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Abstract

Job markets has valid labour shortage, which requires companies to compete for the best skilled candi-
dates. The thesis was made to the mandator company, which remained unknown. The aim of the re-search
was to examine the employee’s current satisfaction of the mandator company’s candidate communication
and therefore, find out what jobseekers wishes for candidate communication. The purpose of the thesis is
to give the mandator company tools to develop their candidate communication even further on, finally re-
ceiving facilitation on ongoing labour shortage.

The study was conducted with a quantitative research and data was collected via an internet survey. The
target audience of the thesis was the mandator companies own employees. Questionnaire was sent to all
the mandator companies’ employees. Questionnaires were able to collect 514 responses, which were then
analysed. Analysing methods that were used was coefficient of correlation and cross tabulation. Both are
often used in quantitative research. The results were also analysed by qualitative study’s analysis method,
which were used to analyse the open questions. In the thesis analysing methods were Webropol’s Profes-
sional Statistics-tools and Excel table. Because of the large number of respondents, the results can be gen-
eralizable.

The result of the thesis shows if the mandator companies’ employees has been satisfied with their candi-
date communication. It can also be seen by the results that recruiters have a big part of the success of the
candidate communication. Respondent ages did not have any effect on what employees wishes for job de-
scription.

The thesis shows what job seekers values in candidate communication. The mandator company can im-
prove their candidate communication even further on based by the results. Developed idea to the manda-
tor company is to collect actively feedback on their recruitment process.
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1 Johdanto

Hakijaviestinta tunnetaan yhtena teemana rekrytoinninprosesseista. Tyénhaun ollessa aktiivisim-
millaan, esimerkiksi kesatyohaun aikana, hakijoita on valtava maara ja rekrytoijat ovat kovilla. Tar-
keda on huomioida, etta jokaisen hakijan kokemus voi levita erilaisten kanavien kautta tuleville po-
tentiaalisille hakijoille luoden heille samalla yritysmielikuvaa. Silti hakijaviestinnan tarkeytta ei
tiedosteta niin hyvin kuin pitaisi. Tama ilmenee muuan muussa useissa postauksissa LinkedIn-si-

vustolla.

Tutkimus toteutettiin toimeksiantajayritykselle. Tutkimuksen aihe valikoitui opinnaytetyon tekijan
oman mielenkiinnon seka toimeksiantajan tarpeen mukaan. Opinndytetyon tekija opiskelee liiketa-

loutta ja on suuntautunut opinnoissaan henkildstohallintoon.

Hakijaviestinndsta on tehty hyvin vahan aikaisempia tutkimuksia. Rekrytoinnin tutkimukset liitty-
vat usein rekrytointiprosessin eri vaiheisiin. Hakijakokemuksesta on kuitenkin tehty oma opinnay-
tety0, jossa sivutettiin viestintda. Opinnayteyon tuloksista ilmeni hakijoiden arvostavan muuan
muussa lapinakyvyytta, selkeda tyopaikkailmoitusta, informatiivista yhteydenottoa, ammattitai-

toista haastattelua seka ajantasaista viestintaa. (Ruottinen 2020, 33, 42, 43.)

Hakijaviestinnan merkityksesta tyénantajamielikuvaan on tehty hyvin vahan tutkimuksia. Aiheesta
on kuitenkin tehty opinndytetyon. Tuloksista ilmenee tyonhakijoiden kaipaavan tydpaikkailmoituk-
sissa eniten selkeda kuvaa tyotehtavasta, tietoa vaadittavasta osaamisesta, kuvausta yrityksesta

seka tietoa tyopaikan sijainnista. (Kouhia 2020, 50.)

Hakijaviestinta ei ole helpoimmasta paasta (Laadukas hakijaviestinta - parempi hakijakokemus
2019). Mielenkiintoinen ilmi6 onkin, etta usein kiireiden keskelld ja muutoinkin resurssein ollessa
tiukoilla hakijaviestintd on se mista nipistetdan. Kesatoiden aikoihin hakijaviestinta tuntuu kuiten-
kin nousevan aina vain enemman ja enemman pinnalle. Nykyaikaiset digitaaliset sovellukset, kuten
Facebook ja LinkedIn ovat aiheuttaneet hakijaviestintdkokemuksien levidmisen, ja tydnhakijat kay-

vat omista kokemuksistaan aktiivista keskustelua.



Viimevuosien aikana tydnantajamarkkinan sijaan on alettu puhumaan tyénhakijamarkkinasta. Tata
kuvastaa rekrytointiasetelman kdannos paalaelleen. Osaajapula sekd tyonhakijapula on aiheutta-
nut tutun ja turvallisen rekrytointimallin hajottamisen. Rekrytoivan yrityksen on pitanyt siirtaa kat-
seensa itsestddn pois ja tahdata talla tyonhakijoihin ja katsoa koko tyonhakuprosessia tyonhakijoi-
den ja -tekijoiden ndkokulmasta. Tassa tilanteessa onnistunut hakijakokemus on ehdottoman

tarkeaa ja viestinnalla on yksi isoin vaikutus tdman onnistumiseen. (Salo 2020.)

