2005, jonka jalkeen sen kayttajamaara on kasvanut vuosit-
tain. Kayttajamaaran lisaantyessa haluttiin lisaa tietoa rekrytointijarjestelman toimivuudes-
ta, tietojen kattavuudesta ja ongelmista, jotta ohjelmaa voidaan kehittaa ja ongelmakohtiin
puuttua.

Sahkoisen rekrytointijarjestelman kayttajatutkimus toteutettiin kevaalla 2012 Internetissa
sahkoista tutkimusjarjestelmaa hyodyntaen. Tutkimuksen kohderyhmana toimivat kohdeyri-
tyksen esimiehet, jotka ovat viimeisen vuoden aikana kayttaneet sahkoista rekrytointijarjes-
telmaa. Tutkimusmenetelmana kaytettiin seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutkimus-
menetelmaa. Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla vastaajista haluttiin saada numeraalista
yksityiskohtaista tietoa, kun taas kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla haluttiin perehtya
asiaan hieman syvemmin. Kyselyn tavoitteena oli saada tietaa, miten rekrytointijarjestelma
kaiken kaikkiaan toimii ja tukeeko se eri esimiesten mielesta kohdeyrityksen rekrytointia.

Opinnaytetyo koostuu teoriaosuudesta, tutkimusluvusta ja johtopaatoksista. Teoriaosuudessa
kasitellaan yleisesti rekrytointia ja koko rekrytointiprosessia ja siihen kuuluvia eri vaiheita,
silla se on aikaa ja resursseja vaativa prosessi. Teoriaosuudella keskitytaan sahkoiseen rekry-
tointiin ja erilaisiin rekrytointijarjestelmiin ja mita niilla tarkoitetaan, silla sahkoisesta rekry-
toinnista on tullut monen yrityksen merkittavin rekrytointikanava. Teoriaosuuden jalkeen esi-
tellaan tutkimus ja miten se on toteutettu seka kerrotaan hieman kohdeyrityksesta ja sen
rekrytointijarjestelma. Opinnaytetyon lopussa avataan ja ristiintaulukoidaan tutkimustuloksia
ja tehdaan yhteenveto tuloksista johtopaatoksissa.

Tutkimustuloksista ilmeni, etta rekrytointijarjestelman kayttajat ovat suurimmaksi osaksi tyy-
tyvaisia jarjestelmaan ja sen kayttoonottoon. Jarjestelman ongelmia ovat esimerkiksi se, etta
tyonhakijat voivat jattaa hakemuksia ilman sahkopostiosoitetta seka jarjestelman etusivun
puutteellisuus. Eduiksi koettiin muun muassa jarjestelman nopeus ja tyomaaran vahenemi-
nen. Tutkimustuloksista ei ilmennyt suuria kehittamiskohteita, mutta ne vahvistivat nakemys-
ta siita, mita mielta jarjestelman kayttajat ovat jarjestelmasta seka mika siina on onnistunut-
ta ja mika aiheuttaa ongelmia.
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In this thesis a user research of an e-recruitment system was made for the target company.
The target company operates in trade. The target company’s e-recruitment system was intro-
duced in the company in 2005 and after that the number of users has increased every year.
After the number of users increased the company wanted more information about functionali-
ty of e-recruitment system, the coverage of data and the problems, so that the system can be
developed and the problem areas addressed.

The user survey on the e-recruitment system was conducted during spring 2012 on the Inter-
net with the help of an e-research system. The target group for the research was the target
company’s managers, who have during the past year used the e-recruitment system. Both the
quantitative and qualitative research methods were used. Quantitative research method was
used to obtain detailed numerical information, while the qualitative method was used to look
into the matter a little more deeply. The aim of the research was to get to know how the
whole e-recruiting system works and whether it supports the recruitment in the target com-

pany.

This thesis consists of the theory section, research chapter and conclusions. The theoretical
part deals with the general recruitment and the whole recruitment process and the various stag-
es it contains, because it is a time consuming and resource-intensive process. The theory sec-
tion focuses on e-recruitment and recruitment systems and what they mean, as e-recruitment
has become the most important recruitment channel for many companies. After the theory sec-
tion the research and how it is implemented is presented and the target company and its re-
cruitment system is introduced. At the end of the thesis the research is opened and cross tabu-
lated, and the results are summarized in the conclusions.

The research results showed that the users of the e-recruitment system are mostly satisfied
with the system and its implementation. The system has a few problems, e.g. that the job
seekers can submit applications without an e-mail address and the lack of a front-page sys-
tem. The users felt that the benefits of the e-recruitment were the system's speed and the
decrease in workload. The results of the study showed no major development areas, but they
confirmed the vision of what users think about the system and which things are successful and
which cause problems.

Keywords: recruitment, e-recruitment, e-recruitment systems
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1 Johdanto

Rekrytoinnista ja siihen liittyvista paatoksista on tullut merkittava osa yrityksen toimintaa,
silla niilla on kauaskantoisia vaikutuksia seka itse tyonhakijalle etta yritykselle. Yrityksen
henkilosto on merkittava voimavara ja osaavasta henkilostosta kaydaan kovaa kilpailua. Yri-
tyksille on tarkeaa, etta tyonantajakuva on hyva, silla se houkuttelee tyonhakijoita kiinnos-
tumaan yrityksesta ja siella olevista avoimista tyopaikoista. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Pos-
kiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007, 15; Viitala 2007, 8-10.)

Rekrytointi tapahtuu nykyaan suurimmaksi osaksi Internetissa ja sahkoisesta rekrytoinnista on
tullut monen yrityksen ensisijainen rekrytointikanava ja merkittava osa rekrytointia. Monet
tyonhakijat hakevat avoimia tyopaikkoja Internetista tayttamalla sahkoisia lomakkeita ja sa-
malla vahenevat paperiset tyohakemukset, joita lahetetaan postitse tai viedaan suoraan yri-

tyksiin paikanpaalle. (Levanto 2007.)

Tassa opinnaytetyossa tehdaan sahkoisen rekrytointijarjestelman kayttajatutkimus kaupan
alalle toimivalle kohdeyritykselle. Kohdeyrityksessa sahkoinen rekrytointijarjestelma otettiin
kayttoon vuonna 2005 ja sen kaytto on lisaantynyt huomattavasti vuosien varrella eri esimies-
ten kesken. Kayton lisaantymisen vuoksi oli ajankohtaista, etta jarjestelman toimivuutta tut-
kitaan ja kysytaan kayttajien mielipidetta jarjestelmasta, jotta mahdollisiin ongelmakohtiin
pystytaan puuttumaan ja jarjestelmaa voidaan kehittaa. Rekrytointijarjestelmasta on aikai-
semmin tehty vastaavanlainen tutkimus, mutta kayttajamaaran lisaantyessa haluttiin tehda

uusi tutkimus, jotta saataisiin ajankohtaista tietoa.

1.1 Opinnaytetyon taustaa, tarkoitus ja tavoitteet

Sain aiheen opinnaytetyohon, kun suoritin tyoharjoitteluani kevaalla 2012 kohdeyrityksen HR-
osastolla. Keskusteltuani esimieheni seka HR-kehittamispaallikon kanssa ilmeni, etta yritys
haluaisi tietaa, miten eri esimiehet kokevat rekrytointijarjestelman, mika on hyvaa, mika
huonoa ja mita kehitettavaa jarjestelmalla olisi, jotta siita saisi viela toimivamman. Aihe kuu-
losti mielenkiintoiselta ja ajankohtaiselta, silla sahkoinen rekrytointi on tana paivana erittain
yleista ja rekrytoinnilla on suuri osuus henkilostohallinnossa. Olen itse opiskellut henkilosto-
hallintoa syventavissa kursseissa, joten oma toiveeni oli, etta myos opinnaytetyon aihe loytyi-
si henkilostohallinnon parista. Esimieheni pyynnosta paadyimme siihen, etta kohdeyrityksen

nimea ei julkaista tassa opinnaytetyossa.

Opinnaytetyota varten tein kohderyhmalle kyselyn sahkoista tutkimusjarjestelmaa hyodynta-

en, missa haluttiin tarkemmin tietaa esimiesten mielipiteita rekrytointijarjestelmasta ja sen



toimivuudesta. Kyselyn tavoitteena oli saada tietaa, miten rekrytointijarjestelma kaiken kaik-

kiaan toimii ja tukeeko se eri esimiesten mielesta kohdeyrityksen rekrytointia.

1.2 Tutkimusongelma ja aiheen rajaus

Tutkimusongelmia olisi voinut keksia kyseisesta aiheesta monta, mutta lopulta opinnaytetyoni
tutkimusongelmaksi muodostui kysymys, "Tukeeko sahkoinen rekrytointijarjestelma eri esi-
miesten mielesta kohdeyrityksen rekrytointia?”. Muita varsinaista tutkimusongelmaa tukevia
kysymyksia oli "Helpottaako rekrytointijarjestelma koko rekrytointiprosessia?” seka ”Mita on-
gelmia rekrytointijarjestelmalla on?”. Tutkimusongelman ja alakysymysten avulla lahdin muo-
dostamaan varsinaista tutkimusta ja kyselylomaketta, joka loppujen lopuksi koostui kolmesta
paakohdasta ja niihin liittyvista alakohdista. Opinnaytetyon tutkimusosuudessa tutkimustulok-

sia analysoitiin lisaksi ristiintaulukoimalla.

Teoriaosuudessa keskitytaan lahinna rekrytointiin, eika niinkaan henkilostohallintoon, silla
opinnaytetyon aihe liittyy rekrytointiin. Teoriaosuudessa kerrotaan yleisesti rekrytoinnista ja
koko rekrytointiprosessista ja sen eri vaiheista, silla henkiloston hankinta on pitka ja laaja
prosessi, joka vie aikaa ja yrityksen resursseja. Sahkoisesta rekrytoinnista on tullut hallitseva
rekrytointikanava monessa yrityksessa, joten rekrytoinnissa kasitellaan sahkoista rekrytointia
ja sen etuja ja haasteita seka miten sosiaalista mediaa hyodynnetaan rekrytoinnissa. Teo-
riaosuudessa kerrotaan erilaisista rekrytointijarjestelmista ja mita niilla tarkoitetaan ja mita
hyotya niista on, silla opinnaytetyon tutkimusaihe liittyy naihin. Kokonaisuudessaan opinnay-
tetyo koostuu teoriaosuudesta, tutkimusosuudesta ja tulosten analysoinnista ja ristiintaulu-
koinnista seka johtopaatoksista. Tutkimusluvussa kerrotaan lyhyesti tutkimuksen tarkoitukses-
ta, kohdeyrityksesta ja yrityksen rekrytointijarjestelmasta seka kuvaillaan kyselylomaketta.
Tutkimustuloksia analysoidaan ja ristiintaulukoidaan opinnaytetyon lopussa ja vedetaan yh-

teen johtopaatoksissa.

2  Rekrytointi

Sanalla rekrytointi tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joilla yritykseen hankitaan sen
toiminnan kannalta tarvittava henkilosto. Rekrytointipaatos on aina iso strateginen paatos,
silla se vie aikaa, rahaa ja vaivaa. (Helsila 2009, 18). Rekrytointia voidaan pitaa projektina,
joka pitaa sisallaan henkiloston hankinnan, henkiloston valinnan, perehdyttamisen, toisiin
tehtaviin siirtamisen seka henkiloston vahentamisen. Rekrytointitarve voi olla akillinen, esi-
merkiksi aikaisempi tyontekija irtisanoutuu tyotehtavastaan, tai se voi perustua vuosittaiseen
henkilostosuunnitelmaan, missa ilmenee tuleva rekrytointitarve seka sisaisten siirtojen tarve.
Rekrytoinnin tavoitteena on loytaa henkilo, joka soveltuu parhaiten avoinna olevaan tyoteh-

tavaan ja yritykseen. Henkiloston hankinta on keskeinen tekija yrityksen menestyksessa, silla



onnistuneella rekrytoinnilla yritys sailyttaa kilpailukykynsa myos tulevaisuudessa. (Kauhanen
2010, 68-71; Osterberg 2007, 70.)

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessin tulee olla suunnitelmallista ja kaikki kohdat pitaa toteuttaa hyvin, silla
onnistuneella rekrytoinnilla on yrityksen menestyksen kannalta valtava merkitys. Rekrytointi-
prosessi pitaa sisallaan kaksitoista eri vaihetta, jotka on esitelty alla olevassa kuviossa yksi.
Rekrytointiprosessi on yritykselle merkittava osa sen toimintaa, joten seuraavissa kappaleissa
onkin tarkemmin kuvattu jokaista rekrytointiprosessin eri vaihetta. (Kauhanen 2010, 70-74;
Osterberg 2007, 70.)

¢ Henkilostosuunnitelma

* Hankinta tarpeen madrittely

¢ Toimenkuva

» Yksityiskohtaisten vaatimusten asettaminen
* Hankintaldhteiden kartoitus ja valinta

* Ehdokkaiden hankinta, haastattelu ja testaus
* Terveystarkastus

* Valintapaitos

* Tyosopimuksen tekeminen

—_

0 ¢ Sisdinen tiedottaminen

-

* Uuden tyontekijdn perehdytys
12 ¢ Hankinnan onnistumisen arviointi
Kuvio 1: Rekrytointiprosessin eri vaiheet (Kauhanen 2007, 74).

2.1.1  Henkilostosuunnitelma

Henkilostosuunnitelma laaditaan useimmiten vuosisuunnittelun yhteydessa ja se pitaa sisal-
laan kaikki tiedot siita, mika on yrityksen henkilostohankinnan tilanne. Henkilostosuunnitel-
masta pitaa ilmeta muun muassa mika on yrityksen rekrytointitarve, sisaisten siirtojen tarve,
uusien tyontekijoiden tarve, henkildston vahentamistarve, sijaistarve, millaista tietoa ja
osaamista henkilokunnalla tulee olla seka kehittamis- ja urasuunnitelmat. Henkilostosuunni-
telman avulla pyritaan siihen, etta saadaan osaava ja oikein mitoitettu henkilosto yrityksen
toimintaan. (Kauhanen 2010, 72-73; Viitanen 2002, 234.)
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Henkilostosuunnitelmaa tarvitaan kaikissa yrityksissa, yrityksen koosta riippumatta. Pienem-
missa yrityksissa riittaa, etta henkilostosuunnitelma on toimitusjohtajan tekema, kun taas
suuremmissa yrityksissa voidaan kayttaa tietojarjestelmaa suunnittelun avuksi, jotta keskei-
simmat asiat saadaan raportille. Henkilostoasioista vastaavan on huolehdittava, etta henkilos-

tosuunnitelmasta (8ytyvit kaikki tarvittavat tiedot. (Osterberg 2007, 21-22.)

Ennen varsinaista rekrytoinninprosessia pitaa yrityksen johdon miettia, haetaanko tyontekijaa
sisaisessa vai ulkoisessa haussa. Sisainen haku tarkoittaa jo yrityksessa tyoskentelevan nimit-
tamista avoinna olevaan tehtavaan, kun taas ulkoinen haku tarkoittaa yrityksen ulkopuolelta
tulevan tyontekijan palkkaamista. Sisaisen haun etuja ovat, etta tyontekija tuntee entuudes-
taan yrityksen ja sen toimintatavat ja hakuprosessi on yleensa nopea. Rekrytointia tekevat
esimiehet osaavat myos paremmin arvioida tyontekijan soveltavuutta avoinna olevaan paik-
kaan, silla he saattavat tuntevat henkilon jo entuudestaan. Sisaisella haulla on kuitenkin hait-
tansa. Henkilot, jotka eivat tulleet valituksi sisdisen haun kautta saattavat pahoittaa mielensa
ja olla jopa kateellisia henkilolle, joka valittiin kyseiseen paikkaan ja tama voi vaikuttaa ne-
gatiivisesti yrityksen ilmapiiriin. Haasteellista ovat tilanteet, missa alainen nousee sisaisessa
haussa samassa tyoyhteisossa esimiehen rooliin ja muut tyontekijat joutuvat sopeutumaan
roolien vaihtoon. (Kauhanen 2010, 72-73; Osterberg 2007, 71-72.)

Ulkoisen haun etuja ovat, etta ulkopuolelta palkattu henkilo tuo uutta taitoa ja nakemysta
yritykseen seka hanella on kokemusta muista vastaavanlaisista yrityksista. Haittoja ovat taas,
etta uusi henkilo ei tunne entuudestaan yrityksen toimintapatoja, joten perehdyttamiseen

saattaa kulua enemman aikaa kuin sisdisessa haussa. (Osterberg 2007, 72.)

2.1.2 Hankintatarpeen maarittely

Ennen jokaista uuden tyontekijan rekrytointia on yrityksen syyta miettia, tarvitaanko todella
uutta tyontekijaa, vaikka henkilostosuunnitelmasta tarve ilmenisi. Toimintaolosuhteet saatta-
vat akisti muuttua yrityksissa ja muiden keinojen hyodyntaminen saattaa olla parempi ratkai-
su, kuin uuden henkilon palkkaaminen. Tyomaaraan tasaamista voidaan tehda muun muassa

seuraavalla tavalla:

ylitoiden teettaminen

joustavat tyoajat

tyovoiman vuokrauksella

maaraaikaisten tyosopimusten tekeminen
osa-aikatoilla

valtion tyollisyystuella tyollistetyt

YV V V V V V V

alihankinnalla



11

» seka ulkoisilla palveluilla
(Kauhanen 2010, 73-74.)

Samalla, kun esimies miettii todellista rekrytointitarvetta, voidaan tilanne kokea mahdollisuu-
tena muuttaa ja kehittaa kyseisen yksikon muita toimintatapoja, kuten tyotehtavien uudel-
leen maarittelya. Hankintatarpeen maarittelya tehdessa, on esimiehen hyva miettia muun
muassa organisaation nykytilannetta, millaista osaamista yksikossa on, paastaanko tavoittei-
siin nykyisella henkilokunnalla, voidaanko tyot organisoida toisella tavalla seka mitka tyoteh-
tavat ovat ensisijaisia. Tarvittavien pohdintojen jalkeen on selvilla tarkka hankintatarve ja
esimies voi taman jalkeen perustella tarkemmin rekrytointitilanteen ja siirtya jo seuraavaan
kohtaan rekrytointiprosessissa, joka on toimenkuvan maarittaminen. (Honkaniemi ym. 2007,
40.)