Salo (2020) sanoikin, etta jos yritys ei viesti ei se ole mydskaan olemassa ja talloin yritykseen ei
my0oskaan haluta téihin (mt). Yritys voi itse toimia verkostoissa aktiivisen viestijan roolissa ja ndin
tuoda omaa nakyvyytta ja brandikuvaa esille. Henkilokohtaisen viestinnan merkitys on kasvanut ja
viestinnan rooli on jakautunut. Viestinnan vastaanottava osapuoli voi itse ohjata ja tehda paatok-

sid sen suhteen, mita ja minkalaista viestintda haluaa vastaanottaa. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012.)

Voidaan ajatella, ettd on kahdenlaista tydnantajakuvaa — sisdinen ja ulkoinen. Sisdinen ty6nantaja-
kuva on yrityksen sisalla nakyvaa ja tama kuva on selkein tyontekijoille, jotka tyoskentelevat yrityk-
sessd. Ulkoinen tyonantajakuva on puolestaan mielikuva, joka nadyttaytyy yrityksen ulkopuolisten
silmin. Tahan ryhmaan voi kuulua muuan muussa niin tyénhakijat, yhteistydkumppanit, asiakkaat
tai tyontekijoiden lahipiiri. Yritys voi vaikuttaa omalla toiminnallaan molempiin tyonantajakuviin.
(Korpi, Laine & Soljasalo 2012.) Tydnantajan mielikuva on tyonhakijoille entista tarkeampi. Tyénha-
kijat selvittavat ennakkoon yha useammin tyonantaja yrityksen yrityskulttuuria jo ennen kuin ha-
kevat heille toihin. Yrityksen nayttaytyessa positiivisessa valossa on se houkuttelevampi tyonhaki-
joille. (Kaijala 2016, 87—89.) Houkuttelevan yrityksen luomiseen auttaa usein yrityksen hyva
kilpailuasema, hyva tyontekijatyytyvaisyys tai jokin muu asia, joka saa yrityksen erikoisesti jaa-

maan mieleen (mts. 96).

Opinndytetyossa tutkittiin hakijaviestintaa ja sen merkitysta yrityksen houkuttelevuuteen tyénteki-
joiden nakodkulmasta. Tyo tehtiin Yritys X:lle. Yritys X on henkildstévuokraukseen erikoistunut yri-
tys, joka on ollut alalla jo useamman kymmenen vuoden ajan. Yritys X tekee niin suorarekrytointia
kuin henkiloston vuokraustakin. Suorarekrytoineilla tarkoitetaan rekrytointitilannetta, jossa tyo-

hon valittu henkild menee asiakkaan kirjoille (Wasenius 2020). Vuokrarekrytoinnit ovat tilanteita,



joissa valittu tyontekija jaa rekrytoivan yrityksen kirjoille, jolloin he toimivat tyontekijan esihenki-

|6ind (Vuokratyofirmat [LISTA] ja vuokratyopaikat - parhaat vinkit tyénhakuun 2016).

Yritys X on erikoistunut useamman eri toimialan henkiléstonvuokraukseen. Tassa opinnaytetyossa
hankittiin tietoa vain Yritys X:n olemassa olevilta tyontekijoita, jotta saataisiin selville, minkalaista
hakijaviestintaa tyontekijat ovat kohdanneet kaytyaan lapi heidan rekrytointiprosessinsa. Tutki-
muksen avulla Yritys X saa tietoa heidan tamanhetkisesta hakijaviestintansa tilanteesta ja heidan
tyontekijoidensa toiveista hakijaviestinndn suhteen. Tutkimuksen valmistuttua Yritys X saa tutki-
muksesta itselleen tyovalineen, jolla se voi lahted tekemadan parannuksia omaan hakijaviestin-

tadnsa seka nain kehitettya houkuttelevuuttansa tyontekijoiden ndakokulmasta.

2 Hakijaviestinnan eri kanavat

Tybnhakukanavia on useita ja rekrytoivan yrityksen olisikin punnittava rauhassa, mika tyénhakuka-
nava palvelee parhaiten heidan rekrytointistrategiaansa (Suonpdaa n.d.). Rekrytoinnin kustannuk-
siin vaikuttavat eri kanavat, joita yritys kayttaa hakijaviestintaa tuottaessaan (Viitala 2021). Tyon-
hakukanavan valintaan vaikuttavat haettava tyotehtava, se miten nopeasti tyontekija halutaan
loytaa seka se, halutaanko tyohakuilmoituksella viestia lisdksi jotain muuta (Joki 2021, 69). Tassa
luvussa avataan erilaisia viestinnan kanavia, joita kaytetaan hakijaviestinnan valineina. Luvussa ka-
sitelldan alkuun tavanomaisempia hakukanavia ja taman jalkeen sosiaalisen median kanavia ja nai-

den merkitysta.