Henkilostohankintaa on vaikea ennalta ennustaa, silla jatkuvasti tulee akillisia syita, miksi
yrityksen pitaa rekrytoida uutta henkilokuntaa. Tammoisia syita ovat esimerkiksi toisen tyon-
tekijan irtisanoutuminen, yllattava elakkeelle jaaminen, kuolemantapaus, opintovapaa, van-
hempainloma tai hoitovapaa seka vuorotteluvapaa. Useimmiten kuitenkin uuden henkilon rek-

rytointitarve syntyy, kun tyontekija irtisanoutuu yrityksesta. (Kauhanen 2010, 71.)

2.1.3 Toimenkuva ja yksityiskohtaisten vaatimusten asettaminen

Tehtavakuvauksen laatiminen on keskeinen osa rekrytointiprosessia, silla siina selviaa tar-
kemmin, mita tyotehtava tulee sisaltamaan. Tehtavakuvauksessa tulee ilmeta, mita tavoittei-
ta kyseiselta tyotehtavalta odotetaan seka mita menestymiseen vaaditaan. Tehtavakuvausta
tehdessa on esimies suuressa roolissa, silla han tuntee parhaiten, mita tyotehtava sisaltaa ja
mitka sen tavoitteet ovat. Myos yrityksen henkilostoosastosta ja yksikon muista tyontekijoista
voi olla apua laadittaessa tehtavakuvaa. Tyotehtavan tarkka maarittely auttaa sopivan haki-
jan valitsemisessa, silla nain saadaan maariteltya tarkat valintakriteerit ja karsittua ehdok-
kaat, jotka eivat sovellu tyotehtavaan. Tehtavakuvausta laadittaessa on hyva miettia, mitka
ovat tarkat tyotehtavat ja tulostavoitteet, onko kyseisella tyotehtavalla erityisvaatimuksia,
minkalaista henkiloa etsitaan tiimin taydennykseksi seka mita vaaditaan, jotta tyontekija voi

menestya kyseisessa tyotehtavassa. (Honkaniemi ym. 2007, 40-42.)

Yrityksesta poistuvalle henkilolle on hyva tehda lahtohaastattelu tai -kysely, jonka avulla voi-
daan tarkemmin maaritella tehtavakuvausta. Samalla lahtevalle tyontekijalle annetaan kuva,
etta hanen nakemyksiaan ja kokemuksiaan tyotehtavassa arvostetaan, vaikka henkilo onkin
poistumassa yrityksesta. Tehtavakuvausta laadittaessa voidaan hyodyntaa tietoja, jotka on

saatu aikaisemmalta tyontekijalta ja nain voidaan puuttua mahdollisiin ongelmakohtiin ja ke-
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hittaa tyotehtavaa. Samalla saadaan tietaa tehtavan onnistuneista puolista. (Honkaniemi ym.
2007, 43.)

Yksityiskohtaisia vaatimuksia maariteltaessa on hyva, etta paikalla on esimies, esimiehen esi-
mies seka henkilostoosaston edustaja, jotta saadaan yhtenevat vaatimukset laadittua ja kai-
killa on sama nakemys, mita patevyyksia henkilolta halutaan. Kauhasen mukaan (2010, 76-77)
nykyaan suosittuja henkilokohtaisia patevyyksia ovat seuraavat: taito loytaa oikea tieto, visi-
ointikyky, liiketalouden perustiedot, ryhmatyotaidot, kielitaito ja kansainvalisyys, esiintymis-
taito, kirjallinen ilmaisutaito, kyky myyda ja vaikuttaa, paatoksentekokyky, paineen ja epa-
varmuuden sieto, pitkajanteisyys, ulospain suuntautuneisuus, aloitteellisuus seka oman eri-
koisalan osaaminen. Kannattaa kuitenkin muistaa, etta pitka toivomuslista taynna erilaisia
patevyyksia on lahes mahdotonta toteuttaa, joten tyopaikkailmoituksessa kannattaakin il-

moittaa vain tehtavaan tarvittavat patevyydet (Osterberg 2007, 74-75).

2.1.4 Hankintalahteiden kartoitus ja valinta

Ennen kuin avoimesta paikasta ilmoitetaan, pitaa esimiehen miettia mita ilmoituskanavia
kannattaa kayttaa. Yrityksen kannattaa valita ilmoituskanavaksi se kanava, joka tavoittaa
parhaiten tyotehtavaan sopivat ehdokkaat. Osterbergin (2007, 73-74) mukaan valintaan vai-
kuttaa myos kyseinen tyotehtava, miten nopeasti uusi henkilo halutaan uuteen toimeen seka

mika on rekrytoinnin budjetti. Mahdollisia ilmoituskanavia ovat muun muassa seuraavat:

tyovoimatoimistot
lehti-ilmoitukset

erilliset rekrytointilehdet
rekrytointimessut
ammattiliittojen henkiloporssit
radio ja televisio

kotisivut (Internet)

sosiaalinen media (Facebook, Twitter yms.)
Intranet

kilpailijat

asiakkaat

korkeakoulujen rekrytointipalvelut
oppilaitokset

nayteikkunat

kauppojen ilmoitustaulut

puolustusvoimat

YV V.V V V V V VYV V V VYV V V V V VYV V

tyovoimanvuokrausyritykset
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korkeakoulujen kurssijulkaisut (esimerkiksi MBA)
ammatillisten jarjestojen jasenluettelot
suorahaku itse (head hunting) tai palveluyrityksen kautta toteutettuna

globaalit rekrytointiporssit

YV V V V V

oma henkilosto
(Kauhanen 2010, 77-78.)

Silloin, kun ehdokkaiden joukko on suuri ja heita on vaikea tavoittaa kohdistetusti, on lehti-
ilmoitus varteenotettava vaihtoehto ilmoituskanavana. Etenkin Helsingin Sanomien sunnuntai-
numero seka muiden kaupunkien isot sanomalehdet, kuten Tampereen Aamulehti ja Turun
Sanomat, ovat kaytettya kanavia tyopaikkojen ilmoittamisessa. Tana paivana erilaiset Inter-
net-sivut, kuten yrityksien omat nettisivut seka erilaiset tyopaikkasivut, ovat kuitenkin suosi-
tuimpia ilmoituskanavia, silla se on nopea vaihtoehto ilmoittaa avoimesta tyopaikasta, eika se
ole yhta kallista kuin lehti-ilmoittelu. (Honkaniemi ym. 2007, 45-46; Markkanen 2002, 19.)

Tyopaikkailmoitus on samalla yrityksen mainostamista ja tarkea osa yrityksen viestintaa. Il-
moitusta tehdessa on syyta muistaa, etta se kertoo tyylillisesti myos kyseisesta yrityksesta ja
sen brandista. Samalla hakija muodostaa oman mielikuvan ja imagon yrityksesta tyopaikkail-
moituksen yhteydessa. Tyonantajakuva vaikuttaa etenkin nuorten kohdalla ja sen perusteella
valitaankin, mita avoimia tyopaikkoja haetaan. Tyonantajakuvaan vaikuttavia asioita ovat
muun muassa yrityksen toimiala, yrityksen sisainen ja ulkoinen viestinta, toimipaikan sijainti,
palkkataso ja henkilostoedut seka julkinen nakyvyys mediassa. Ilmoituskanavaa valittaessa
kannattaakin tarkasti miettia, millainen ilmoitus lopulta jatetaan. Ilmoitusta tehdessa on syy-
ta miettia esimerkiksi keta ilmoituksella halutaan tavoittaa, mita informaatiota kohdeyrityk-
sesta halutaan antaa, mika on sanoman tyyli, mihin mennessa hakemukset pitaa jattaa seka
minkalaisia hakemuksia halutaan saada. (Honkaniemi ym. 2007, 47; Kauhanen 2010, 69, 80-
81.)

2.1.5 Ehdokkaiden hankinta, haastattelu ja testaus

Monilla yrityksilla on vakiintunut tapa, miten kasitellaan haettuun paikkaan tulleita hakemuk-
sia. Eras tapa kasitella saapuneita hakemuksia ja karsia jatkoon menevia hakijoita on pistey-
tystapa, missa hakijat jaotellaan eri ryhmiin. Hakijat jaetaan pisteytysjarjestelman avulla
kolmeen eri kategoriaan: ensimmaiseen ryhmaan kuuluvat hakijat, jotka soveltuvat parhaiten
avoinna olevaan paikkaan, toiseen ryhmaan kuuluvat hakijat, jotka eivat taysin tayta valinta-
kriteereita, mutta jonka joukossa voi olla potentiaalisia hakijoita ja kolmanteen ryhmaan kuu-
luvat hakijat, jotka eivat ollenkaan tayta avoinna olevan tehtavan valintakriteereja. Yrityksil-
la on kaytossa myos erilaisia sahkoisia rekrytointijarjestelmia, joiden avulla hakemuksia voi-

daan kasitella ja lajitella paremmuusjarjestykseen seka kutsua haastatteluun varteenotetta-
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vat hakijat. Haastatteluita tehdessa esimiehen on syyta muistaa noudattaa eri lakeja, jotka
koskevat henkilostohallintoa. Tallaisia lakeja ovat muun muassa Henkilotietolaki, Laki yksityi-
syyden suojasta tyoelamassa seka Yhdenvertaisuuslaki. Haastatteluita tehdessa esimiehen
tulee kysya vain tarvittavat kysymykset ja valttaa liian henkilokohtaisia kysymyksia, kuten
mika on hakijan perhetilanne seka poliittinen mielipide. Esimiehen tulee kasitella hakijoiden
hakemuksia ja muita henkilotietoja luottamuksellisesti seka kunnioittaa hakijoiden yksityi-
syytta. (Honkaniemi ym. 2007, 48-50; Yeung 2008, 47-49.)

Valintakriteereita ovat muun muassa hakemusten perusteella tapahtuva arviointi, haastatte-
lut, suositukset tai yhteydenotot entisiin tyonantajiin, soveltuvuustestit, kielitaitotestit, tyo-
tilanteiden simulointi seka terveystarkastus. Monessa organisaatiossa haastattelu on kuitenkin
yleisin valintamenetelma. Haastattelu on vuorovaikutustilanne, jonka tarkoituksena on saada
tarkempaa tietoa hakijasta, selvittaa hakijan soveltuvuutta kyseiseen tyotehtavaan ja antaa
hakijalle tietoa yrityksesta seka avoinna olevasta paikasta. Haastattelutilanteessa on hyva
olla kaksi haastattelijaa, jotta saadaan varmasti tarvittavat tiedot kysyttya ja kahden ihmisen
nakemys hakijasta. Haastatteluun kutsutaan usein viidesta kymmeneen hakijaa, jotta saadaan
tarpeeksi laaja nakemys siita, kuka sopii parhaiten avoinna olevaan tyotehtavaan. Haastatte-
lutapa voi olla vapaamuotoinen tai strukturoitu haastattelu. Strukturoitu haastattelutapa tar-
koittaa, etta kaikkia hakijoita haastatellaan valmiiksi tehdyn kysymyslistan mukaisesti. (Helsi-
la 2009, 21-25; Kauhanen 2010, 83.)

Nykyaan yleiseksi toimintatavaksi yrityksilla on tullut testata hakijoita, erityisesti ylempia
toimihenkiloita ja johtoa, erilaisilla psykologisilla testausmenetelmilla. Kauhasen (2010, 84-
85) mukaan psykologiset testit auttavat esimiehia nakemaan tarkemmin hakijan erilaisia per-
soonallisuuspiirteita tai kykyja, kuten paineensietokykya. Psykologisia testeja ovat muun mu-
assa monitasoinen arviointi, jossa mitataan persoonallisia ominaisuuksia, lahjakkuutta mittaa-
vat kykytestit seka itsearviointitehtavat, joissa arvioidaan henkilon minakuvaa. Testien avulla
voidaan karsia huonosti parjanneita hakijoita pois. Psykologisiin testeihin valitaan yleensa
yhdesta neljaan parhaiten haastatteluissa parjannytta hakijaa. Testin suorittanut psykologi
antaa kirjallista tai suullista palautetta testin paatyttya seka esimiehelle, etta useimmiten

myos hakijalle. (Honkaniemi ym. 2007, 87-88.)

2.1.6 Terveystarkastus

Useat yritykset teettavat nykyaan tyohontulotarkastuksen valitulle henkilolle varmistaakseen
henkilon terveydentilan. Laki ei velvoita yrityksia tekemaan uudelle tyontekijalle tyohontulo-
tarkastuksia, lukuun ottamatta alaikaisille. Monessa tyoehtosopimuksessa tyontekija on kui-
tenkin velvollinen menemain tyohontulotarkastukseen ennen tyon alkamista. (Osterberg
2007, 85-86.)
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Tyohontulotarkastukset voivat olla erilaisia eri yritysten kesken, silla ne ovat maariteltavissa
yrityksen ja tyoterveyshuollon kesken. Yleensa tarkastukset pitavat sisallaan terveydenhoita-
jan haastattelun seka perustutkimukset. Tarkastuksen jalkeen henkilo saa todistuksen, mista
selvidd, soveltuuko kyseinen henkild terveydentilansa perusteella tytehtavaan. (Osterberg
2007, 85-86.)

2.1.7 Valintapaatos ja sisainen tiedottaminen

Haastatteluiden, psykologisten testien ja tyoterveystarkastuksen jalkeen on edessa valinta-
paatos seka tiedottaminen valitulle henkilolle seka valitsemattomille jaaneille ehdokkaille.
Valintapaatoksen tekee yleensa uuden tyontekijan lahin esimies. Valintatilanteet ovat yrityk-
selle samalla markkinointimahdollisuus, joten ehdokkaiden informointia rekrytointiprosessin
eri vaiheissa kannattaa hyodyntaa, vaikka se olisikin aikaa vieva prosessi. Etenkin valitulle
henkilolle yrityksen kannattaa ilmoittaa valituksi tulemisesta mahdollisimman pian. (Honka-
niemi ym. 2007, 52.)

Nykyaan on olemassa erilaisia sahkoisia rekrytointijarjestelmia, joiden avulla hakijoihin on
helppo olla yhteyksissa rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Yritys viestii sen toimintatavoista
samalla, kun ilmoittaa valituille ja valitsematta jaaneille hakijoille avoimesta olleesta tyopai-
kasta ja siihen liittyvista lopputuloksista. Huonosti hoidettu tiedottaminen voi vahingoittaa
kyseisen yrityksen mainetta, silla tyopaikkaa hakeneet eivat valttamatta enaa suosittele ky-
seista yritysta eteenpain ja negatiiviset kokemukset leviavat nopeasti. Sisainen tiedottaminen
uudesta tyontekijasta on yksi osa rekrytointiprosessia. Useat yritykset hyodyntavat tiedotta-
misessa sisadisia kanavia, kuten intranetia. Nain yrityksessa jo tyoskentelevat ovat ajan tasolla

uusista nimityksista. (Kauhanen 2010, 88.)

2.1.8 Tyodsopimuksen tekeminen

Tyosopimuksen tekeminen on keskeinen osa rekrytointiprosessia. Lain mukaan tyosopimuksen
voi tehda suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti, mutta yleisimmaksi tavaksi on muodostunut
kirjallinen sopimus. Suullisia sopimuksia tehdessa tulee esimiehen muistaa, etta suullisesti
sovitut asiat ovat yhta patevia kuin kirjallisesti sovitut asiat, joten sovituista asioista on pi-
dettava kiinni. Tyosopimusta tehdessa on tarkeaa, etta esimies ja uusi tyontekija kayvat tyo-
sopimuksen jokaisen kohdan tarkasti lapi, jotta myohemmin voidaan valttaa tyosopimukseen
liittyvia kiistoja. Molempien osapuolten tulee sitoutua tyoehtosopimukseen, silla sen yksipuo-
linen muuttaminen on lain vastaista. (Helsila 2007, 33-34; Kauhanen 2010, 89.) Kauhasen

(2010, 89) mukaan tyosopimuksesta tulisi ilmeta ainakin seuraavat asiat:
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tyosuhteen alkamispaiva

tehtavanimike ja keskeiset tyotehtavat

lahin esimies

toimipaikka ja sen yhteystiedot

tyoaika

noudatettava tyoehtosopimus

vuosiloma ja lomaraha

sairausajan palkanmaksu

henkiloston kehittamisen periaatteet ja kaytannot
tyoterveyshuollon yksityiskohdat

matka- yms. kustannusten korvausmenetelmat

palkka ja sen maaraytymismenetelmat seka luontaisedut
tyosopimuksen luonne (maaraaikainen vai toistaiseksi voimassaoleva)
mahdollinen koeaika (enintaan 4kk)

irtisanomisaika

V V V V VYV V V VYV V V V VY V V V VY

erityisehdot (esim. kilpailukielto tai salassapitosopimus yms.)

Ongelmien ehkaisemiseksi on olemassa erilaisia tyonantaja- etta tyontekijaliittoja, jotka aut-

tavat jaseniaan tyoehtosopimusasioissa ja heilta voi myos pyytaa valmiita tyosopimusmalleja.

Monilla yrityksilla on tyosopimuksissaan kohta erityisehdoille, kuten kilpailukiellolle, salassa-
pitovelvollisuudelle seka keksintosopimuksille. Kilpailukieltosopimus tarkoittaa, etta tyonteki-
ja ei saa tyOsuhteen paatyttya seuraavaan kuuteen kuukauteen tyoskennella kilpailevalla yri-
tyksella. Kilpailukieltosopimus voidaan tehda vain painavista syista, eika se sido tyontekijaa,
jos tyonantaja on irtisanonut tyosuhteen tai jos kyseessa on toimitusjohtaja. Kilpailukieltoso-
pimuksen rikkominen voi aiheuttaa tyontekijalle vahingonkorvausvelvollisuuden. Salassapito
velvollisuus tarkoittaa, ettei tyontekija saa tyosopimuksen jatkuessa kertoa yrityksen lii-
kesalaisuuksia tai muita ammattisalaisuuksia muille henkiloille. Salassapitovelvollisuus jatkuu
myos tyosuhteen paatyttya, jos tyontekija on saanut ammatti- tai liikesalaisuudet tietoonsa
vaarin keinoin. Salassapitovelvollisuus on nykyaan erittain yleista monessa yrityksessa. Keksin-
tosopimuksella tarkoitetaan tyosuhteessa tehtyja keksintoja, jotka kuuluvat tyonantajalle.
Tyontekijalla on kuitenkin oikeus jonkin nakoiseen korvaukseen keksinnostaan. (Kauhanen
2010, 89-92.)

2.1.9 Uuden tyontekijan perehdytys
Kun uusi tyontekija on valittu tyotehtavaan, on seuraavana vuorossa tyontekijan perehdytta-

minen. Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimia, jonka avulla uusi tyontekija saa-

daan osaksi yritysta ja oppii hanelle kuuluvat tyotehtavat. Huolellinen perehdytys on tarkea
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osa rekrytointiprosessia, silla uuden tyontekijan alkumetrit yrityksessa vaikuttavat hanen viih-
tymiseen, sitoutumiseen seka uuden tyotehtavan ja yrityksen toimintatapojen omaksumiseen.
Uuden tyontekijan alkua kannattaa tukea ja tarvittaessa auttaa, silla uusien tyotehtavien
omaksuminen vie oman aikansa. Perehdyttaminen nopeuttaa uusien tyotehtavien omaksumis-
ta ja nain ollen tyontekija voi aloittaa nopeammin taysipainoisen tyoskentelemisen. Par-
haimmillaan perehdytys lisaa tyontekijan motivaatiota ja innostaa tyoskentelemaan, vahentaa
virheita ja vaaria toimintatapoja, avun kysyminen muilta tyontekijoilta pienenee, vahvistaa
yhteistyota ja myonteisesti yrityskuvaa. Huonosti hoidetulla perehdyttamisella voidaan taas

menettaa hyvi tyontekija. (Honkaniemiym. 2007, 154; Osterberg 2007, 90.)

Monet yritykset kayttavat valmista perehdytysohjelmaa uusien tyontekijoiden aloittaessa
tyoskentelyn yrityksessa. Useimmiten perehdyttamisen vastuu kuuluu lahimmalle esimiehelle,
mutta han voi delegoida perehdyttamisen alaiselleen tai sen tiimin johtajalle, missa uusi
tyontekija tulee tyoskentelemaan. Perehdyttamisen tulee olla suunnitelmallista ja selkeaa,
jotta paastaan mahdollisimman hyviin tuloksiin. Perehdyttaminen on aina yksilollista ja siina
kannattaa huomioida uuden tyontekijan toiveet ja tarpeet. (Honkaniemi ym. 2007, 154-156;
Kauhanen 2010, 92.)

2.1.10 Hankinnan onnistumisen arviointi

Rekrytointiprosessin viimeinen vaihe on uuden tyontekijan seuranta ja hankinnan onnistumi-
sen arviointi. Kun uusi tyontekija on aloittanut tyoskentelyn yrityksessa, voi esimies seurata,
miten uuden tyontekijan tyoskentely on lahtenyt kayntiin. Valinnan onnistumista voidaan ar-
vioida yhdessa uuden tyontekijan kanssa esimerkiksi parin kuukauden paasta aloittamisesta
kahdenkeskeisessa keskustelussa. Keskustelussa esimies voi kysella, miten uuden tyontekijan
mahdolliset odotukset ovat tayttyneet seka miten tavoitteet ovat toteutuneet. Esimiehen on
tarkeaa kuunnella, onko tyontekija kohdannut asioita, joihin han ei ole taysin tyytyvainen ja
yrittaa mahdollisesti vaikuttaa tai muuttaa kyseisia asioita. Esimies voi keskustelussa tuoda
esille omia odotuksiaan ja mielipiteita, miten uuden tyontekijan aloitus uudessa tyossa on

sujunut seka antaa rakentavaa palautetta. (Honkaniemi ym. 2007, 162-163.)

My0s kokeneet esimiehet tekevat rekrytoinnissa vaaria paatoksia, vaikka rekrytointiprosessi
olisi huolellisesti toteutettu. Syita valinnan epaonnistumiseen voi olla monia. Vaikka valinta
olisi epaonnistunut, on hyva kayda lapi, mista syista se on johtunut, jotta tulevaisuudessa

osataan puuttua vikoihin. (Honkaniemi ym. 2007, 162; Yeung 2008, 172.)
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2.2 Rekrytoinnin tulevaisuus

Yritysymparisto tulee tulevaisuudessa muuttumaan koko ajan, joten samalla henkiloston pitaa
olla valmis muutoksiin ja kehittaa osaamistaan ajan tasalle. Tulevaisuudessa teknologia tulee
olemaan entista suurempi osa yritysten toimintaa, mika tarkoittaa sita, etta tyopaikkoja au-
tomatisoidaan etenkin tehtaissa ja konttoreissa, ja nain ollen tyopaikkoja haviaa. (Vaahtio
2005, 215-216.)

Tyotehtavat tulevat kuitenkin erikoistumaan entista enemman ja erityisosaamista seka alan
ammattitaitoa kaivataan yrityksissa tulevaisuudessa. Eri rekrytointikanavien hyodyntaminen

voi tulevaisuudessa muuttua, silla Internet tulee kasvamaan entisestaan rekrytointikanavana.
(Markkanen 2005, 13-14.)

3 Sahkoinen rekrytointi

Internetin hyodyntaminen rekrytoinnissa on ollut merkittava kehitysaskel yritysmaailmassa ja
siita on nopeasti tullut monen yrityksen merkittavimmin rekrytointikanava. Sahkoinen rekry-
tointi on nopea ja helppo tapa saada rekrytointivaje taytettya, silla Internetissa tyonantaja ja
tyonhakija voidaan nopeasti saattaa yhteen. Internet tavoittaa lukemattomia maaria hakijoi-
ta, joten se on ylivoimainen rekrytointikanava verrattuna muihin rekrytointikanaviin. (Hall,
Taylor & Torrington 2005, 130; Markkanen 2005, 13, 107.)

Markkanen (2005, 107-108) mainitsee kirjassaan, etta jokaisen yrityksen tulisi hyodyntaa yksi
Internetin mahdollistama rekrytointikanava, esimerkiksi tekemalla yrityksen kotisivuille rekry-
tointiosion, jonne hakijat voivat jattaa omia hakemuksiaan. Internetissa hakulomakkeen tulisi
olla kuitenkin selkea ja helposti taytettavissa seka lomakkeessa tulisi kysya hakijan perusyh-

teystietoja, kuten koulutus- ja tyohistoriaa.

3.1 Sosiaalinen media rekrytointikanavana

Ilmoittelun ja julkaisutoiminnan lisaksi yritykset hyodyntavat sosiaalista mediaa hiljaisen tie-
don etsimisessa ja potentiaalisten tyontekijoiden loytamisessa. Sosiaalisen median eri yhtei-
sopalvelut, kuten Facebook, Twitter, LinkedIn ja MySpace, ovat nykyaan monen yrityksen suo-
sima rekrytointikanava, etenkin markkinointi- ja media-alalla, kun ennen sita hyodynsi vain
yksittaiset tyonantajat. Etenkin Facebookissa tyonantajat ilmoittavat avoimista tyopaikoista
yrityksen Facebook -sivustolla tai avoimissa markkinointi- tai media-alan keskusteluryhmissa.
Samalla hakijalle annetaan mahdollisuus kertoa omasta osaamisestaan seka kiinnostuksesta

yritysta kohtaan. Sosiaalista mediaa rekrytointikanavana on kaytetty jo pidempaan etenkin
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Amerikassa ja Iso-Britanniassa, ja Suomessa on pikku hiljaa siirrytty hyodyntamaan sosiaalisen

median tarjoamia yhteisopalveluja. (Holappa 2007, Isokangas & Kankkunen 2011, 54.)

Sosiaalisessa mediassa tavoitetaan helpommin passiiviset tyonhakijat, eli hakijat, jotka eivat
etsi aktiivisesti toita, mutta ovat mahdollisesti valmiita vaihtamaan uuteen tyopaikkaan. Iso-
kangas ja Kankkunen (2011, 55) kertovatkin kirjassaan, etta esimerkiksi Nokia kartoittaa haki-

joita LinkedInista ja lahettaa profiiliin sopiville tietoa avoinna olevasta tyopaikasta.

3.2 Sahkoisen rekrytoinnin edut

Sahkoisella rekrytoinnilla on monta hyvaa puolta. Kuten edella jo mainittiin, on Internet rek-
rytointikanavana erittain nopea ja helppo tapa saada avoimet tyopaikat taytettya. Hakijat
voivat valittomasti vastata avoimeen tyopaikkahakemukseen lahettamalla sahkopostilla oman
CV:nsa. Internetilla tavoittaa laajan hakijamaaraan, silla se toimii seka alueellisesti, etta glo-
baalisti. Internet on rekrytointikanavana halpa vaihtoehto, eika siita synny suuria kustannuk-
sia. (Markkanen 2005, 13-16, 107.)

Vertaillessa sanomalehtea ja Internetia avointen tyopaikkojen ilmoituskanavina on Internet
taloudellisesti kannattavampi, silla lehti-ilmoittelu voi paikoin olla melko kallista. Internetissa
olevat tyopaikkahakemukset nakyvat hakijoille koko ajan, kun taas lehdessa ilmoitus nakyy
useimmiten vain lehden ilmestymispaivana. Internetissa tyopaikkailmoituksen voi jattaa mil-
loin haluaa, ja se pysyy nakyvilla niin kauan kuin haluaa, ja hakijat voivat tayttaa hakemuksen
milloin haluavat ja voivat myohemmin jopa muokata omia hakemuksiaan, jos ilmenee tarvet-
ta. Internetissa tapahtuvaa ilmoittelua luetaan tasaisesti koko hakuajan, kun taas lehdissa se
kohdistuu vain siihen paivaan, jolloin ilmoitus nakyy painettuna lehdessa. Sanomalehti-
ilmoittelulla ei tavoiteta yhta suurta hakijamaaraa kuin Internet-ilmoittelulla, silla lehdet
ilmestyvat vain tietyilla alueilla, kun taas Internetin avulla voidaan hakea jopa kansainvalisia
tyopaikkoja. Internet-ilmoituksen pituutta ei useimmiten rajoiteta millaan tavalla, joten il-
moitus voi olla kuinka pitka tahansa ja tyonkuvasta voi tehda tarkan kuvauksen. Sanomaleh-
dissa ilmoituksen koko on tarkasti maaritelty, joten ilmoituksen sisalto pitaa olla tarkasti tie-
dossa. (Markkanen 2005,115, 147-148.)

3.3 Sahkoisen rekrytoinnin haasteet

Sahkoisella rekrytoinnilla on kuitenkin myos huonot puolensa. Hakemusten jattaminen yritys-
ten kotisivuille tai tyopaikkasivustoille on tana paivana melko helppoa, joten hakemusten laa-
tu ei valttamatta vastaa sita, mita tyonantaja haluaisi. Hakijat tayttavat hakemuksia kiireessa
ja huvin vuoksi, ja toivovat nain paasevansa haastatteluun, joten he eivat valttamatta ole

sopivia ehdokkaita avoimeen tyopaikkaan. Hakijoiden on kuitenkin syyta muistaa se, etta In-
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ternetissa taytettava hakemuspohja on samanlainen kuin muillakin hakijoilla ja tavoitteena
on erottua muista hakijoista. (Markkanen 2005, 152-153.)

Tyonantajille sahkoinen rekrytointi on lisannyt hakemusten maaraa, silla CV:n lahettaminen
esimerkiksi sahkopostitse on melko helppoa ja nopeaa, joten oikean henkilon loytaminen sa-
tojen hakemusten joukosta voi olla tyolasta ja haastavaa. Tyonantajien sahkopostit voivat
samalla tayttya ja tukkeutua hakemuksien suuresta maarasta. (Hall ym. 2005, 131.)
Ongelmista huolimatta sahkoinen rekrytointi tulee tulevaisuudessakin olemaan kaytetty rekry-
tointikanava, silla teknologian kehittyessa koko ajan laskevat myos tietokoneiden hinnat ja
Internetista on tullut paivittainen osa ihmisten elamaa seka yritysmaailmaa (Graham 2000,
161-163).

3.4 Rekrytointijarjestelmat

Rekrytointijarjestelmilla tarkoitetaan sahkoisia tietojarjestelmia, joiden avulla helpotetaan
rekrytoinnin eri vaiheita, kuten tiedonkasittelya ja alun paatoksentekoa (Levanto, 2007). Rek-
rytointijarjestelmia on olemassa erilaisia ja ne tukevat, nopeuttavat ja helpottavat esimies-
ten ja henkilostohallinnasta vastaavien tyontekijoiden toimintaa. Rekrytointijarjestelmien

etuja ovat muun muassa:

avointen tyopaikkojen hallinta

avointen tyopaikkojen julkaisu eri Internet-sivuilla (esim. www.mol.fi)
tyopaikkojen luokittelu (esim. kaupungin tai yrityksen nimen mukaan)
hakemusten nopea loytaminen jarjestelmasta

hakemusten helppo ja nopea kasittely

hakemusten lajittelu eri kriteerien mukaan

rekrytointiraporttien muodostaminen (esim. yhteenvedot tai tilastot)

tehostaa yhteydenpitoa hakijoihin (esim. sahkoposti, viestit, kirjeet)

V V V V V V V VY V

ajan saasto ja kustannusten pieneneminen

(HR House Saima.)

Rekrytointijarjestelmilla hyodytaan paljon, mutta niilla on kuitenkin myds huonot puolensa.
Tyonantajalle jarjestelma saattaa nopeuttaa rekrytointiprosessia ja vahentaa tyomaaraa,
mutta tyonhakijalle rekrytointijarjestelma voi olla epatoiminnallinen ja aiheuttaa paanvai-
vaa. Rekrytointijarjestelmien Internet-pohjaisten tyopaikkahakemusten tayttaminen on usein
melko vaativaa ja pitkakestoista, silla hakemusten tayttamisessa kysytaan paljon yksityiskoh-
taista tietoa ja pyydetaan tayttamaan esimerkiksi jokainen aikaisempi tyopaikka, joita van-
hemmalla ihmisella voi olla useampi. Hakemuksessa ei usein myoskaan paase eteenpain, en-

nen kuin jokainen kohta on taytetty. Nain ollen hakemusten tayttamiseen voi kulua paljon
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aikaa. Tyonhakijan hakemus on vaikeaa saada erottumaan muista hakijoista, silla hakemusten
pohjat ovat kaikilla hakijoilla samanlaiset ja usein hakemuksia voi tulla jopa monta sataa,

joten erottautuminen muista on haastavaa. (Graham 2000, 27-29.)

Rekrytointijarjestelmat sisaltavat usein monta erilaista toimintaa, joten esimiesten on osat-
tava kayttaa jarjestelmaa, jotta he saavat kaiken hyodyn irti. Kunnon perehdytys jarjestel-
man kaytossa onkin olennaista, ennen kuin jarjestelmaa aletaan kayttaa. (Graham 2000, 27-
29.)

4 Tutkimus

Sahkoisen rekrytointijarjestelman kayttajatutkimus toteutettiin aikavalilla 20.4.2012-
3.5.2012. Kyselyn kokonaisvastausaika oli yhteensa 14 vuorokautta. Tutkimuksen linkki lahe-
tettiin saatekirjeen mukana (liite 1) sahkoisesti kohderyhmalle, eli kohdeyrityksen eri esimie-
hille, jotka ovat kayttaneet kyseista rekrytointijarjestelmaa viimeisen vuoden sisalla. Otosko-
ko, eli tutkimukseen valitut vastaajat, on tutkimuksessa 495, joka on melko suuri (Vehkalahti
2008, 43). Vastaajamaara jai melko pieneksi, silla kaiken kaikkiaan vastauksia tuli yhteensa
78, eli yhteensa vain 15,8 %. Vastaajien vahaisyys saattaa johtua siita, etta kohderyhmasta
moni kayttaa jarjestelmaa harvoin, eika tunne jarjestelman kaikkia eri toimintoja, joten eivat

nain osanneet kommentoida tutkimuksen kysymyksiin.

Tutkimusmenetelmana tassa tutkimuksessa kaytettiin seka kvantitatiivista eli maarallista,
etta kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma
perustuu suureen otoskokoon seka sen avulla selvitetaan lukumaariin ja prosentteihin perus-
tavaa tietoa (Heikkila 2004, 16). Tassa opinnaytetyossa tarkoituksena oli, etta kvantitatiivisen
tutkimusmenetelman avulla jarjestelmasta ja sen kayttajista saataisiin numeraalista ja pro-
sentteihin perustavaa tietoa, joiden avulla voitaisiin maaritella eri asioiden riippuvuuksia.
Tutkimuksen otoskoko oli melko suuri, joten maarallinen tutkimusmenetelma sopi hyvin. Kva-
litatiivisella tutkimusmenetelmalla pyritaan ymmartamaan tarkemmin tutkittua kohdetta seka
selvittamaan tutkittavan kohteen ongelmakohdat. Kvalitatiiviselle tutkimusmenetelmalle on
ominaista toiminnan kehittaminen ja vaihtoehtojen loytaminen. (Heikkila 2004, 16). Opinnay-
tetyossa kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla muodostettiin erilaisia avoimia kysymyksia,
joiden avulla haluttiin paasta syventymaan asiaan viela paremmin ja myohemmin hyodyntaa

vastauksia kehittaessa sahkoista rekrytointijarjestelmaa.

Kyselytutkimusten tuloksia analysoitaessa muutamia tarkeimpia kysymyksia avattiin viela ris-
tiintaulukoimalla, jotta saataisiin viela syvempaa tietoa siita, miten eri taustamuuttujat vai-
kuttavat tulokseen. Taustamuuttujina ristiintaulukoinnissa kaytettiin vastaajien jakautumista

ammattiluokittain (tyontekija, toimihenkilo, esimies/asiantuntija, keskijohto, ylin johto seka
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kauppias), rekrytointijarjestelman kayttoaikaa (alle kuusi kuukautta, 1-2 vuotta, 3-5 vuotta
seka yli viisi vuotta) seka rekrytointijarjestelman kayttotaajuutta (paivittain, viikoittain, kuu-

kausittain seka 1-3 kertaa vuodessa).