Duunitori on moderni rekrytointimedia sekd Suomen suurin tydnhakukone. Duunitorista l16ytyy
useita erilaisia tyopaikkailmoituksia, joita Duunitorista ohjataan myos sosiaalisen median eri sivus-
toille. Taman lisaksi Duunitori tarjoaa tyonhakijoille erilaisia vinkkeja liittyen niin tyénhakuun kuin
tydelamaankin. Duunitori antaa lisdksi rekrytointiin ja tydnhakuun liittyvia vinkkeja myos tyénan-
tajille. Duunitorin Ty6elamauutiset-osio pitaakin tyénhaun kaikki osapuolet kartalla siitd, mika pu-
huttaa tydmaailmassa kulloinkin. Osiossa jaetaan myos laajamittaisesti tyontekijoiden tarinoita.

(Ks. Duunitori n.d.)



Oikotie on osana Suomen Schibisted-konsernia. Konserni tarjoaa markkinoilla tehokkaan kohtaa-
mispaikan erilaisille elaman muutoksille. Kun suomalaiset tekevat elamassdan valintoja tyopaikan
suhteen, kohtaamispaikkana heilla toimii Oikotie. (Schibsted Suomen brandit n.d.) Oikotie tarjoaa
kohtaamispaikan lisdksi lukijoilleen muuan muussa ajankohtaisia uutisia, tukea tyéhyvinvointiin,

vinkkeja tyonhakijoille ja tydnantajille seka palkkavertailua (Ks. Tydpaikat Oikotie n.d.).

Monsterilta |0ytyy valikoima avoinna olevia tyopaikkoja sivustoiltaan. Taman lisaksi Monsteri tar-
joaa tyonhakijoille vinkkeja tydnhakuun seka apua tunnistamaan tyonhakijoiden omia vahvuuksia.
Ty6nantajille Monster tarjoaa palveluja rekrytointikumppanina. Monster auttaa tydantajia l0yta-
maan juuri heille sopivat tyontekijat. Lisdksi Monsterilla on tarjolla kohdennettua markkinointirat-
kaisuja tukemaan tyonhakijoiden tavoittamista. (Monster yhdistaa oikeat ihmiset oikeisiin tyopaik-

koihin n.d.)

LinkedInin avulla yritys ei pelkastaan rakenna tyonantajamielikuvaa, vaan lisdksi se etsii itselleen
uusia osaajia joukkoonsa. LinkedInin kautta yritys voi olla suoraan yhteydessa heita kiinnostaviin
tyontekijoihin. LinkedInissa yritykset voivat myos ilmoittaa tyopaikoistaan kohdennetusti halutuille
profiileille. LinkedInin kautta voi monipuolisesti tehda rajauksia halutulle profiilille, esimerkiksi
paikkakunnan, koulutuksen tai ian mukaan. (Pelander 2018.) LinkedInin tarjoaa yrityksille myos
maksullisia palveluita, joiden avulla yritys voi |6ytaa itselleen juuri oikeat tekijat. Taman tyokalun
hyédyntaminen on kannattavaa etenkin, jos yritys tekee rekrytointia jatkuvasti tai edes saannolli-

sesti. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012.)

Sosiaalinen media on yleistynyt rekrytoinnin tyévalineena ja etenkin opiskelijoiden rekrytointiin
sosiaalinen media ja erityisesti Instagram onkin oiva tyévaline (Nortio 2020). Sosiaalisen median
kautta on katevinta tavoitella passiivisia tydnhakijoita, jotka eivat etsi toita eivatka siksi vieraile pe-
rinteisemmilla hakusivustoilla. Tyonhakijat kaipaavat usein aitoutta tyonantajilta. Jaykkien tyopaik-
kailmoitusten sijaan sosiaalinen media tarjoaakin heille nakyman pinnan alle. Sosiaalisen median

avulla tyonhakijat paasevat pintaa syvemmalle yrityksen maailmaan. (Suonpéa n.d.)



Vaikkakin tyopaikkailmoitukset 16ytyvat viela tutuilta sivustoilta, niin osa ilmoituksista kuitenkin
alkaa siirtymaan sosiaalisen median puolelle. Joissain tilanteissa tydpaikkailmoitukset ovat 16ydet-
tavissa ainoastaan sosiaalisesta mediasta. Tama voi olla rekrytoivan yrityksen ainoa tapa ilmoittaa

avoimesta positiostaan. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012.)

Nuorison suosiossa oleva TikTok on levinnyt myds laajemman kohderyhman kdytt66n. Rouhiainen
(2021) kertoo lokakuussa 2021 TikTokin olevan maailman ladatuin sovellus, joka on tahan men-

nessa jo ohittanut Facebookin ja Instagramin (Rouhiainen 2021). TikTokissa on nakyvilla rekrytoin-
tiin erikoistuvia yrityksia, jotka tekevat tydonhakuun liittyvia videoita alustalle. Taman lisaksi TikTok

on luonut kayttdjilleen erillisen sivuston tyénhaun valineeksi. (Kansala 2021.)