4.1  Kohdeyrityksen ja rekrytointijarjestelman esittely

Kohdeyrityksena tassa opinnaytetyossa toimii Yritys X, joka on suomalainen kaupanalan yritys.
Yritys X:lla on henkilokuntaa noin 20 000 ja se koostuu eri yhtioista. Kohdeyrityksessa rekry-
tointi on merkittava toimenpide seka yrityksen etta uuden tyontekijan kannalta ja yritys ko-
rostaakin, etta rekrytointeihin kannattaa valmistautua huolella. Kohdeyrityksessa rekrytointi
tapahtuu ensisijaisesti sisaisia rekrytointikanavia hyodyntaen, mutta mikali avointa paikkaa ei

saada taytettya sisaisella haulla, hyodynnetaan ulkoisia kanavia.

Yritys X:n kayttama sahkoinen rekrytointijarjestelma otettiin kayttoon vuonna 2005 ja sen
kayttajamaara on vuosien varrella kasvanut entisestaan yrityksen sisalla. Rekrytointijarjes-
telma otettiin kayttoon rekrytoinnin tueksi ja silla haluttiin helpottaa koko rekrytointiproses-
sia, silla jarjestelma on nopea ja helppokayttoinen. Kohdeyrityksen rekrytointijarjestelmalla
voidaan muun muassa hallita avoimia tyopaikkoja, olla yhteydessa hakijoiden rekrytointipro-

sessin aikana seka hakea tiettyja hakemuksia hakutoiminnan avulla.

4.2  Tutkimuslomakkeen esittely

Tutkimus toteutettiin sahkoista Digium Enterprice -ohjelmaa hyodyntaen. Tutkimus sisalsi
kaiken kaikkiaan kolme paakohtaa, jotka olivat vastaajien taustatiedot, monivalintakysymyk-
set seka lopuksi vastaajilta kysyttiin erilaisia avoimia kysymyksia, joilla haluttiin tarkemmin

syventya asiaan.

Vastaajien taustatietoja kartoitettiin kuudella eri kysymyksella, missa kysyttiin muun muassa
vastaajien yhtioita ja ammattiluokkaa. Varsinaisia monivalintakysymyksia oli yhteensa 12
kappaletta ja niissa kasiteltiin vastaajien mielipiteita ja kokemuksia jarjestelmasta. Avoimissa
kysymyksissa perehdyttiin muun muassa jarjestelman etuihin ja haittoihin, vastaajien lisakou-
lutustarpeeseen seka jarjestelman muutos- ja kehitysideoihin. Varsinainen tutkimuslomake

loytyy opinnaytetyon liitteista (liite 2).

4.3  Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Onnistunut tutkimus on seka luotettava etta pateva ja siina on pyritty valttamaan virheiden

syntymista. Tasta johtuen kaikissa tutkimuksissa pyritaan arvioimaan tehdyn tutkimuksen re-

liabiliteettia seka validiteettia. Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa tarkemmin sanottuna pa-
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tevyytta, eli kykya mitata juuri sita, mita tutkimuksessa olikin tarkoitus mitata. Tutkimusta
tehdessa on syyta miettia tarkasti, mitka ovat tutkimuksen tavoitteet, jotta tutkitaan oikeita
asioita ja tarkistaa tutkimuksen validius, silla myohemmin sita on vaikeaa tehda. (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2008, 226-227.) Taman opinnaytetyon tutkimuksessa validiutta testattiin
niin, etta ennen kyselylomakkeen julkaisemista vastaajille, lahetettiin kyseinen kyselylomake
neljalle eri henkilolle, jotka kayttavat kyseista rekrytointijarjestelmaa aktiivisesti. Henkiloita
pyydettiin lukemaan kyselylomake lapi ja ehdottamaan korjauksia, lisayksia tai kehitysehdo-
tuksia kyselylomakkeeseen. Henkiloiden vastausten myota kyselylomaketta muokattiin, jotta

saataisiin mahdollisimman validi tutkimus toteutettua.

Toinen kasite, jota kaytetaan tutkimuksen arvioinnissa, on reliabiliteetti. Reliabiliteetilla,
toisin sanoen luotettavuudella, tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Reliabiliteetilla
pyritaan siis siihen, etta vastaukset eivat ole sattumanvaraisia, vaan esimerkiksi kaksi eri ar-
vioijaa on paatynyt samaan vastaukseen. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata ja arvi-
oida eri tavoilla ja sita varten on kehitetty erilaisia tilastollisia menettelytapoja. (Hirsjarvi
ym. 2008, 226-227.) Opinnaytetyon reliabiliteetti olisi voinut olla parempi, mikali tutkimuk-
sen vastausprosentti olisi ollut suurempi. Pieni vastausprosentti voi vaikuttaa tutkimuksen

luotettavuuteen.

5  Tutkimustulokset

Tassa osiossa kasitellaan tarkemmin tutkimustuloksia. Kyselytutkimuksen tietyt kohdat sisal-
tavat arkaluonteista tietoa kohdeyrityksesta, joten kysymyksia on jouduttu hieman muutta-

maan.

5.1  Vastaajien taustatiedot

Rekrytointijarjestelman kayttajatutkimuksen alussa kartoitettiin vastaajien taustatietoja.
Taustatiedoissa kysyttiin muun muassa mista tyoymparistosta vastaajat tulevat, vastaajien
ammattiluokitusta seka ovatko kayttajat esimiehia vai HR- kayttajia. Vastaajilta haluttiin tie-
taa, kuinka kauan he ovat kayttaneet jarjestelmaa. Minimi kayttoaika oli alle kuusi kuukautta
ja maksimi oli yli viisi vuotta. Viimeisena taustatietokysymyksena vastaajilta kysyttiin, kuinka
usein he kayttavat rekrytointijarjestelmaa. Seuraavissa kohdissa kaydaan tarkemmin lapi vas-

taajien eri taustatietoja.

5.1.1 Vastaajien yhtiot

Sahkoisen rekrytointijarjestelman kayttajatutkimuksessa kartoitettiin, mista yhtioista vastaa-

jat tulevat. Eri yhtidovaihtoehtoja oli yhteensa 15 kappaletta. Kuten seuraavan sivun kuviosta
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2 huomaa, suurin osa vastaajista, yhteensa 39,7 % ilmoitti tyoskentelevansa yhtio D:ssa. Vas-
taajista toiseksi eniten, yhteensa 20,5 % ilmoitti tyoskentelevansa yhtio E:ssa. Yhteensa 6,8 %
vastaajista ilmoitti kuuluvansa yhtio A:han. Yhtio B tyoskentelee saman verran vastaajia kuin
edellisessa, eli yhteensa 6,8 %. Yhtio J:ssa tyoskentelee vastaajista yhteensa 8,2 %. Vastaajis-
ta 1,4 % tyoskentelee yhtio C:ssa. Vastaajista 1,4 % ilmoitti myohemmin sahkopostilla yhtio
P:een yhtiokseen, silla se ei loytynyt alkuperaisista vastausvaihtoehdoista. Vastaajista 0 %
ilmoitti tyoskentelevansa yhtiossa F, G, I, seka O. Huomioitavaa on, etta 78 vastaajasta, 73

ilmoitti oman yhtionsa ja viisi henkiloa jatti vastaamatta ensimmaiseen kysymykseen.
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Kuvio 2: Vastaajien jakautuminen yhtioittain (N=73).

5.1.2 Vastaajien ammattiluokitus

Seuraavaksi taustatiedoissa kartoitettiin vastaajien ammattiluokituksia, silla haluttiin tar-
kemmin tietaa, mitka ammattiluokat kayttavat rekrytointijarjestelmaa. Vastausvaihtoehtoja
oli yhteensa kuusi kappaletta ja ne olivat tyontekija, toimihenkilo, esimies/asiantuntija, kes-
kijohto, ylin johto tai kauppias. Vastaajista ainoastaan 5,1 % ilmoitti ammattiluokakseen
tyontekija. Toimihenkiloita oli vastaajista yhteensa 7,7 %. Kuten seuraavan sivun kuviosta 3
nakee, esimiehia ja asiantuntijoita oli kaikista vastaajista selkeasti eniten, silla 65,4 % ilmoit-
ti ammattiluokakseen esimies/asiantuntija. Toiseksi eniten vastaajia kuului keskijohtoon
(15,4 %). Ylinta johtoa vastaajista loytyi ainoastaan yksi henkilo, eli 1,3 % kaikista vastaajista.

Kauppiaita oli yhteensa 5,1 %.
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Kuvio 3: Vastaajien jakautuminen ammattiluokittain (N=78).

5.1.3 Rekrytointijarjestelman kayttajat

Rekrytointijarjestelman kayttavat ovat useimmiten esimiehia tai HR-kayttajia. Taustatiedois-

sa kartoitettiin, miten kyselyn vastaajat jakautuvat esimiehiin ja HR-kayttajiin. Suurin osa

vastaajista, yhteensa 79,2 % sanoi toimivansa esimieskayttajana. Kuten kuviosta 4 nakee, HR-

kayttajia oli vastaajista yhteensa 20,8 %. Kysymykseen vastasi yhteensa 77 henkiloa, eli yksi

vastaaja on jattanyt vastaamatta kyseiseen kysymykseen.
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Kuvio 4: Rekrytointijarjestelman kayttajat (N=77).
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5.1.4 Paaasiallinen tyoymparisto

Seuraavaksi taustatiedoissa haluttiin tarkemmin tietaa, mitka ovat vastaajien paaasialliset
tyoymparistot. Vastausvaihtoehtoja oli yhteensa kolme; myymala, toimisto ja varasto. Myy-
malassa tyoskentelevia oli yhteensa 25,6 %. Toimistossa tyoskentelevia oli selkeasti eniten,
silla vastaajista 69,2 % ilmoitti tyoskentelevansa toimistossa. Vastaajista varastossa tyosken-
televia oli ainoastaan 5,1 % koko vastaajamaarasta. Alla olevassa kuviossa 5 on tarkemmin

hahmotettu vastaajien eri tyoymparistoja.
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Kuvio 5: Vastaajien paaasiallinen tyoymparisto (N=78).

5.1.5 Rekrytointijarjestelman kayttoaika

Vastaajilta haluttiin kartoittaa, kuinka kauan he ovat kayttaneet rekrytointijarjestelmaa. Vas-
tausvaihtoehtoja oli yhteensa nelja ja ne jakautuivat melko tasaisesti. Lyhin kayttoaika oli
kuusi kuukautta ja vastaajista enemmisto, yhteensa 34,6 % ilmoitti, etta he ovat kayttaneet
ohjelmaa alle kuusi kuukautta. Vastaajista 25,6 % kertoi kayttaneensa ohjelmaa 1-2 vuotta. 3-
5 vuotta rekrytointijarjestelmaa oli kayttanyt 32,1 %. Yli viisi vuotta jarjestelmaa kayttaneita
oli vain 7,7 % kaikista vastaajista. Kuviosta 6 nakee tarkemmin, kuinka vastaukset jakautui-

vat.
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Kuvio 6: Rekrytointijarjestelman kayttoaika (N=78).

5.1.6 Jarjestelman kaytettavyys

Kuviossa 7 ilmenee, kuinka usein vastaajat kayttavat rekrytointijarjestelmaa. Vastausvaihto-
ehtoja oli yhteensa nelja kappaletta: paivittain, viikoittain, kuukausittain ja 1-3 kertaa vuo-
dessa. Suurin osa vastaajista, jopa 59,0 % sanoi kayttavansa jarjestelmaa vain 1-3 kertaa vuo-
dessa, mika on melko harvoin. Vastaajista 19,2 % kayttavat ohjelmaa viikoittain seka kuukau-

sittain. Ainoastaan 2,6 % kaikista vastaajista kayttaa jarjestelmaa paivittain.
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Kuvio 7: Jarjestelman kaytettavyys (N=78).
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5.2 Vastaajien kokemuksia rekrytointijarjestelmasta

Seuraavaksi kyselytutkimuksessa oli monivalintakysymyksen vuoro, joilla haluttiin kartoittaa
vastaajien kokemuksia rekrytointijarjestelmasta. Varsinaisia kysymyksia oli yhteensa 12 eri-
laista, jotka on alapuolella jaoteltu aiheittain. Kysymysten avulla tarkasteltiin muun muassa
vastaajien kokemuksia rekrytointijarjestelmasta ja sen kayttamisesta, mika on ollut helppoa,
mika vaikeaa ja onko jarjestelma nopeuttanut rekrytointiprosessia. Kysymyksissa kartoitettiin
myos, mita mielta vastaajat ovat jarjestelman kayttoliittymasta, miten saapuneiden hake-
musten kasittely onnistuu ja mita ongelmia he ovat kohdanneet ja ovatko he saaneet tarvit-
taessa apua ongelmiinsa. Vastausvaihtoehdoissa kaytettiin arvoasteikkoa 0-5, jossa O=en osaa
sanoa, 1=taysin eri mielta, 2=jokseenkin eri mielta, 3=silta valilta, 4=jokseenkin samaa mielta

ja 5=taysin samaa mielta.

5.2.1  Jarjestelman kaytto ja kattavuus

Ensimmaisessa kohdassa vastaajilta haluttiin tietaa, onko jarjestelma heidan mielestaan
helppo- ja nopeakayttoinen. Taysin samaa mielta ensimmaisen kohdan kanssa oli kaiken kaik-
kiaan 14,1 %. Kuten kuviosta 8 huomaa, selkea enemmisto, yhteensa 60,3 % vastasi ensimmai-
seen kohtaan olevansa jokseenkin samaa mielta. 15,4 % vastaajista vastasi silta valilta, kun
taas ensimmaisen kohdan kanssa jokseenkin eri mielta oli 6,4 %. Taysin eri mielta ensimmai-
sen kohdan kanssa oli kaiken kaikkiaan 3,8 %. Kaikilla vastaajilla oli mielipide jarjestelman

helppo- ja nopeakayttoisyydesta, silla kukaan vastaaja ei vastannut ”"en osaa sanoa”.

1. Jarjestelma on helppo- ja nopeakayttoinen B En osaa sanoa

W Taysineri mielta

W Jokseenkin eri
mieltd
W Silta valilta

60,3 % 14,1%

Jokseenkin samaa
mieltad

Taysin samaa
mieltd

Kuvio 8: Jarjestelma on helppo- ja nopeakayttoinen (N=78).

Toisessa kysymyksessa vastaajilta haluttiin tietaa, loytyyko jarjestelmasta heidan mielestaan
kaikki tarvittavat tiedot. Vastaukset jakautuivat melko samalla tavalla kuin edellisessa koh-
dassa, silla enemmisto, yhteensa 60,3 % vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta kysymyksen

kanssa, kun taas taysin samaa mielta oli kaiken kaikkiaan 14,1 %. Vastaajista 15,4 % vastasi
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silta valilta. Jokseenkin eri mielta kysymyksen kanssa oli 7,7 %. Taysin eri mielta toisen kysy-
myksen kanssa oli 1,3 %, eli heidan mielestaan jarjestelmasta ei loydy kaikki tarvittavat tie-
dot, vaan jotain jaa puuttumaan. Vastaajista 1,3 % ei osannut sanoa, loytyyko jarjestelmasta

kaikki tarvittavat tiedot. Kuviosta 9 ilmenee viela tarkemmin, kuinka vastaukset jakautuivat.

2. Jarjestelmasta loytyy mielestani kaikki tarvitsemani tiedot

1,3%3%

| | | | |
| | | | |

Kuvio 9: Jarjestelmasta loytyy mielestani kaikki tarvitsemani tiedot (N=78).

Kolmannessa kohdassa tutkimuksessa kysyttiin, onko jarjestelman kayttoliittyma vastaajien
mielesta looginen. Kysymyksen kanssa taysin eri mielta oli vastaajista yhteensa 5,1 %, eli hei-
dan mielestaan kayttoliittyma ei ole looginen. Jokseenkin eri mielta oli 6,4 %, kun taas 19,2 %
vastasi silta valilta. Kuten aikaisemmissakin kohdissa, selkea enemmisto, yhteensa 59 % oli
jokseenkin samaa mielta kolmannen kysymyksen kanssa. Kuten kuviosta 10 nakee, taysin sa-
maa mielta oli vastaajista yhteensa 9,0 %, eli heidan mielestaan jarjestelman kayttoliittyma

on looginen, eika siina ole mitaan muutettavaa. Vastaajista 1,3 % vastasi “en osaa sanoa”.

3. Jarjestelman kayttoliittyma on mielestani looginen
5,1% | | |
1 53,0% 9,0%

Kuvio 10: Jarjestelman kayttoliittyma on mielestani looginen (N=78).

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, voiko saapuneita hakemuksia (sisaiset ja avoimet) helposti
kasitella ja lajitella jarjestelmassa. Tassa kohdin vastaukset jakautuivat jo hieman tasaisem-
min verrattuna aikaisempiin kohtiin. Suurin osa vastaajista oli melko samaa mielta kysymyk-
sen kanssa, silla yhteensa 15,4 % oli taysin samaa mielta ja 41,0 % jokseenkin samaa mielta
kysymyksen kanssa. Vastaajista yhteensa 14,1 % vastasi silta valilta. Vastaajista jokseenkin eri
mielta oli yhteensa 15,4 % ja taysin eri mielta 6,4 %. Vastaajista 7,7 % vastasi, etta he eivat

osaa sanoa, mika voi johtua siita, etta he eivat kasittele jarjestelmassa saapuneita hakemuk-
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sia niin paljon, etta heilla oli kokemusta asiasta. Alla oleva kuvio 11 havainnollistaa vastauk-

sia viela tarkemmin.

4, Saapuneita hakemuksia (sisaiset ja avoimet) voi helposti kasitella ja
lajitella jarjestelmassa

41,0% 15,4 %

Kuvio 11: Saapuneita hakemuksia (sisaiset ja avoimet) voi helposti kasitella ja lajitella jarjes-

telmassa.