3 Viestinta lapi rekrytointiprosessin

3.1 Hakijaviestinta ennen tydétarpeen syntymista

Kaikki asiat, joita ihmiset kuulevat, ndkevat ja kokevat organisaatiosta, luovat yritysmielikuvaa ih-
misille. Viestintaa tapahtuu nykypaivana hyvin paljon ja viestinta on hyvin moninaista. Viestinnan
tyyleja on myos useita, ja nakyvilla onkin paljon erilaisia lyhenteita ja slangisanoja. Yritys luo vies-
tinnallaan profiilia taten muodostaen yrityskuvaa. Talla pyritaan erottautumaan muista kilpaile-
vista yrityksista seka tavoittamaan potentiaaliset asiakkaat. (Honkala, Rosenstrém, Kortetjarvi-

Nurmi & Siira-Jokinen 2018, 12.)

Yritys luo viestinnadlldan potentiaalisille tyontekijoille kuvaa yrityksesta herattden hakijoissa kiin-
nostusta tyopaikkaa kohtaan ennen varsinaisen paikan aukeamista. Yritys voi mahdollisesti saada
avoimia hakemuksia, joista yritys pystyy halutessaan tdydentamaan joukkoaan. Ty6tarpeen synty-
misen jalkeen yritykselld voi olla tyotehtdvaan jo useita kiinnostuneita hakijoita. Maailmassa ta-
pahtuneiden niin demografisten kuin ekonomistenkin muutosten seurauksena on ajauduttu tilan-

teeseen, jossa taitavista osaajista kdydaan kilpailua. (Uggerslev 2012.)
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3.2 Hakijaviestinta tyotarpeen synnyttya

Onnistunut hakijaviestinta tuottaa taloudellista voittoa jo heti ensi metreilta asti. Onnistuneesti

luotu tyonhakuilmoitus, joka optimaalisesti saa juuri oikeat henkilot hakemaan tyépaikkaa, pie-

nentaa rekrytointikustannukset valittomasti (Uggerslev 2012). Onnistuneen tydnhakuilmoituksen
avulla voidaan helposti vahentaa hakijoiden maaraa, eika rekrytoijalla kulu aikaa epapatevien ha-
kemuksien lapikdymiseen. Jos hakijoita tulee kuitenkin oletettua enemman, on varauduttava hoi-
tamaan prosessi silti kunnialla loppuun. (Joki 2018, 94.) Rekrytointi toimii itsessaan jo niin viestin-
tana kuin markkinointinakin tydnhakijoille. Rekrytoinnilla on siis oma osuutensa tyonantajakuvan

ja yrityksen brandin muodostumiselle. (Huhta & Myllyntaus 2021.)

Tybhakemuksessa ei tulisi luoda kuvaa yli-ihmisesta luettelemalla ilmoitukseen kaikki maailman
parhaat ominaisuudet ylos (Joki 2018, 92). Jos lista on liian vaativa, se seuloo samalla pois hake-
musten joukosta potentiaaliset hakijat, jotka eivat uskalla hakea kyseisen yli-ihmisen ty6ta. Sama
toimii myos toiseen suuntaan. Mikali tydnhakuilmoituksella viestitaan tehtavasta vaikeilla ja hie-
noilla sanoilla tai liioitellaan tehtavan vaikeustasoa korkeammalle, saadaan ylipatevia henkil6ita
hakemaan. Jos palkataan ylipatevia henkil6itd, on olemassa suuri kyllastymisriski, minka seurauk-

sena rekrytointiprosessi tulee aloittaa alusta. (Rotkin 2015, 50.)

Ty6paikkailmoitus viestii tyonhakijoille monenlaisia asioita. IImoitus kertoo, minkélaista koulusta
tai tyokokemusta hakijalla tulisi olla. Mukana on myd&s usein muutamia adjektiiveja, jotka kuvaavat
persoonaa, joka tehtavassa voisi menestya. limoituksella viestitdan myos yrityksessa vallitsevasta
yrityskulttuurista. Jos ilmoituksessa kdytetaan paljon trendikkaita sanoja, lyhenteitd ja humoristisia
kuvia, viestitdan hakijoille rennosta ja nuorekkaasta yrityksesta. Vaara kuva tyopaikalla vallitse-
vasta yrityskulttuurista kertoo, etta viestinndssa on epdonnistuttu. Tassa on riskina rekrytointipro-
sessin alusta alkaminen ja nadin ollen kustannusten nouseminen. (Joki 2018, 90.) Rekrytointi-ilmoi-
tukset voivat parhaassa tapauksessa tuoda sopivan tyontekijan lisaksi sivutuotteena rekrytoivalle

yritykselle positiivista nakyvyytta ja taiten myds tunnettavuutta (Joki 2021, 68).