5.2.2 Jarjestelman toimivuus

Seuraavaksi kyselylomakkeen monivalintakohdassa haluttiin kartoittaa vastaajien mielipidetta
siita, miten jarjestelma kaiken kaikkiaan toimii. Viides kohta sisalsi kysymyksen,

tehostaako jarjestelma yhteydenpitoa hakijoihin rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Tassa koh-
dassa, kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta kysymyksen kanssa, mutta 9 % vastasi kui-
tenkin olevansa jokseenkin eri mielta. Vastaajista 16,7 % vastasi kysymykseen viisi silta valil-
ta. Selkea enemmista vastaajista, eli yhteensa 44,9 % vastasi olevansa jokseenkin samaa miel-
ta. Taysin samaa mielta oli yhteensa 16,7 %. Kuten alla olevasta kuviosta 12 huomaa, vastaa-
jista 12,8 % vastasi ”en osaa sanoa”, joka voi taas johtua siita, etta he eivat ole laittaneet

viestia jarjestelman kautta hakijoille.

5. Jarjestelma tehostaa yhteydenpitoa hakijoihin

44,9% 16,7%

Kuvio 12: Jarjestelma tehostaa yhteydenpitoa hakijoihin (N=78).

Kohdassa kuusi vastaajilta kysyttiin, saako jarjestelmasta muodostettua kaikki tarvittavat ra-
portit. Kuten kuviosta 13 huomaa selkea enemmisto, eli yhteensa 37,2 %, vastasi "en osaa
sanoa”. Runsas vastaus tassa kohdin voi johtua siita, etta vastaajat eivat ole muodostaneet

raportteja jarjestelman avulla. Vastaajista 1,3 % vastasi olevansa taysin eri mielta vaittaman
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kanssa ja 6,4 % vastasi olevansa jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Jokseenkin samaa
mielta vaittaman kanssa oli toiseksi eniten vastaajia, yhteensa 26,9 %. Taysin samaa mielta

oli kaiken kaikkiaan 7,7 % vastaajista.

6. Jarjestelma saa muodostettua kaikki tarvittavat raportit

20,5% 7,7%

Kuvio 13: Jarjestelma saa muodostettua kaikki tarvittavat raportit (N=78).

Seuraavaksi vastaajilta haluttiin tietaa, onko jarjestelma heidan mielestaan nopeuttanut rek-
rytointiprosessia. 24,4 % vastaajista oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta ja 37,2 % jok-
seenkin samaa mielta, joten heidan mielestaan jarjestelma on kaiken kaikkiaan nopeuttanut
rekrytointiprosessia. Vastaajista 17,9 % vastasi silta valilta. Kuten alla olevasta kuviosta 14
huomaa, 3,8 % vastaajista oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta ja 2,6 % taysin eri miel-
ta. Enemmisto kokee selkeasti rekrytointijarjestelman kayttoonoton hyvaksi, silla se nopeut-

taa koko rekrytointiprosessia. Vastaajista 14,1 % vastasi ”en osaa sanoa”.

7. Jarjestelma on mielestani nopeuttanut rekrytointiprosessia

26% | | | | | |
37,2% 24,4%

Kuvio 14: Jarjestelma on mielestani nopeuttanut rekrytointiprosessia (N=78).

Kohdassa kahdeksan vastaajilta haluttiin tietaa, onko jarjestelma vahentanyt rekrytointipro-
sessiin liittyvaa tyomaaraa vai kokevatko vastaajat sen lisaavan tyomaaraa entista enemman.
Vastaajat olivat melko tasaisesti vastanneet olevansa taysin samaa mielta ja jokseenkin sa-
maa mielta vaittaman kanssa, silla taysin samaa mielta oli 30,8 % vastaajista ja jokseenkin
samaa mielta oli 34,6 % vastaajista. Silta valilta oli kaiken kaikkiaan 12,8 % vastauksista. Jok-
seenkin eri mielta oli 6,4 % vastaajista, kun taas 3,8 % vastaajista oli taysin eri mielta vaitta-
man kanssa. Vastaajista 11,5 % ei osannut sanoa, onko rekrytointiprosessiin liittyva tyomaara

vahentynyt. Seuraavan sivun kuvio 15 havainnollistaa vastauksia viela paremmin.
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8. Jarjestelma on vahentanyt rekrytointiprosessiin liittyvaa tyomaaraa

34,6% 30,8%

Kuvio 15: Jarjestelma on vahentanyt rekrytointiprosessiin liittyvaa tyomaaraa (N=78).

Monivalintakohdan yhdeksannessa kysymyksessa kasiteltiin ovatko vastaajat kaiken kaikkiaan
tyytyvaisia rekrytointijarjestelman kayttoonottoon. Kuten kuviosta 16 nakee, selkea enem-
mist0 on tyytyvainen, etta jarjestelma on otettu kayttoon. Vastaajista 28,2 % oli taysin samaa
mielta ja jopa yli puolet vastaajista, yhteensa 51,3 % oli jokseenkin samaa mielta vaittaman
kanssa. Vastaajista 10,3 % vastasivat silta valilta. Jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli
vain 2,6 % vastaajista, kun taas taysin eri mielta oli 5,1 % vastaajista. Vastaajista 2,6 % ei
osannut sanoa, ovatko he tyytyvaisia jarjestelman kayttoonottoon. Syita siihen, miksi enem-
mista on tyytyvainen jarjestelman kayttoonottoon voi loytya aikaisemmista kohdista, silla
enemmisto on kokenut jarjestelman eduiksi sen nopeuden, helppokayttoisyyden ja tyomaaran

vahenemisen.

9. Olen tyytyvdinen jarjestelman kayttoonottoon

Kuvio 16: Olen tyytyvainen jarjestelman kayttoonottoon (N=78).

5.2.3 Jarjesteleman ongelmat ja vastaajien tyytyvaisyys

Seuraavassa kohdassa vastaajilta haluttiin tietaa, onko heilla ollut minkaanlaisia ongelmia
jarjestelman kayton kanssa. Vastaajista hyvin moni vastasi, ettei heilla ole ollut ongelmia jar-
jestelman kanssa, silla 35,9 % vastasi, etta he ovat taysin eri mielta vaittaman kanssa ja 30,8
% vastasi olevansa jokseenkin eri mielta. Vastaajista 11,5 % vastasi silta valilta, kun taas 14,1
% vastaajista totesi olevansa jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa, jolloin ongelmia on
ilmennyt. Taysin samaa mielta oli kaiken kaikkiaan 6,4 % vastaajista. Vastaajista 1,3 % ei

osannut sanoa, onko ongelmia ilmennyt jarjestelman kayton yhteydessa. Kuvio 17 hahmottaa
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vastausten jakautumista tarkemmin. Kyselyn myohemmassa vaiheessa kysyttiin tarkennusta

kyseiseen kohtaan, mikali vastaajilla oli ollut ongelmia jarjestelman kayton kanssa.

10. Minulla on ollut ongelmia jarjestelman kayton kanssa

2% | |
14,1% 6,4%

Kuvio 17: Minulla on ollut ongelmia jarjestelman kayton kanssa (N=78).

Jarjestelmaa kayttaessa ja ongelmia kohdatessa on tarkeaa, etta niihin saadaan myos apua.
Seuraavaksi vastaajilta haluttiinkin tietaa, saavatko he tukea mahdollisissa ongelmatilanteis-
sa. Kuten kuviosta 18 huomaa, taysin samaa mielta vaittaman kanssa oli 13,0 % kaikista vas-
taajista ja jokseenkin samaa mielta 32,5 %. Vastaajista 19,5 % vastasi silta valilta. Jokseenkin
eri mielta oli vastaajista yhteensa 7,8 % ja taysin eri mielta vaittaman kanssa oli ainoastaan
1,3 %. Vastaajista melko suuri maara, yhteensa 26,0 % vastasi ”en osaa sanoa”. Huomioitavaa
on, etta tahan kysymykseen vastasi ainoastaan 77 henkiloa, eli yksi vastaajista jatti vastaa-

matta kyseiseen kohtaan.

11. Saan tarvittaessa tukea jarjestelman kayttoon ongelmatilanteissa

13% I N N
32,5% 13,0%

Kuvio 18: Saan tarvittaessa tukea jarjestelman kayttoon ongelmatilanteissa (N=77).

Seuraava kohta sisalsi vaittaman: ”En ole lainkaan tyytyvainen jarjestelmaan”. Vastaajista
enemmisto, yhteensa 52,6 % oli taysin eri mielta vaittaman kanssa ja 25,6 % jokseenkin eri
mielta, joten suurin osa vastaajista on tyytyvainen jarjestelmaan. Vastaajista 9,0 % vastasi
silta valilta. Jokseenkin samaa mielta oli kaiken kaikkiaan 7,7 % vastaajista ja taysin samaa
mielta oli 3,8 % vastaajista, joten kaikki jarjestelman kayttajat eivat ole tyytyvaisia jarjes-
telmaan. Vastaajista 1,3 % vastasi ”en osaa sanoa”. Kuviosta 19 nakee tarkemmin, miten vas-

taukset jakautuivat.
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12. En ole lainkaan tyytyvainen jarjestelmaan

1,3% | |
7,7% 3,8%

Kuvio 19: En ole lainkaan tyytyvainen jarjestelmaan (N=78).

5.3  Jarjestelman hakulomake

Monivalintakysymysten jalkeen oli kyselytutkimuksessa seuraavana vuorossa avoimet kysymyk-
set, missa haluttiin syventya muun muassa hakulomakkeeseen seka jarjestelman etuihin ja
haittoihin. Seuraavissa kappaleissa kasitellaan jarjestelman hakulomakkeen toimivuutta. Ky-
selytutkimuksessa kartoitettiin vastaajien mielipidetta hakulomakkeesta, silla haluttiin tietaa,
loytyyko hakulomakkeesta kaikki tarvittavat tiedot hakijoista rekrytoinnin kannalta. Vastaajia
pyydettiin kertomaan tarkemmin hakulomakkeen mahdollisista ongelmakohdista, esimerkiksi

mita hakulomakkeesta puuttuu, tai mika on turhaa.

5.3.1 Hakulomakkeen tiedon maara

Vastaajilta kysyttiin, tuottaako jarjestelman hakulomake tarpeeksi tietoa hakijoista rekry-
toinnin kannalta. Kuten kuviosta 20 nakee selkea enemmisto vastaajista, jopa 96,0 % totesi,
etta rekrytointijarjestelman hakulomake tuottaa heidan mielestaan tarpeeksi tietoa hakijois-
ta. Ainoastaan 4,0 % kokee, etta hakulomakkeessa ei ole tarpeeksi tietoa hakijoista rekrytoin-
nin kannalta. Seuraavassa kohdassa vastaajilta haluttiin viela tarkempaa vastausta, mita ha-
kulomakkeesta heidan mielestaan puuttuu tai on turhaa, jotta ne voidaan mahdollisesti myo-
hemmin korjata tai lisata. Huomioitavaa on, etta kysymykseen vastasi 75 henkiloa kaikista

vastaajista, joten kolme henkiloa jatti kokonaan vastaamatta kysymykseen.
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100,0 % 96,0 %
80,0% -
60,0% -
40,0 % -
20,0 % -
40%
0,0% - , I 0
Kylla Ei

Kuvio 20: Hakulomakkeen tuottaman tiedon riittavyys rekrytoinnin kannalta (N=75).

5.3.2 Hakulomakkeen puutteet ja turhuudet

Vastaajilta haluttiin tarkempaa tietoa edelliseen kohtaan liittyen, mita hakulomakkeesta hei-
dan mielestaan puuttuu, on turhaa ja mita pitaisi muokata. Vastauksissa yksi asia toistui mo-
nessa eri kohdassa, silla moni vastaajasta totesi, etta sahkopostiosoite pitaisi saada pakolli-
seksi, jotta hakija ei pysty hakemaan avointa paikkaa ilman sahkopostiosoitetta. Vastaajat
totesivat myos, etta sahkopostin ollessa pakollinen voi hakijalle laittaa palautteen suoraan
rekrytointijarjestelman kautta. Toivomuksena oli myos, etta valittujen ryhmien sisalla pitaisi

pystya tekemaan vertailuja esimerkiksi hakijoiden palkkatoiveen tai koulutuksen mukaan.

Eras vastaaja totesi, etta hakulomake ei kannusta hakijaa antamaan vapaamuotoista infor-
maatiota itsestaan ja lisaksi lomakkeessa on liian helppoa ruksia kaikkia kohtia. Hakulomaket-
ta ei pitaisi voida lahettaa eteenpain, jos jokaista kohtaa ei ole taytetty. Alla muutama eri-

merkki, mita vastaajat olivat kommentoineet kyseiseen kohtaan:

”Sahkopostiosoite pitaisi olla pakollinen tieto. Lomaketta ei pitaisi voida lahet-

taa jos joka kohtaan ei ole kirjoittanut jotakin. ”

”Lomake ei kannusta hakijaa antamaan vapaamuotoista informaatiota itses-
taan. Lisaksi on "liian helppoa” ruksia vahan kaikkia kohtia. Myoskin lomaketta
pitaa muuttaa niin etta ilman sahkopostiosoitetta ei ole mahdollista edes ha-

”

kea.
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”Helpottaisi myos mikali pystyisi valittujen ryhmien sisalla tekemaan vertailu-

ja, esim. palkkatoiveen, koulutuksen jne. mukaan.”

5.4 Rekrytointijarjestelman edut, haitat ja suosittelu

Seuraavaksi tutkimuksessa kartoitettiin vastaajien mielipiteita siita, mitka ovat rekrytointijar-
jestelman edut ja haitat seka mita ongelmia he ovat kohdanneet kayttaessaan jarjestelmaa
seka suosittelisivatko he jarjestelmaa muille kollegoille ja tutuille. Vastauksia tuli paljon eri-
laisia ja tietyt asiat toistuivat. Seuraavissa luvuissa kaydaan tarkemmin lapi, mita etuja ja
haittoja jarjestelmassa on vastaajien mielesta seka miten vastaajat kokevat jarjestelman suo-

sittelun.

Kysyttaessa vastaajilta suosittelisivatko he jarjestelmaa kollegoille ja muille tutuille, olivat
vastaukset melko yksimielisia. Kuten alla olevasta kuviosta 21 voi todeta, suurin osa vastaajis-
ta on tyytyvainen jarjestelmaan, silla jopa 89,5 % kaikista vastaajista ilmoitti suosittelevansa

jarjestelmaa muille. Vastaajista 10,5 % ei taas suosittelisi jarjestelmaa muille.

100,0 %

89,5 %

80,0 % -

60,0 % -

40,0% -

20,0 % -

10,5 %

0,0% -
Kylld Ei

Kuvio 21: Rekrytointijarjestelman suosittelu kollegoille ja muille tutuille (N=78).

5.4.1  Jarjestelman edut

Vastaajia pyydettiin perustelemaan, mihin he ovat jarjestelmassa tyytyvaisia ja mika on hei-
dan mielestaan ollut helppoa, silla haluttiin tietaa tarkemmin, mika jarjestelmassa on hyvaa
kayttajien mielesta. Vastauksia tuli kaiken kaikkiaan yhteensa 14 kappaletta. Moni vastaaja
totesi, etta rekrytointijarjestelma on selkeyttanyt paljon koko rekrytointiprosessia ja jalki jaa

aina yhteen ja samaan paikkaan. Jarjestelmassa on myos helppoa ja nopeaa lukea hakemuksia
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monen henkilon yhta aikaa seka laittaa kollegoille kommentteihin viestia, mita on havainnut.
Useissa vastauksissa ilmeni, etta jarjestelman yksi etu on, etta hakijat voi helposti luokitella
hymynaamoilla seka merkata rekrytointitilanteen status, jolloin esimerkiksi tietaa, onko haki-
jaan otettu yhteytta tai kutsuttu haastatteluun. Eras vastaajista mainitsi, etta kayttojarjes-
telma on nopea kayttaa kiireisessa ymparistossa. Vastauksissa ilmeni, etta jarjestelmaan paa-
see milta tahansa koneelta, jos omistaa vain tunnukset. Talloin on helppo palata hakemuksiin
aina kun haluaa. Yksi jarjestelman etu vastaajien mielesta on, etta oma sahkoposti ei tukkeu-
du hakijoiden hakemuksista, mika on hyva asia, silla nykyaan hakemuksia voi tulla monta sa-
taa.

Eras vastaaja totesi, etta jarjestelman etu on se, etta se antaa suoraan vastauksen hakijalle,
etta hakemus on vastaanotettu. Han mainitsi, etta on kayttanyt toimintaa lahettaakseen jar-
jestelman kautta sahkopostilla pyynnon saapua haastatteluun tai ottanut yhteytta jarjestel-
man avulla sopiakseen haastatteluajan. Jarjestelman etu on myos hakutoiminnot, joiden avul-
la pystyy hakemaan hakemusten joukosta hakijoita, joilla on jo valmiiksi kokemusta kohdeyri-
tyksesta ja esimerkiksi venajankielentaito. Han kertoi, etta he saavat paljon paperisia hake-
muksia, joiden kasittely on paljon tyolaampaa. Vastaajat mainitsivat, etta jarjestelmasta saa
nykyaan hyvin ilmoituksen esille moneen eri kanavaan, joka on todella hyva asia, silla se no-
peuttaa ja helpottaa ilmoituksen laittoa. Alapuolella muutamia vastaajien kommentteja jar-

jestelman eduista:

”Hakijoiden kategoriointi seka rekrytointitilanteen status, onko otettu yhteyt-

ta, kutsuttu haastatteluun jne.”

”Jarjestelmaa on helppo kayttaa ja esim. omat varaukset oli nopeasti haetta-
vissa. En ole aiemmin hoitanut rekrytointeja, mutta uskon, etta hakemusten

keskittaminen on nopeuttanut prosessia!”