Laadukas hakijaviestinta pitaa sisallaan hakijoille luodun mahdollisuuden kysella lisakysymyksia

tyotehtavasta (Laadukas hakijaviestintad - parempi hakijakokemus 2019). Tydpaikkailmoituksessa
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olisi hyva olla heti maininta siita, mika taho jatkaa hakijaviestintaa prosessin edetessa seka keneen
voi olla tarvittaessa yhteydessa. Usein rekrytoijat lisdavat tyopaikkailmoituksiin vahintdan omat
yhteystietonsa seka usein myos ajan, milloin heihin voi olla yhteydessa hakuun liittyen. Hakijavies-
tintd ottaa suurta osumaa, jos haulle nimetty rekrytoija ei kuitenkaan ole valmiina vastaamaan
tyonhakijoiden mahdollisiin kysymyksiin. Hakijoille olisi erittdin hyva antaa mahdollisuus kysymys-
ten esittamiselle. Valitettavasti kuitenkin useissa ilmoituksissa lukee lopussa lause, jossa todetaan,
ettd lisakysymyksille ei ole aikaa. (Joki 2018, 94.) Mikali rekrytoiva yritys on ilmoittanut puhelinnu-
meron, johon voi soittaa tiettyyn aikaan hakuun liittyvista asioista, mutta ei ole kuitenkaan silloin
tavoitettavissa, luo tama erittdin negatiivista markkinointia yritykselle (Markkanen 2002, 30).
Edella mainitut hakijaviestinnan kompastuskivet itsessaan viestivat jo, ettei yrityksessa olla kiin-
nostuneita aktiiviseen viestintaan ja ettei hakijan kannata edes olettaa saavansa "kiitos, mutta ei

kiitos” -vastausta.

3.3 Hakijaviestinta prosessin aikana

Rekrytointitilanteen ymmartaminen on tarkeda myos tyonhakijalle (Rotkin 2015, 59). Rekrytoivalla
taholla on mahdollisuus auttaa tydnhakijaa ymmartamaan rekrytointitilannetta. Hakijaviestinnan
kettera toimivuus viestii prosessin olevan organisaation hallussa. Hakijaviestinnan sekavuus eli no-
pealla aikataululla tehdyt haastattelut, radiohiljaisuus seka pitkat maarittelemattomat tuumaus-

tauot onnistuvat luomaan hakijalle negatiivisen kuvan rekrytoivasta yrityksesta. (Mts. 59.)

Hakemuksen vastaanottamisesta tulisi seurata valiton viesti, missa ilmenee hakemuksen olevan
vastaanotettu. Tama lisdaa hakijalle varmuuden tunnetta siitd, ettd myos hdanen hakemuksensa on
huomioitu. Prosessi ei myoskaan vie yritykseltakaan aikaa, silla kyseiset viestit voidaan asettaa au-
tomaatiolla lahettymaan. (Laadukas hakijaviestinta - parempi hakijakokemus 2019.) Viestin jalkeen
hakija pystyy rentoutumaan tietden, etta seuraava askel ei ole hdaneen vastuullaan ja ettd hakemus
on varmasti mennyt eteenpdain kasiteltavaksi. Talsi (2021) kertookin, ettd hakijat ansaitsevat

kuulla, ettd heidan hakemuksensa on tullut perille.

Kun rekrytointi on kdynnissa, on tarkeda pitaa hakijat ajan tasalla. Hakijoille olisi hyva mainita

my0s aikataulut kokonaisuudessaan prosessin mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. lImoituksen
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avulla hakijat tietavat, kuinka kauan menee esimerkiksi haastattelukutsujen lahettamisessa ja
edeltdako kyseista vaihetta esimerkiksi jonkinlainen ennakkotesti. (Laadukas hakijaviestinta - pa-
rempi hakijakokemus 2019.) Hauissa, joissa rekrytoija on erikseen ilmoittanut aikatauluista, tulee
hdnen ilmoittaa my06s ndissa tapahtuvista muutoksissa. lImoittamatta jattaminen luo huonoa ku-
vaa rekrytoivasta yrityksesta tyonhakijoille. Rekrytoivan yrityksen tulee lunastaa hakijoille tehdyt
lupaukset. (Joki 2018, 94.) Aikataulun ilmoittamatta jattdminen voi aiheuttaa jopa parhaan osaajan
menettamisen. Hakija on voinut pitkdn ajan kuluessa turvallisesti jo olettaa, ettei hanta tullut vali-
tuksi (Laadukas hakijaviestinta - parempi hakijakokemus 2019). Huomioon on otettava mahdolli-
suus, ettd hakija hakee useampaan eri tydpaikkaan samaan rooliin. Hakija voi olla jo hyvaksynyt
tyotarjouksen kilpailevasta yrityksesta ennen kuin han on edes saanut ensimmaista kontaktia toi-
sesta yrityksesta. Aikataulut voisi ilmoittaa jo automaatioviestin yhteydessa heti ilmoituksen vas-

taanottamisessa, jolloin resursseja ei tarvitse liioin lisata. (Mt.)