”Aikaisempaan Y:lla olevaan kansioon verrattuna huikeasti helpompi ja selke-
ampi kayttaa. Esim. kesatyontekijoiden hakemuksia luki meilla useampi yhta
aikaa, joten oli hyva, kun hakijoita pystyi varaamaan ja pystyi muuttamaan ti-

loja (haastateltu, hylatty, jne.)”
”Helppoa on, kun saan valittua omaan talooni hakevat henkilot. ”

5.4.2 Jarjestelman heikkoudet

Vastaajien piti tarkemmin avata, mihin he ovat olleet tyytymattomia jarjestelman suhteen ja
ovatko he kokeneet ongelmia kayttaessa jarjestelmaa. Vastauksia tuli paljon erilaisia ja tietyt
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asiat toistuivat selkeasti. Vastaajista muutama mainitsi, etta rekrytointijarjestelman linkit
ulkoisiin hakukanaviin (mol.fi, monster.fi ja oikotie.fi) eivat ole toimineet halutulla tavalla ja
vastaajat ovat valilla joutuneet kayttamaan vanhaa tapaa, joka vie tiedot sahkopostilla toi-
mintoon, jolloin ilmoituksen laittaminen kestaa jonkin aikaa. Jarjestelman kayton hitaus ja
tarvittavien tietojen tayttaminen koettiin yhdeksi ongelmaksi seka se, etta paluu hakutulok-
siin johtaa aina takaisin alkuun. Vastaajien mielesta ongelmana oli se, etta jarjestelmassa ei
saily hakijoiden hakemukset tarpeeksi kauan.

Eras vastaaja totesi, etta jarjestelman etusivulle pitaisi saada enemman tietoa, silla silloin
kun hakijoita on monta sataa, ei tarvitsisi aukaista erikseen jokaisen hakijan tietoja. Han
mainitsi, etta pelkka nimi ja saapumispaiva eivat riittaneet hanelle. Sopivampia hakukriteere-
ja olisi esimerkiksi syntymavuosi, silla silloin ei avaisi turhaan alle 18-vuotiaiden hakemuksia,
ja onko ollut kyseisessa yhtiossa aikaisemmin toissa. Nimilistaan pitaisi jo saada nakymaan
esimerkiksi varipalloilla, onko henkilo esimerkiksi kasittelyssa, hylatty tai hyvaksytty. Moni
vastaaja totesi, etta hakijoiden sahkopostiosoitteet ja puhelinnumerot pitaisi saada pakolli-
seksi ja jonkinlaiseen Excel-listaukseen, silla se helpottaisi rekrytoijan tyomaaraa. Yksi vas-
taaja mainitsi, etta on todella hidasta klikata henkilot erikseen, silla jarjestelma kysyy jokai-
sen kohdalla ”Oletko varma?”.

Jarjestelman henkilohaku on todettu vaikeaksi, silla Yritys X:n tietojen alla on monta tuhatta
hakijaa ja etsiessa nimella ei aina loydy tietty hakija, silla haku saattaa antaa esimerkiksi
kolme henkiloa samalla sukunimella, eika haettavaa henkiloa ollenkaan. Sama ongelma tois-
tuu, vaikka henkiloa etsisi aakkosjarjestyksen kautta. Ongelmaksi koettiin se, etta avoimet
hakemukset eivat nay saman toimipisteen kaikille kayttajille, vaan esimerkiksi vain paallikol-
le. Rekrytointeja tehdaan useassa eri talossa ja talloin hakemukset nakyvat vain yhdessa ta-
lossa. Vastauksista ilmeni, etta omaa nakymaa pitaisi pystya muokkaamaan valjemmaksi, silla
se auttaisi hahmottamaan sivulta hakemukset paremmin. Valmiita vastauspohjia voisi olla
enemman ja hakijoille lahtevat viestit pitaisi olla paremmin tehtavissa. Eras vastaaja kertoi,
etta kerran valittaessa henkiloita han muokkasi lahtevaa viestia, jolloin ohjelma havitti vali-
tut henkilot ja sen sijaan valitsi kaikki hakijat. Hylkaysviesti lahti talloin vahingossa kaikille

hakijoille.

Jarjestelman eras ongelma vastaajien mielesta on se, etta jollain hakutermeilla haettaessa
jarjestelma ei aina oikein ymmarra mita haetaan seka kommentteja nahdakseen taytyy avata
tietyn hakijan hakemus. Hakutekijoihin toivottiin myos, etta voisi napparasti hakea tai rajata
tietyn koulutuksen saaneita tai tietyn tyokokemuksen omaavia. Eras vastaaja toteaa, etta jol-
lain ”tapalla” olisi hyva saada blokattua mita tyota hakijat hakevat, silla tyoskennellessa
asiakaspalvelussa han ei ole kiinnostunut henkiloista, jotka eivat halua tehda kassatyota. Han
mainitsee, etta esimies tuskin haluaa edes lukea hakemusta loppuun, jos ainoa kiinnostava
osasto on vaateosasto. Vastaajat toivoivat myos, etta avoimet hakemukset pitaisi nakya muis-
sa Yritys X:n avoimissa tyopaikoissa, vaikka jokin toinen esimies olisi jo hylannyt hakijan. Tal-
loin muut rekrytointi tekevat voivat hyodyntaa samaa hakijaa, vaikka han ei olisi ollut sopiva
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ehdokas ensimmaiseen paikkaan. Ongelmaksi koettiin myos se, etta saapuneista hakemuksista
ei nae, onko kyseinen hakija jo kaytossa toisessa rekrytointiprosessissa. Alla on muutamia vas-
taajilta tulleita kommentteja siita, mita ongelmia heilla on ollut jarjestelman kaytossa:

”Linkit ulkoisiin hakukanaviin (Mol, Monster, Oikotie) eivat ole toimineet toivo-
tulla tavalla”

”Hakemuksen jattajan sahkopostiosoite olisi hyva saada pakolliseksi, helpottaisi
viela lisaa omaa tyota...”

”Mahdollisuus muokata omaa nakymaa "valjemmaksi" auttaisi hahmottamaan
sivulta hakemukset paremmin. Valmiita vastauspohjia voisi olla enemman tai
sellainen "universaali” pohja”

”Kun hakijoita on monta sataa, niin silloin olisi hyodyllista saada enemman tie-
toa etusivulle, ettei tarvitsisi aukaista jokaisen hakijan tietoja. Pelkka nimi ja
hakemuksen saapumispaiva ei riittanyt minulle.. Minulle sopivia hakukriteereja
olisi ollut syntymavuosi (avasin turhaan alle 18-vuotiaiden hakemuksia), onko
(tai ollut) yhtiossa toissa (tietyista tyokokemuksista olisi etua). ”

Muutama vastaaja totesi kysymyksen kohdalla, etta heilla ei ole ollut ongelmia, silla he eivat
ole kayttaneet jarjestelmaa niin paljon ja monipuolisesti, etta olisivat kohdanneet vaikeuksia
ohjelmaa kayttaessa.

5.5 Lisakoulutus

Edellisessa kohdassa vastaajilta kysyttiin, mita ongelmia vastaajat ovat kokeneet kayttaes-
saan jarjestelmaa. Siihen liittyen vastaajilta haluttiin tietaa, kokevatko he kaipaavansa lisa-
koulutusta jarjestelman kaytossa ja jos he tarvitsevat, niin missa asioissa. Seuraavaksi kasitel-
laan, mita mielta vastaajat olivat lisakoulutuksesta ja missa asioissa he sita etenkin kaipaisi-
vat. Vastaajilla oli myos mahdollisuus jattaa sahkopostiosoitteensa, jotta heihin oltaisiin yh-

teydessa lisakoulutusmahdollisuuksista.

5.5.1 Vastaajien lisakoulutuksen kartoittaminen

Seuraavaksi kartoitettiin hakijoiden lisakoulutuksen tarvetta. Kuten alla olevasta kuviosta 22
nakee, suurin osa vastaajista, yhteensa 80,3 % koki, etteivat he tarvitse lisakoulutusta rekry-
tointijarjestelman kaytossa, vaan jarjestelman kaytto on hallinnassa. Vastaajista kuitenkin

19,7 % ilmoitti tarvitsevansa lisakoulutusta jarjestelman kanssa. Kyseiseen kohtaan vastaajia

oli kaiken kaikkiaan 76, joten kaksi vastaajaa jatti vastaamatta kysymykseen. Seuraavassa
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kohdassa vastaajia pyydetaan tarkentamaan, missa asioissa he tarvitsevat lisakoulutusta, mi-

kali he vastasivat kylla tahan kohtaan.

100,0 %

80,3 %

80,0 %

60,0 %

40,0 %

19,7 %

20,0% -

0,0% - :
Kyl Ei

Kuvio 22: Lisakoulutuksen kartoittaminen (N=76).

5.5.2 Vastaajien lisakoulutuksen tarve

Vastaajilta kysyttiin edelliseen kohtaa liittyen tarkennusta, missa asioissa he tarvitsevat lisa-
koulutusta ja halutessa he saivat jattaa myos sahkopostiosoitteensa, jotta vastaajaan oltaisiin
yhteydessa lisakoulutusmahdollisuuksista. Kaiken kaikkiaan tuli yhdeksan erilaista komment-
tia, missa vastaajat kertoivat, missa asioissa he kokevat tarvitsevansa lisakoulutusta. Nelja
henkiloa jatti myos sahkopostiosoitteensa. Moni vastaaja totesi, etta he eivat ole saaneet
minkaanlaista koulutusta rekrytointijarjestelman kaytossa, joten sen kayttaminen on taysin
epaselvaa, eika heilla ollut tietoa, miten siita saisi hyvan tyokalun rekrytoinnin tueksi. Moni
mainitsi myos, etta he eivat ole kayneet koskaan jarjestelmaan liittyvissa koulutuksissa, vaan

itse oppineet kayttamaan jarjestelmaan tai edeltajat ja muut kollegat ovat opettaneet.

Eras vastaajista kysyi, onnistuuko oman arkiston teko ja miten hakua voisi kayttaa paremmin
hyodyksi, jotta kiinnostavat hakijat voisi eritella ja kayttaa niita hyodyksi. Kaiken kaikkiaan
monet vastaajat kaipaavat kunnollista peruskoulutusta jarjestelman kaytossa esimerkiksi ai-
nakin yhdelle henkilolle eri yhtioissa, missa kaydaan jarjestelmaa lapi ja mita kaikkia mahdol-

lisuuksia kyseisella jarjestelmalla on.
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5.6  Rekrytointijarjestelman muutos- ja kehitysideat

Kyselytutkimuksen viimeisessa kohdassa vastaajilta pyydettiin viela muutos- ja kehitysideoita.
Vastauksissa toistui melko samat asiat kuin aikaisemmissa kohdissa, missa kysyttiin jarjestel-
man ongelmakohtia ja asioita, joissa kayttajat tarvitsevat lisakoulutusta. Monen vastaajan
kehitysehdotus oli, etta jarjestelmaa varten olisi aina jonkinlainen peruskoulutus, ennen kuin
jarjestelmaa aletaan kayttaa. Aikaisemmissa kohdissa jarjestelman eraaksi ongelmaksi koet-
tiin, etta sahkopostiosoitteen ilmoittaminen ei ole pakollista, joten vastaajat ehdottivatkin,
etta sahkopostiosoitteen jattaminen olisi jatkossa kaikille hakijoille pakollista. Eras kehitys
ehdotus oli, etta tyonhakijoille tulisi pakolliseksi laittaa esimerkiksi koulutustiedot jarjestel-
maan, silla se vahentaisi taas rekrytoijan tyomaaraa. Tyonhakijoista toivottiin eraanlaista Ex-
cel-tyyppista etusivulistausta, jossa olisi hakijan perustietoja, kuten nimi, nykyinen tyonanta-

ja seka koulutus, muutamassa sarakkeessa.

Eras vastaaja totesi, etta han haluaisi muokata hakijalle menevaa ilmoitusta. Hanen mieles-
taan pitaisi kontaktoida myos ne hakijat, joita ei kutsuta edes haastatteluun, jotta he tieta-
vat, mita odottaa. Han mainitsi, ettei tieda mita jarjestelma nykyaan hakijalle ilmoittaa,
mutta han on saanut muutamalta hakijalta narkastyneita puheluita, kun heista ei ole kuulunut
mitaan. Han toivoi, etta hakijalle voisi lahettaa tiedon siita, etta hakemus on kasitelty, mutta
ei talla kertaa johda eteenpain. Hakijat jotka eivat tayta vahimmaisvaatimuksia olisi hyva
saada nimilistaan nakymaan esimerkiksi punaisella pallolla, silla tama nopeuttaisi hyvien haki-

joiden poimimista listalta myohemmin.

Vastauksissa toivottiin, etta hakijoita voitaisiin kayttaa Yritys X:san muissa avoimissa tyopai-
koissa, vaikka tulisi hylatyksi toisessa paikassa. Yksi vastaaja totesi, etta avointen hakemusten
pitaisi nakya toimipisteen kaikilla kayttajilla, kun talla hetkella se nakyy heilla vain paallikol-
la. Eras vastaajista ehdotti, etta jarjestelmaan olisi hyva saada tyonhakijan valokuvan tilalle
esimerkiksi lyhyt videoesittely, jotta hakijan persoonallisuus nakyisi paremmin. Ongelmaksi
koettiin myos se, etta rekrytointijarjestelma on Yritys X:ssa erillinen ohjelma, josta ei voi
siirtaa tietoa esimerkiksi muihin tietojarjestelmiin henkilon tyosuhdetta perustaessa. Seuraa-
vaksi viela vastaajien kommentteja siita, mita heidan mielestaan jarjestelmassa pitaisi muut-

taa ja kehittaa:

”Haluaisin tyontekijoista etusivulistauksen, jossa olisi jotain perustietoja muu-
tamassa sarakkeessa. Esim. kesatyontekijoita oli yli 400, sielta on raskas lukea
koko hakemuksia kokonaan. Listaus pitaisi olla Excel-tyyppinen useamman sa-
rakkeen luettelo, jossa tarvittavat saraketiedot olisivat nimi, nykyinen tyonan-
taja, koulutus, erityiset kiinnostuksen kohteet (hakiko paikkaa laskutuksesta,

reskontrasta, kirjanpidosta vai mista), onko kutsuttu haastatteluun jne.
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”Haluaisin, etta tyonhakijoille tulisi pakolliseksi esim. koulutiedot jarjestel-

maan, vahentaisi meidan tyomaaraa.”

”Tyonhakijan valokuvan vaihtoehdoksi voisi olla mahdollisuus esim. lyhyeen

videoesittaytymiseen (persoonallisuus nakyisi paremmin)”

”Ainut ongelma jarjestelmassa on se, etta se on meilla Yritys X:lla erillinen oh-
jelma, josta ei voi siirtaa tietoa esim. muihin tietojarjestelmiin henkilon tyo-

suhdetta perustaessa.”

Muutama vastaaja totesi, etta he kayttavat jarjestelmaa melko harvoin, esimerkiksi vain pai-
vittaakseen tyopaikkailmoituksia, eivatka osaa kommentoida ja arvioida jarjestelman toimi-
vuutta kyseisessa kohdassa. Kaksi vastaajaa totesi myos, etta jarjestelma on hyva tallaise-

naan.

5.7  Taustamuuttujien ristiintaulukointi

Taustamuuttujien ristiintaulukointia hyodynnettiin neljan eri kysymyksen kohdalla, jotka
ovat: jarjestelma on helppo- ja nopeakayttoinen, minulla on ollut ongelmia jarjestelman
kanssa, suosittelisitko kyseista rekrytointiohjelmaa muille kollegoille ja tutuille seka koetko
tarvitsevasi lisakoulutusta jarjestelman kaytossa. Seuraavissa luvuissa jokainen kysymys ava-
taan erikseen kolmella eri taustamuuttujalla, jotka ovat vastaajien jakautuminen ammatti-

luokittain, rekrytointijarjestelman kayttoaika seka rekrytointijarjestelman kayttotaajuus.

Vastausvaihtoehdoissa kaytettiin arvoasteikkoa 0-5 (0=en osaa sanoa, 1= taysin eri mielta
2=jokseenkin eri mielta, 3= silta valilta, 4=jokseenkin samaa mielta, 5=taysin samaa mielta),
eli samaa arvoasteikkoa, mita kaytettiin kyselytutkimuksen monivalintakohdassakin sivulta 28
alkaen. Muutamassa kysymyksessa on pelkastaan kylla, tai ei vastausvaihtoehdot, tai pystyi

jattamaan kokonaan vastaamatta.

5.7.1 Jarjestelma on helppo- ja nopeakayttoinen

Kyselytutkimuksen monivalintakysymysta ”Jarjestelma on helppo ja nopeakayttoinen” on
analysoitu jo sivulla 28 ja avattu tarkemmin kuviossa 8. Taman lisaksi haluttiin tietaa, miten
eri taustamuuttujat vaikuttavat tulokseen ja tarkeimpia kysymyksia analysoitiin viela ristiin-
taulukoinnin avulla. Taustamuuttujina kaytettiin kolmea eri vaihtoehtoa, jotka ovat vastaaji-
en jakautuminen ammattiluokittain, rekrytointijarjestelman kayttoaika seka jarjestelman

kaytettavyys.
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Ensimmaisena taustamuuttujana analysoitiin vastaajien ammattiluokitusta. Kuten alla olevas-
ta taulukko 1 voi paatella, jarjestelman helppo- ja nopeakayttoiseksi kokeminen nayttaisi
olevan riippuvainen vastaajan ammattiluokituksesta, silla enemmisto esimiehis-
ta/asiantuntijoista, keskijohdosta, tyontekijoista, toimihenkiloista seka ylimmasta johdosta
kokee, etta jarjestelma on helppo- ja nopeakayttdinen. Jopa 75,0 % kauppiaista ja 7,9 % esi-
miehista/asiantuntijoista vastasivat olevansa taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta vait-

taman kanssa, joten he kokevat, etta jarjestelma ei ole helppo- ja nopeakayttoinen.

Jokseenkin Taysin

Taysineri  Jokseenkin Silta samaa samaa
Ammattiluokitus mielta eri mielta valilta mielta mielta
Tyontekija 0,0 % 0,0 % 0,0% 75,0 % 25,0 %
Toimihenkilo 0,0 % 0,0% 33,3% 33,3% 33,3%
Esimies/asiantuntija 2,0% 5,9 % 11,8 % 68,6 % 11,8 %
Keskijohto 0,0 % 8,3% 25,0% 58,3 % 8,3 %
Ylin johto 0,0 % 0,0 % 0,0% 0,0% 100,0 %
Kauppias 50,0 % 25,0%  25,0% 0,0% 0,0%

Taulukko 1: Ammattiluokkien mielipide helppo- ja nopeakayttoisyydesta.

Toisena taustamuuttujana kaytettiin rekrytointijarjestelman kayttoaikaa. Vastauksista ilmeni,
etta kayttoajasta riippumatta, enemmisto kokee jarjestelman helppo- ja nopeakayttoisena.
Erityisesti henkilot, jotka ovat kayttaneet jarjestelmaa useamman vuoden, eli yli viisi vuotta,
1-2 vuotta tai 3-5 kokivat, etta jarjestelma on paaosin helppo- ja nopeakayttoinen. Positiivis-
ta on myos se, etta 70,4 % (vastasivat olevansa jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa
mielta) henkiloista, jotka ovat kayttaneet jarjestelmaa alle kuusi kuukautta, eli ovat kaytta-

jina melko uusia, kokevat jarjestelman helppo- ja nopeakayttoiseksi.

Alle kuusi kuukautta jarjestelmaa kayttaneista vain 14,8 % (taysin eri mielta tai jokseenkin eri
mielta) seka muutama vastaaja 1-2 vuotta jarjestelmaa kayttaneena, eivat koe jarjestelmaa

nopeana ja helppona. Alla olevassa taulukko 2 nakyvat vastausten jakautumiset viela tar-

kemmin.
Jokseenkin Taysin
Taysin eri Jokseenkin Silta samaa samaa
Jarjestelman kayttoaika mielta eri mielta valilta mielta mielta
Alle 6 kk 11,1 % 3,7% 14,8 % 59,3% 11,1%
1-2 vuotta 0,0% 10,0% 15,0 % 65,0% 10,0 %
3-5 vuotta 0,0% 8,0% 20,0% 56,0% 16,0%
Yli 5 vuotta 0,0% 0,0% 0,0% 66,7 % 33,3%

Taulukko 2: Jarjestelman kayttoaikaa verrataan helppo- ja nopeakayttoisyyteen.
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Kolmantena taustamuuttujana kaytettiin rekrytointijarjestelman kayttotaajuutta. Kuten alla
olevasta taulukosta 3 voi paatella, vastaajien mielipide jarjestelman helppo- ja nopeakayttoi-
syydesta ei nayta riippuvan siita, kuinka kauan henkilo on kayttanyt jarjestelmaa, silla vasta-
ukset jakautuvat kaikille vastausvaihtoehdoille. Erityisen tyytyvaisia jarjestelmaan ovat pai-
vittain jarjestelmaa kayttavat, silla kaikki heista kokevat jarjestelman helppo- ja nopeakayt-
toisena (kaikki vastasivat olevansa jokseenkin samaa mielta). Henkilot, jotka kayttavat jarjes-
telmaa viikoittain, vastasivat hieman tasaisemmin, mutta enemmisto heista on kuitenkin tyy-
tyvainen jarjestelman helppo- ja nopeakayttoisyyteen. Henkilot, jotka kayttavat jarjestelmaa
kuukausittain (80,0 %) tai 1-3 kertaa vuodessa (76,0 %) vastasivat olevansa enimmakseen tyy-
tyvaisia jarjestelman helppo- ja nopeakayttoisyyteen. Ainoastaan viikoittain (13,3 %), kuukau-
sittain (13,4 %) ja 1-3 kertaa vuodessa (8,6 %) kayttavat henkilot vastasivat olevansa jokseen-

kin eri mielta tai taysin eri mielta, eli heidan mielestaan jarjestelma ei ole nopea.

Jirjestelman Tdysin eri  Jokseenkin Silta Jokseenkin Tdysin samaa
kdyttotaajuus mielta eri mielta valiltd samaa mieltd mielta

Paivittain 0,0 % 0,0% 0,0% 100,0 % 0,0 %
Viikoittain 0,0 % 13,3% 26,7 % 26,7 % 33,3%
Kuukausittain 6,7 % 6,7% 6,7% 53,3 % 26,7 %
1-3 kertaa vuodessa 4,3% 43% 152% 71,7 % 4,3%

Taulukko 3: Jarjestelman kayttotaajuutta verrataan helppo- ja hopeakayttoisyyteen.

5.7.2 Minulla on ollut ongelmia jarjestelman kanssa

Kysymysta ”Minulla on ollut ongelmia jarjestelman kanssa” analysoitiin viela ristiintaulukoi-
malla, jotta tiedettaisiin tarkemmin, mitka tekijat vaikuttavat jarjestelman kokemiseen on-
gelmalliseksi. Kyseista vaittamaa on analysoitu aikaisemmin jo sivulla 33 ja kuvio 17 havain-

nollistaa tarkemmin tuloksia.

Ensimmaisena taustamuuttujana kaytettiin vastaajien jakautumista ammattiluokittain. Am-
mattiluokat, joka ovat kokeneet eniten ongelmia jarjestelman kanssa, olivat kauppiaat seka
pieni osuus esimiehia/asiantuntijoita, keskijohtoa, tyontekijoita ja toimihenkiloita. Vahiten
ongelmia jarjestelman kaytossa (vastauksista taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta) on
ollut keskijohdolla, esimiehilla/asiantuntijoilla seka ylimmalla johdolla. Seuraavassa taulukos-

sa 4 nakyy viela tarkemmin vastausten jakautuminen.
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Taysin Jokseenkin  Taysin

En osaa eri Jokseenkin  Silta samaa miel- samaa

Ammattiluokitus sanoa mieltd eri mieltd valilta ta mielta
Tyontekija 0,0% 25,0% 50,0% 0,0% 25,0% 0,0%
Toimihenkilo 0,0% 33,3% 16,7 % 33,3% 16,7% 0,0%
Esimies/asiantuntija 2,0% 37,3% 31,4% 11,8% 11,8% 59%
Keskijohto 0,0% 41,7% 41,7% 8,3% 83% 0,0%
Ylin johto 0,0 % 100,0 % 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Kauppias 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0 % 50,0 %

Taulukko 4: Ammattiluokkien ongelmat jarjestelman kanssa.

Toisena taustamuuttujana kaytettiin rekrytointijarjestelman kayttoaikaa. Vastauksista ilmeni,
etta henkilot, jotka ovat kayttaneet jarjestelmaa alle kuusi kuukautta, ovat kokeneet ongel-
mia jarjestelman kayton kanssa, mika voi olla hyvinkin mahdollista, silla he eivat valttamatta
ole viela oppineet kaikkia jarjestelman eri mahdollisuuksia ja toimintoja. Kuten taulukosta 5
voi paatella, yllattavaa oli myos se, etta 24,0 % (taysin samaa mielta, jokseenkin samaa miel-
ta) vastaajista, jotka ovat kayttaneet jarjestelmaa 3-5 vuotta, kokivat, etta heilla on ollut
ongelmia jarjestelman kanssa. Pidemman kayttoian voisi kuvitella vahentavan ongelmia jar-
jestelman kaytossa, mutta tassa tutkielmassa vastaukset viittaavat painvastaiseen. Vahiten
ongelmia jarjestelman kanssa oli vastaajilla, jotka ovat kayttaneet jarjestelmaa 1-2 vuotta
(70,0 %) seka 64,0 % vastaajista, jotka ovat kayttaneet jarjestelmaa 3-5 vuotta, silla he vasta-
sivat olevansa taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Vastauksista na-
kee, etta ne ovat jakaantuneet melko paljon eri kayttoajan mukaan, joten selkeaa riippu-

vuutta ei voida todeta.

Taysin Jokseenkin Taysin
Jarjestelman En osaa eri Jokseenkin Silta samaa samaa
kayttoaika sanoa mieltd eri mieltd valilta mielta mielta
Alle 6 kk 0,0% 33,3% 37,0%  7,4% 7,4% 14,8%
1-2 vuotta 5,0% 40,0 % 30,0% 15,0% 10,0% 0,0%
3-5 vuotta 0,0% 36,0% 28,0% 12,0% 20,0% 4,0%
Yli 5 vuotta 0,0% 33,3% 16,7 % 16,7 % 33,3% 0,0%

Taulukko 5: Jarjestelman kayttoaika verrattuna jarjestelman ongelmiin.

Kolmantena taustamuuttuja kaytettiin rekrytointijarjestelman kayttotaajuutta. Eniten ongel-
mia jarjestelman kanssa olivat kokeneet henkilot, jotka kayttavat jarjestelmaa usein, eli joko
paivittain tai kuukausittain, silla he vastasivat olevansa taysin samaa mielta tai jokseenkin

samaa mielta vaittaman kanssa. Useammin jarjestelmaa kayttavat saattavatkin kokea erilaisia

ongelmia, silla mikaan jarjestelma ei toimi taydellisesti. Vahiten ongelmia jarjestelman kans-
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sa on henkiloilla, jotka kayttavat jarjestelmaa harvemmin, eli 1-3 kertaa vuodessa, silla he
vastasivat olevansa taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Ongelmien
vahaisyys tassa kaytettavyysluokassa on ymmarrettavaa vahaisen kayton vuoksi. Alla oleva

taulukko 6 havainnollistaa vastauksien jakautumista tarkemmin.

En Taysin Jokseenkin Taysin
Jarjestelman osaa eri Jokseenkin Silta samaa samaa
kayttotaajuus sanoa mielta eri mielta valiltd mielta mielta
Paivittain 0,0% 0,0% 0,0 % 50,0 % 50,0 % 0,0 %
Viikoittain 0,0 % 33,3% 26,7 % 26,7 % 0,0 % 13,3 %
Kuukausittain 6,7 % 26,7 % 26,7% 0,0% 33,3% 6,7 %
1-3 kertaa
vuodessa 0,0% 41,3 % 348% 8,7% 10,9 % 4,3 %

Taulukko 6: Jarjestelman kayttotaajuus vertailussa.

5.7.3 Rekrytointijarjestelman suosittelu muille kollegoille ja tutuille

Ristiintaulukoinnin avulla haluttiin tietaa, mitka ammattiluokat suosittelisivat jarjestelmaa ja
ketka eivat seka miten jarjestelman kayttoaika ja kaytettavyys vaikuttavat jarjestelman suo-
sitteluun. Rekrytointijarjestelman suosittelua on jo kasitelty sivulla 36 ja vastausten jakau-

tuminen selviaa kuviosta 21.

Ammattiluokkien ollessa taustamuuttujana selvisi, etta eniten jarjestelmaa suosittelevat esi-
miehet/asiantuntijat, keskijohto, toimihenkilot, tyontekijat seka ylin johto. Naista kaikista
edella mainituista ammattiluokista selkea enemmisto suosittelisi jarjestelmaa muille. Kuten
taulukosta 7 nakee, merkittavaa on se, etta kukaan kauppiaista ei suosittelisi jarjestelmaa
muille, joten jarjestelman suosittelemattomuus nayttaisi riippuvan ammattiluokasta. Kauppi-
aiden lisaksi muutama esimies/asiantuntija seka keskijohtoon kuuluva olivat ainoat ammatti-

luokat, jotka eivat suosittelisi jarjestelmaa muille kollegoille tai tutuille.

Ei
Ammattiluokitus Kylla Ei vastausta
Tyontekija 100,0 % 0,0 % 0,0 %
Toimihenkilo 100,0 % 0,0 % 0,0%
Esimies/asiantuntija 90,2 % 59% 3,9%
Keskijohto 91,7 % 8,3% 0,0 %
Ylin johto 100,0 % 0,0 % 0,0 %
Kauppias 0,0% 100,0 % 0,0%

Taulukko 7: Ammattiluokkien jarjestelman suosittelujen jakautuminen.
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Rekrytointijarjestelman kayttoajan ollessa taustamuuttujana selviaa, etta rekrytointijarjes-
telman suosittelu ei riipu siita, kuinka kauan vastaaja on kayttanyt jarjestelmaa, silla enem-
misto kaikista vastaajista suosittelisi jarjestelmaa muille. Kaikki yli viisi vuotta jarjestelmaa
kayttaneet suosittelisivat eniten jarjestelmaa ja vahiten taas alle kuusi kuukautta jarjestel-
maa kayttaneet (22,2 %). Tasta voisi siis paatella, etta mita kauemmin jarjestelmaa on kayt-
tanyt, sita varmemmin jarjestelmaa suosittelee eteenpain muille kollegoille ja tutuille. Alla

oleva taulukko 8 havainnollistaa viela tarkemmin vastauksia.

Ei vastaus-
Jarjestelman kayttoaika Kylla Ei ta
Alle 6 kk 741% 22,2% 3,7 %
1-2 vuotta 90,0%  5,0% 5,0%
3-5 vuotta 96,0 % 40% 0,0 %
Yli 5 vuotta 100,0 % 0,0 % 0,0%

Taulukko 8: Jarjestelman kayttoaika ja suosittelu.

Rekrytointijarjestelman suosittelu ei nayta riippuvan siita, kuinka usein jarjestelmaa kayte-
taan, silla selkea enemmisto kaikista kayttajista suosittelisi jarjestelmaa muille kollegoille ja
tutuille. Kuten taulukko 9 kertoo, kaikki paivittain kayttavat suosittelisivat ohjelmaa muille.
Viikoittain ja kuukausittain jarjestelman kayttaneista ainoastaan 13,3 % molemmista ryhmista
ei suosittelisi jarjestelmaa. Henkiloista, jotka kayttavat jarjestelmaa ainoastaan 1-3 kertaa
vuodessa, 8,7 % ei suosittelisi jarjestelmaa. Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, etta jarjestel-

maa suositellaan riippumatta siita, kuinka usein henkilo kayttaa jarjestelmaa.

Ei vastaus-
Jarjestelman kayttotaajuus Kylla Ei ta
Paivittain 100,0% 0,0 % 0,0 %
Viikoittain 86,7% 13,3 % 0,0 %
Kuukausittain 80,0% 13,3% 6,7 %
1-3 kertaa vuodessa 89,1% 8,7% 2,2%

Taulukko 9: Jarjestelman kayttotaajuuden jakautuminen suosittelussa.
5.7.4 Lisakoulutus jarjestelman kaytossa
Taman kysymyksen kohdalla hyodynnettiin myos ristiintaulukointia, jotta saataisiin tietaa,

minkalaiset rekrytointijarjestelman kayttajat tarvitsevat lisakoulutusta. Lisakoulutusta kasi-

tellaan tarkemmin sivulla 40 ja kuvio 22 kuvaa tarkemmin tulosten jakautumista.
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Ensimmaisena taustamuuttujana kaytettiin vastaajien ammattiluokitusta. Kuten alla olevasta
taulukosta 10 nakee, ainoa ammattiluokka, joka ei tarvitse lisakoulusta, on ylimpaan johtoon
kuuluvat henkilot. Esimiehista/asiantuntijoista selkea enemmisto (84,3 %) kokee, etta he ei-
vat tarvitse koulutusta jarjestelman kaytossa. Kauppiaiden kohdalla vastaukset jakautuivat
tasaisemmin, silla 25,0 % tarvitsee koulutusta ja sama maara ei tarvitse. Keskijohdon, tyonte-
kijoiden ja toimihenkiloiden kohdalla oli sama tilanne kuin esimiehilla/asiantuntijoilla, eli
enemmisto ei tarvitse koulutusta. Lisakoulutusta tarvitsevat henkilot tulevat eri ammatti-

luokista, joten tuloksista ei loydy selkeaa riippuvuutta ammattiluokasta, joka tarvitsee eniten

koulutusta.

Ammattiluokitus Kylla Ei Ei vastausta
Tyontekija 25,0 % 75,0 % 0,0%
Toimihenkilo 33,3% 66,7 % 0,0%
Esimies/asiantuntija 15,7 % 84,3 % 0,0 %
Keskijohto 25,0 % 75,0 % 0,0 %
Ylin johto 0,0 % 100,0 % 0,0%
Kauppias 25,0 % 25,0 % 50,0 %

Taulukko 10: Ammattiluokkien lisakoulutuksen tarve.

Jarjestelman kayttoajan ollessa taustamuuttujana selviaa, etta lisakoulutusta kaipaavat hen-
kilot, jotka ovat kayttaneet jarjestelmaa alle kuusi kuukautta, 1-2 vuotta seka 3-5 vuotta.
Yllattavaa on se, etta niinkin moni (28,0 %) vastaajista, jotka ovat kayttaneet jarjestelmaa 3-
5 tarvitsevat viela lisakoulutusta, vaikka he ovat kayttaneet jarjestelmaa jo vuosia. Yli viisi

vuotta jarjestelmaa kayttaneet eivat tarvinneet ollenkaan lisakoulutusta.

Kaiken kaikkiaan voidaan sanoa, etta lisakoulutuksen tarve ei ole melko suuri, silla enemmisto
kaikista vastausluokista kokee, etteivat he tarvitse lisakoulutusta jarjestelman kaytossa. Alla

olevasta taulukosta 11 nakee, miten vastaukset ovat jakautuneet.

Jarjestelman kayttoaika Kylla Ei Ei vastausta

Alle 6 kk 14,8 % 77,8 % 7,4 %
1-2 vuotta 20,0 % 80,0 % 0,0 %
3-5 vuotta 28,0 % 72,0 % 0,0 %
Yli 5 vuotta 0,0% 100,0 % 0,0 %

Taulukko 11: Lisakoulutuksen tarve verrattuna jarjestelman kayttoaikaan.
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Kuten alla olevasta taulukosta 12 voi paatella, lisakoulutusta tarvitsevia on kaikissa kayttotaa-
juusluokissa. Vahiten lisakoulutusta tarvitsevat henkilot, jotka kayttavat jarjestelmaa har-
vemmin, eli viikoittain, kuukausittain seka 1-3 kertaa vuodessa. Lisakoulutusta tarvitsevat
etenkin paivittain jarjestelmaa kayttavat (50 % heista vastasi kylla) seka viikoittain kayttavat
(26,7 % ). Kuten kuvio 11 kertoo, kaiken kaikkiaan enemmisto kaikista kayttotaajuusluokista

vastasi, etta he eivat tarvitse lisakoulutusta.