Rekrytoinnista vastaavan henkilon tulee olla hyvin perehtynyt tydohon, johon han rekrytoi tyonteki-
joita. Rekrytoijan on hyva koota esimerkiksi listaa, jossa on tyopaikkaan liittyvat perustiedot, jotta
kun hanelta kysytaan tyopaikkaan liittyvia asioita, han osaa mutkattomasti vastata tyonhakijalle.
Hyvan tietopohjan avulla hdnen on myds mahdollista motivoida potentiaalisia tyontekijoita ja jopa
sitouttaa heita hakuprosessiin. (Markkanen 2002, 31.) Rekrytoijalla on myds silloin mahdollisuus
korjata mahdolliset vaarinymmarrykset, joita tyonhakijalla kyseista paikkaa kohtaan on. Lisatieto-
jen antaminen tyopaikasta tyonhakijoille toimii rekrytointiprosessissa markkinoivana eleena (mts.
33). Hyvan tietopohjan avulla rekrytoija onnistuu myos haastattelutilanteessa luomaan hakijalle
asiantuntevaa, luonnollista seka vaikuttavaa viestintda. Hyva tietopohja ei kuitenkaan yksin riita
vakuuttamaan tyonhakijaa, silld innoton vastailu innokkaan kandidaatin kysymykseen voi tehda

tyopaikasta ei-houkuttelevan (Kaijala 2016, 108).

3.4 Hakijaviestinta prosessin paatyttya

Hyvaan rekrytointitoimintatapaan kuuluu se, etta ollaan yhteydessa jokaiseen hakijaan. Lupaukset,
joita rekrytointiprosessissa ei lunasteta, kuten hakijoiden jattaminen radiohiljaisuuteen, jattavat

hakijoille negatiivisen kuvan yrityksesta. (Joki 2018, 94.) Kaijalan (2016) mukaan seuraavat kolme
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asiaa tuovat ratkaisun, kun parhaista tekijoista taistellaan: tydnantajabrandi, tyontekijakokemuk-

set ja yrityskuva (Kaijala 2016, 88).

Vaikka henkil6 ei tullutkaan talla kertaa valituksi kyseiseen tehtavaan, ei tama tarkoita sita, etteiko
han olisi tulevaisuudessa potentiaalinen tyontekija, yrityksen tuleva esihenkild, asiakas, suosittelija
tai yhteistyokumppani. Viestiin, jossa kerrotaan, ettei kyseista kandidaattia valittu tehtavaan, olisi
hyva myos sisallyttaa valintakriteereita. Hyodyllista olisi esimerkiksi mainita hakijoiden maara,
haastateltavien maara seka valitun hakijan ominaisuudet, jotka olivat ratkaisevia. Tarkeaa on huo-
mioida, etta viestin savy on oikea, silla taman prosessin viimeisen vaiheen avulla saadaan muodos-
tettua paras mahdollisuus vaikuttaa onnistuneella hakijaviestinnalla yrityksen houkuttelevuuteen.
(Mts. 109.) Yrityksen houkuttelevuuteen ja yrityskuvaan vaikuttavat selkeasti viestinta tai sen ole-
mattomuus. Rekrytointiprosessin onnistunut pdatos, oli tulos mika tahansa hakijalle, jattaa viimei-

sen kuvan hakijalla, ja rekrytoiva taho voi tahan omalla toiminnallaan vaikuttaa.

Hakijaviestinta ndyttaytyy herkimmillaan ja haastavimmillaan tyonhakijoiden hylkaamistilanteissa.
Organisaatiolla ei ole mitdan patevaa syyta jattaa tyonhakijoitaan epatietoisuuteen. Jokainen ha-
kija voi vieda yrityksesta mielikuvaa eteenpadin. Nain ei voida vain luottaa hylatyksi tulleiden itse
ymmartavan ajan kulussa, ettd he eivat tulleet valituiksi. (Laadukas hakijaviestinta - parempi haki-

jakokemus 2019.)

Mita pidemmalle rekrytointiprosessissa kandidaatti on paassyt, sitd henkilokohtaisempi hakijavies-
tinnan tulisi olla. Viimeisimpien joukossa olevat haastateltavat ansaitsevat vahintaankin palaut-
teen ja perustelun, miksi eivat tulleet valituksi. (Laadukas hakijaviestinta - parempi hakijakokemus
2019.) Rekrytoinnin eri vaiheet vaativat myos erilaista panostusta hakijaviestinnassa. Kandidaatit,
jotka ovat kdyneet mahdollisesti useammassa haastattelussa ja ovat suorittaneet tyopaikkaan vaa-
dittavat soveltuvuusarvioinnit tai persoonallisuustestit, ansaitsevat kaikkea muuta kuin lattean
"kiitos, mutta ei kiitos” -viestin. Pitda muistaa, ettd jokaisen tydhakemuksen ldhettaminen on tun-
teellinen tapahtuma tydnhakijalle. Tydnhakeminen luo ajatuksen mahdollisesta positiivisesta muu-
toksesta elamassa. Haku sisaltaa tyontekijalta usein jannittyneita tunteita, innostusta ja jopa erilai-
sia pelon tunteita. (Rotkin 2015, 43.) Tama seikka aiheuttaa vaateen erityiselle herkkyydelle, mika

tulee ottaa huomioon hakijaviestintaa tehdessa.
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4 Tutkimusasetelma