Jarjestelman kayttotaajuus Kylla Ei Ei vastausta

Paivittain 50,0% 50,0 % 0,0 %
Viikoittain 26,7%  73,3% 0,0 %
Kuukausittain 13,3 % 80,0 % 6,7 %
1-3 kertaa vuodessa 17,4 % 80,4 % 2,2%

Taulukko 12: Lisakoulutuksen tarve verrattuna kuinka usein jarjestelmaa kaytetaan.

6  Johtopaatokset

Vastaajien taustatiedoista selvisi, etta suurin osa tutkimukseen vastanneista ja rekrytointijar-
jestelman kayttajista tulee yhtioista D ja E. Muiden yhtididen vastausmaarat jakautuivat ta-
saisemmin. Tutkimuksen vastaajat ovat suurimmaksi osaksi esimiehia/asiantuntijoita ja keski-
johtoon kuuluvia ammattiluokaltaan. Muita ammattiluokkia oli jonkin verran, mutta selkeasti
vahemman kuin esimiehia. Jarjestelmaa kayttaa suurimmaksi osaksi esimiehet, mutta jonkin
verran loytyy myos HR -kayttajia. Enemmiston kyselyyn vastanneista paaasiallinen tyoympa-
ristdo on toimistolla, mutta vastaajista jonkin verran tyoskentelee myymalassa ja varastolla.
Vastaajista enemmista on kayttanyt jarjestelmaa alle kuusi kuukautta, mutta enemmistoa
hieman vahemman on kayttanyt jo 2-5 vuotta. Yli viisi vuotta jarjestelmaa kayttaneita oli
melko vahan. Jarjestelmaa kaytetaan melko harvoin, silla enemmisto sanoi kayttavansa jar-
jestelmaa vain 1-3 kertaa vuodessa, mika tarkoittaa sita, etta rekrytointeja ei tehda kovin
usein. Viikoittain ja kuukausittain vastaajista kayttaa alle 20,0 %, kun taas paivittain jarjes-

telmaa kayttaa vastaajista hyvin pieni osa.

Taustatietojen jalkeen kartoitettiin vastaajien mielipiteita itse jarjestelmasta. Enemmisto
vastaajista kokee, etta jarjestelma on helppo- ja nopeakayttoinen seka sielta loytyy kaikki
tarvittavat tiedot rekrytointiin liittyen. Jarjestelman kayttoliittyma koettiin suurimmaksi
osaksi loogiseksi. Kysyttaessa saapuneiden hakemuksien (sisaisten ja avoimien) kasittelysta ja
lajittelusta vastaajat olivat jo hieman eri mielta vaittaman kanssa. Syy tahan voi olla se, etta
suurin osa vastaajista kayttaa jarjestelmaa ainoastaan 1-3 kertaa vuodessa, eika juuri kasitte-
le saapuneita hakemuksia. Selkea enemmisto oli kuitenkin sita mielta, etta saapuneita hake-

muksia voi helposti kasitella jarjestelmassa. Enemmiston mielesta jarjestelma tehostaa myos
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yhteydenottoa hakijoihin ja moni vastaajista koki, etta hakijoita on helppo kutsua esimerkiksi
haastatteluihin jarjestelman avulla. Valmiita vastauspohjia toivottiin kuitenkin olevan enem-
man.

Raporttien muodostaminen jarjestelmassa koettiin viela hieman epavarmaksi, mika voi johtua
siita, etta vastaajat eivat kovin usein tee niita. Tutkimuksen perusteella voi paatella, etta
jarjestelma on kaiken kaikkiaan nopeuttanut rekrytointiprosessia seka vahentanyt siihen liit-
tyvaa tyomaaraa, silla esimerkiksi paperimaara on pienentynyt ja esimiesten sahkopostit eivat
enaa tukkeudu hakemusten maarasta. Rekrytointijarjestelman kayttajilla on kuitenkin ollut

jonkin verran ollut ongelmia jarjestelman kanssa.

Rekrytointijarjestelman hakulomake koettiin suurimmaksi osaksi toimivaksi ja se tuottaa tar-
peeksi tietoa hakijoista rekrytoinnin kannalta, silla lahes jokainen tutkimukseen vastanneista
on tyytyvainen siihen. Hakulomakkeen ongelmiksi koettiin kuitenkin se, etta se ei kannusta
hakijaa antamaan vapaamuotoista informaatiota itsestaan seka lomakkeen voi lahettaa
eteenpain, vaikka jokaista kohtaa ei olisi tayttanyt. Monet vastaajat toivoivat, etta hakijoi-

den sahkopostiosoitteet pitaisi saada pakollisiksi lomaketta tayttaessa.

Tutkimuksessa kartoitettiin jarjestelman etuja ja heikkouksia, jotta saataisiin tietaa, mika
jarjestelmassa on onnistunutta ja mika vaatii kehitettavaa. Jarjestelman etuja on muun mu-
assa se, etta sita on helppo kayttaa ja se on kaiken kaikkiaan nopeuttanut ja selkeyttanyt rek-
rytointiprosessia. Saapuneita hakemuksia on helppoa ja nopeaa lukea monen henkilon yhta
aikaa ja samalla kommentoida muille kollegoille, mita on havainnut. Eduiksi koettiin se, etta
jarjestelmaan voi kirjautua milta koneelta tahansa, jos omistaa vain tunnukset. Yhteydenotto
hakijoihin esimerkiksi haastatteluajan sopimiseksi onnistuu hyvin jarjestelman avulla. Jarjes-
telman eduiksi koetaan se, etta hakutoimintojen avulla pystyy kartoittamaan hakemusten
joukosta henkilot, jotka ovat esimerkiksi tyoskennelleet aikaisemmin kyseisessa yhtiossa tai

puhuvat jotakin tiettya kielta, kuten venajaa.

Jarjestelman heikkouksiksi koettiin esimerkiksi se, etta hakijoiden hakemukset eivat saily jar-
jestelmassa tarpeeksi kauan seka henkilohaku on vaikeaa, silla nimella etsiessa ei aina loydy
juuri se hakija, jonka haluisi loytaa. Jarjestelman etusivulle pitaisi saada enemman tietoa,
jotta jokaista hakemusta ei tarvitsisi avata yksitellen. Linkit ulkoisiin hakukanaviin eivat
myoskaan ole toimineet toivotulla tavalla. Vastaajien mielesta jarjestelman hakukriteereja on
liian vahan, silla pelkka hakijan nimi ja hakemuksen saapumispaiva ei riita. Jarjestelman

heikkous on, etta se ei aina ymmarra kaikkia hakutermeja.

Jarjestelman kaytto on suurimmalla osalla vastaajista hyvin hallussa, silla enemmisto kokee,

ettei heilla ole tarvetta lisakoulutukselle. Henkilot, jotka kaipasivat lisakoulutusta, totesivat,
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etta he eivat koskaan ole kayneet missaan koulutuksessa, vaan ovat itse opetelleet kaytta-
maan jarjestelmaa tai muut kollegat ovat opettaneet. Moni sanoikin haluavansa kunnon pe-
ruskoulutuksen jarjestelman kaytosta edes yhdelle henkilolle yhtiossa, jotta siita saisi toimi-

van tyokalun rekrytoinnin tueksi.

Jarjestelman muutos- ja kehitysehdotuksissa oli melko samat asiat, kuin kysyttaessa jarjes-
telman ongelmakohtia ja missa asioissa vastaajat kaipasivat lisakoulusta. Kehitysehdotukset
olivat monipuolisia ja niita tuli runsaasti. Kehitysehdotus, joita vastaajat ehdottivat, oli esi-
merkiksi se, etta hakijoiden sahkopostiosoite pitaisi saada pakolliseksi, jotta hakemuksia ei
voisi jattaa ilman sahkopostiosoitetta. Vastaajat haluaisivat jonkinlaisen kunnon peruskoulu-
tuksen, missa opeteltaisiin kayttamaan jarjestelmaa. Tyonhakijoista toivottiin myos eraanlais-
ta Excel-tyyppista etusivulistausta, jossa ilmenisi hakijan perustietoja, kuten nimi, nykyinen
tyonantaja seka koulutus. Vastaajat toivoivat, etta saapuneet avoimet hakemukset nakyisivat
toimipisteen kaikille kayttajille, kun talla hetkella ne nakyvat vain paallikoille. Hakemuksiin
toivottiin myos nykyisen valokuvan tilalle esimerkiksi lyhytta videoesittelya, jotta hakijan

persoonallisuus tulisi paremmin esille.

Tutkimuksen vastausprosentti oli ainoastaan 15,8 %, joka on melko pieni maara. Pieni vasta-
usprosentti voi vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. Monet vastaajat totesivat kuitenkin

melko samoja asioita, esimerkiksi jarjestelman etuja ja heikkouksia pohdittaessa.

Kaiken kaikkiaan vastaajat ovat melko tyytyvaisia jarjestelmaan ja sen kayttoonottoon, silla
monessa eri kohtaan enemmiston mielipiteet ja kokemukset jarjestelmasta olivat positiivisia
seka lahes jokainen suosittelisi jarjestelmaa muille tutuille ja kollegoille. Tutkimustuloksista
ei ilmennyt suuria kehittamiskohteita, mutta vahvisti nakemysta siita, miten esimiehet koke-
vat rekrytointijarjestelman ja mika heidan mielestaan on hyvaa ja mika huonoa ja missa on
kehitettavaa. Voidaan siis olettaa, etta rekrytointijarjestelman kayttoonotto on ollut kaikin

puolin hyva paatos.

Ristiintaulukoinnin avulla tutkimustuloksista saatiin enemman irti, silla sen avulla selvisi, mi-
ten eri taustamuuttujat vaikuttavat tutkimustuloksiin. Ristiintaulukoidessa kysymysta "Koetko
tarvitsevasi lisakoulutusta” tuli esiin mielenkiintoisia tuloksia. Yllattavaa oli se, etta 50 % pai-
vittain jarjestelmaa kayttaneista tarvitsevat viela lisakoulutusta jarjestelman kaytossa. Luuli-
si, etta henkilot, jotka kayttavat jarjestelmaa usein, osaisivat kayttaa eri toimintoja ja hyo-
dyntaa jarjestelman eri mahdollisuuksia. Tosin on myds mahdollista, etta henkilot jotka kayt-
tavat jarjestelmaa usein, haluavat saada kaiken irti jarjestelmasta. Toinen yllattava asia oli
se, etta henkilot jotka kayttavat jarjestelmaa harvemmin, eivat koe tarvitsevansa lisakoulu-
tusta. Henkilot, jotka eivat kayta jarjestelmaa usein eivat valttamatta osaa kayttaa kaikkia

toimintoja, joten lisakoulutus voisi olla hyodyllinen heille.
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Eri ammattiluokkia vertaillessa yllattavaa oli se, miten negatiivisesti kauppiaat kokevat rekry-
tointijarjestelman. Syyna tahan voisi olla koulutuserot, silla ylin johto kokee jarjestelman
kaikista parhaimmaksi ja suhtautuu positiivisesti jarjestelmaan. Positiivista on kuitenkin, etta
enemmisto kaikista ammattiluokista kokee jarjestelman hyvana, eika heilla ole suuria ongel-

mia ollut.

Jatkotutkimuksia, mita kohdeyritys voi tehda, voivat liittya esimerkiksi siihen, miten hyvin
kehitystoimenpiteet jarjestelman taman tutkimuksen osalta ovat toteutuneet. Toinen jatko-
tutkimus voisi liittya lisakoulutukseen. Opinnaytetyossa ilmeni, etta jonkin verran rekrytointi-
jarjestelman kayttajat kaipaavat lisaapua jarjestelman kaytossa. Lisakoulutuksen jalkeen ky-
seisille henkiloille voisi tehda uuden kyselyn oppivatko he mitaan uutta lisakoulutuksen yh-
teydessa ja ovatko heidan mielipiteet jarjestelmasta muuttuneet seka oliko lisakoulutuksesta

ylipaatansa mitaan hyotya.

7  Ammatillisen kasvun arviointi

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli melko haastava ja pitka prosessi, mutta samalla erittain
opettavainen. Opinnaytetyota tehdessa opin, miten tutkimuksia tulee suorittaa ja miten ma-
teriaalia pitaa kerata kasaan ennen varsinaisen tutkimuksen suorittamista, seka kuinka tarke-
assa osassa tutkimussuunnitelma on. Prosessin edetessa sain paljon uutta tietoa henkilosto-

johtamisesta ja etenkin rekrytoinnista ja eri rekrytointijarjestelmista.

Tutkimustulosten avaaminen oli mielenkiintoista, mutta valilla hieman haastavaa ja tyolasta.
Etenkin ristiintaulukoinnin kohdalla oli tarkeaa miettia, mita syita vastausten takana mahtoi
olla. Oma ammatillinen kehittyminen tapahtui suurelta osin itsestaan prosessin edetessa. Hy-
va suunnitelma auttoi minua pysymaan aikataulussa ja etenemaan johdonmukaisesti. Kaiken
kaikkiaan olen tyytyvainen opinnaytetyohoni ja omaan oppimiseen opinnaytetyoprosessin ai-

kana.
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Liitteet

Liite 1, Saatekirje

Otsikko: --rekrytointijérjestelmén kayttajatutkimus
Hei,

Olemme tekemassa [l rekrytointijarjestelman kayttajatutkimusta. Tutkimuksen tavoit-

teena on selvittaa rekrytointijarjestelman toimivuutta.

Vastauksia hyodynnetaan ohjelman kehittamisessa seka opinnaytetyossa, jonka aiheena on
Il rckrytointijarjestelman kayttajatutkimus.

Kyselyyn voi vastata 3.5.2012 saakka. Vastaukset ovat taysin nimettomia.

Ystavallisin terveisin,

Sonja Sorvari

Linkki kyselyyn:

Kiitos vastauksistanne!
Lisatietoja kyselysta:

sonja.sorvaric| I



Liite 2, Tutkimuslomake

REKRYTOINTIJARJESTELMAN KAYTTAJATUTKIMUS

Taustatiedot
1. Valitse yhtiosi:

Yhtio A
Yhtio B
Yhtio C
Yhtio D
Yhtio E
Yhtio F
Yhtio G
Yhtio H
Yhtio |
Yhtio J
Yhtio K
Yhtio L
Yhtio M
Yhtio N
Yhtio O
Yhtio P

OO0OO0OO0OO0OO0ODO0OO0OO0O0OO0OO0OO0O0OOoOO

N

Vastaajan ammattiluokitus
|:| Tyontekija

|:| Toimihenkilo

|:| Esimies/asiantuntija

|:| Keskijohto

[ ] Ytin johto

|:| Kauppias

3. Oletko kdyttdjana

[ ] Esimies vai [ ] HR -kéyttaja?

4. Onko paaasiallinen tyoymparistosi

[ ] myymalassa [ ] toimistossa

[ ] varastossa?
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5. Kuinka kauan olet kayttanyt jarjestelmaa?
[ Aute 6 kk

|:| 1-2 vuotta

|:| 3-5 vuotta

|:| Yli 5 vuotta

6. Kuinka usein kaytat rekrytointijarjestelmaa?
[ ] Paivittdin

|:| Viikoittain

|:| Kuukausittain

|:| 1-3 kertaa vuodessa
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Kyselytutkimus

7. Arvioi kokemuksiasi rekrytointijarjestelmasta. Valitse alla olevista vaihtoehdoista
mielipidettasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin Jokseen- Silta Jokseen- Taysin |En osaa
eri kineri valil- kin samaa | sanoa
mielta mielta ta samaa mielta| tai
mielta en tieda

1. Jarjestelma on helppo- ja nopea- 1 2 3 4 5 9
kayttoinen.

2. Jarjestelmasta loytyy mielestani 1 2 3 4 5 9
kaikki tarvitsemani tiedot.

3. Jarjestelman kayttoliittyma on 1 2 3 4 5 9
mielestani looginen.

4. Saapuneita hakemuksia (sisaiset ja 1 2 3 4 5 9
avoimet) voi helposti kasitella ja
lajitella jarjestelmassa.

5. Jarjestelma tehostaa yhteydenpi- 1 2 3 4 5 9
toa hakijoihin.

8 1 2 3 4 5 9
Jarjestelmasta saa muodostettua
kaikki tarvittavat raportit.

9 1 2 3 4 5 9
Jarjestelma on mielestani nopeut-
tanut rekrytointiprosessia.

8 1 2 3 4 5 9
arjestelma on vahentanyt rekry-
tointiprosessiin liittyvaa tyomaa-
raa.

9 1 2 3 4 5 9
Olen tyytyvainen jarjestelman
kayttoonottoon.

10. 1 2 3 4 5 9
Minulla on ollut ongelmia jarjes-
telman kayton kanssa.

11. 1 2 3 4 5 9
aan tarvittaessa tukea jarjestelman
kayttoon ongelmatilanteissa.

12. 1 2 3 4 5 9
En ole lainkaan tyytyvainen jarjes-
telmaan.
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8. Tuottaako rekrytointijarjestelman hakulomake mielestasi tarpeeksi tietoa rekrytoin-
nin kannalta?

O Kyla O Ei

Mikali vastasit edellisiin kohtaan ei, voit alla olevaan ruutuun tarkentaa, mita haku-
lomakkeesta mielestasi puuttuu tai mika on turhaa.

9. Suosittelisitko kyseista jarjestelmaa muille kollegoillesi tai tutuille?

O kylla O E

10. Alla olevaan ruutuun voit viela kommentoida, mihin olet tyytyvainen rekrytointijar-
jestelmassa ja mika on ollut helppoa.

11. Mihin olet ollut tyytymaton ja missa asioissa on ollut vaikeuksia?

12. Koetko tarvitsevasi lisakoulutusta jarjestelman kaytossa?

O Kyl O Ei
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Mikali vastasit edelliseen kohtaan kylla, voit alla olevaan ruutuun tarkentaa, missa
asioissa koet tarvitsevasi lisakoulutusta. Halutessasi voit kirjoittaa sahkopostiosoittee-
si ja olemme sinuun yhteydessa lisakoulutusmahdollisuuksista.

13. Miten haluaisit muuttaa tai kehittaa rekrytointijarjestelmaa?

Kiitos vastauksistasi.