4.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Aiheen valinta kdynnistaa tutkimuksen ja on ensimmainen asia mita tutkimuksessa tehdaan

(Tuomi & Sarajarvi 2018). Opinndytetyon aiheen valintaan vaikutti opinndytetyontekijan oma kiin-
nostus aihetta kohtaan. Opiskelija on opinnoissaan suuntautunut henkiléstohallintoon ja opinnay-
tetyon aiheen oli maara koskea kyseista aihealuetta. Opinnaytetyon tekija toimii itse rekrytoinnin

parissa, jonka vuoksi han on hakijaviestinnan kanssa tekemisissa paivittain.

Tutkimuksessa erittdin tarkeaa on aiheen rajaus. Aiheenrajauksella varmistetaan, etta valittu aihe
mahtuu varmasti yhteen tutkimukseen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Aiheen rajauk-
sen jalkeen maaritelldaan tutkimuksen tutkimusongelma, johon yritetaan tutkimuksella I6ytaa vas-
tausta (Tuomi & Sarajarvi 2018). Ongelma saattaa muuttua tutkimuksen aikana, kun tutkija on on-
nistunut kerddmaan aiheestaan lisdtietoa. Hyva tutkimusongelma pitaa sisalladan kuvauksen siita,
mita aiheesta halutaan tutkia ja mita siitd halutaan tietda. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka

2006.) Tassa opinnaytetyossa tutkimus rajataan koskemaan Yritys X:n omia tyontekijoita.

Tutkimusongelmana opinndytetydssd on tmdnhetkinen tyéntekijépula.

Tutkimusongelmaan ldhdetdan etsimaan hakijaviestinnalla helpotusta/ratkaisua. Tutkimuksen ta-
voitteena antaa Yritys X:lle tietoa heidan nykytilanteestaan hakijaviestinnan suhteen seka tyonte-
kijoiden toiveista hakijaviestintdan. Nain Yritys X padsee kehittamiseen hakijaviestintdaansa ja ta-
man kautta tuoda yritykselle helpotusta tai ratkaisua hakijapulaan. Tutkimustulosten ja
kehittamisehdotusten avulla voidaan pyrkia kehittamaan hakijaviestinnan avulla tyénantaja-
houkuttelevuutta. Téma on erittain tarkeaa. Markkinoilla tydpaikkailmoituksia on reilusti ja haki-
joista kdaydaankin kovaa kilpailua. Tyontekijalahtoisyys nousee tarkeadksi, minka vuoksi tutkimuson-
gelmaa ldhdettiin opinndytetydssa lahestymadn tyontekijoiden nakokulmasta. (Valli 2018.)
Tutkimuskysymykset ovat tutkimusongelmasta johdettuja. Tutkimuskysymyksia voi olla useita ja

niiden tulee olla yhteyksissa tutkimusongelmaan. (Kananen 2017, 29, 83.)



15

Opinndytetyon tutkimusongelmaan lahdetaan etsimaan ratkaisua seuraavien tutkimuskysymyk-

sien avulla:
1. Mikd on yrityksen nykytilanne hakijaviestinndn suhteen?
2. Minkd kanavien kautta hakijat I6ytdvdt yritykselle téihin?
3. Mitkd asiat koetaan hakijaviestinndssd positiivisena?
4. Mitd toivotaan lisdd hakijaviestintdén yritykseltd?

Opinndytetyon tavoitteena on saada selville Yritys X:n nykytilanne hakijaviestinnan suhteen ja mita
hakijat kaipaavat hakijaviestintaan. Tutkimuskysymysten avulla luotu kysely Yritys X:n tyonteki-
joille antaa vastauksia, mitka aihealueet kaipaavat kehittamista ja mita tyonhakijat konkreettisesti
toivoisivat lisaa hakijaviestintaan. Kyselyn tulosten avulla Yritys X:Ila on mahdollista tarttua mah-

dollisiin korjausta vaativiin asioihin ja ndin ollen |6ytaa helpotusta vallitsevaan tyénhakijapulaa.

Opinnaytetyon valmistuessa tuloksista hyotyy useampi eri osapuoli. Iso osa hyodysta tulee Yritys
X:lle, joka saa tietoa heidan tyontekijoidensa tyytyvaisyydesta heidan hakijaviestintaansa. Lisaksi
Yritys X saa mahdollisesti tietoon kohtia, joihin heidan tyontekijansa eivat ole olleet niin tyytyvaisia
hakijaviestinndssa. Taman jalkeen Yritys X padsee kehittamaan omaa hakijaviestintda enemman
tyonhakijalahtoiseksi. Hakijaviestinnan kehittaminen hakijalahtoiseksi tulee siten my6s hyodynta-
maan tyonhakijoita. Hakijaviestinnan kehitys tyonhakijalahtdiseksi parantaa myods pidemmalla ai-

kavalilla tydnantajamielikuvaa (ks. luku 3).

4.2 Tutkimusmenetelma

Maarallinen eli kvalitatiivinen tutkimusmuoto vastaa kysymyksiin: miten, miksi ja millainen. kvanti-
tatiivinen vastaa puolestaan kysymyksiin: missd, mika, paljonko ja kuinka usein. (Heikkila 2014a,

15.) Tassa opinndytetyossa etsitdan vastauksia tutkimuskysymyksiin: mika, minka ja mitka.

Tutkimusmenetelmana tassa tutkimuksessa toimii kvantitatiivinen tutkimus, eli maarallinen tutki-

mus. Usein kvantitatiivisesta tutkimuksesta kuullaan puhuttavan my®os tilastollisena tutkimuksena.
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Tilastollinen tutkimus hyddyntaa tiedon kasittelyssa ja sen analysoimisessa lukumaaria seka pro-
senttiosuuksia. (Heikkila 20144, 15.) Vaikka opinndytetyon tutkimusmenetelmana toimii kvantita-
tiivinen tutkimusmenetelma, 16ytyy siita myos kehittamistutkimuksen elementteja. Usein kehitta-
mistyd opinndytetydssa esiintyy toiminnallisena opinndytetydna, design-tutkimuksena ja
palvelumuotoiluna (Vilkka 2021a). Palvelumuotoilu otetaan kayttdon silloin, kun on kyse tuoteke-
hitysprosessista tai palvelujen kehittamisesta (mt.). Opinndytetyon tuloksena Yritys X saa tutki-

mustuloksia, joiden pohjalta se padsee kehittdamaan omaa hakijaviestintdansa.

Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan selvitettya hyvin nykyista tilannetta (Heikkila, 2014a, 15).
Opinnadytetydssa tutkimusmuodoksi valikoitui kvantitatiivinen tutkimusmuoto, joka mahdollistaa
Yritys X:n nykyisen tilanteen selvittamisen hakijaviestinnan merkittavyyden osalta. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa pyritdan saamaan vastauksista yleistettavia oletuksia, joiden vuoksi toivotaan
isompaa otantaa. Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla voidaan selvittaa prosenttisuuksiin ja
lukumaariin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii isoa otosta. (Mt.). Opinnayte-
tyOssa pyritddn saamaan vastauksia isosta otoksesta perustellen vastauksia lukujen ja prosenttien
avulla. Kvantitatiiviseen tutkimukseen aineistonkeruuseen l6ytyy useita eri vaihtoehtoja. Aineistoa
voi etsia ja kerata erilaisista tietokannoista, rekistereista tai tilastoista. Tutkijalla on kuitenkin my0s
mahdollisuus luoda oma aineisto tutkitusta aiheesta. (Mts. 16.) Opinndytetyossa tekija yhdessa

Yritys X:n kanssa paatyi keradmaan aineistoa yrityksen omista tyontekijoista.

4.3 Tiedonkeruu

Kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaan paatyessa on tutkimusaineiston tiedon kerdaamiseen valit-
tava joko systemaattinen havainnointi, valmiiden rekisterien ja tilastojen kaytt6 tai kyselylomake
(Vilkka 2021b). Tassa opinnaytetyossa paadyttiin kayttamaan tutkimuksen tiedonkeruuseen kyse-
lylomaketta. Kyselylomake onkin yleisin aineistonkeruumenetelma tutkimusmenetelman ollessa
maarallinen. Se on saanut myo6s lempinimekseen postikyselyn ja joukkokyselyn eli gallupin. Kysely-
lomake on toimiva tiedonkeruu etenkin silloin, kun halutaan vastaajien jaavan anonyymeiksi. Ta-
man avulla saadaan tutkittua myds hieman arkaluontoisempaa tietoa, mita vastaajat eivat muu-

toin mielellaan kertoisi. (Mt.)
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Internetissa tapahtuvassa tiedonkeruussa on tarkedaa huomioida, kuinka tutkija onnistuu kohden-
tamaan kyselyn oikealla joukolle. Kohdentaminen tulee tehda siten, etta tutkimustulos vastaa tut-
kitun joukon vastauksia. (Heikkila 2014a, 17.) Opinndytetyossa edella mainittu ongelman on rat-
kaistu toimeksiantajayrityksen kanssa lahettamalla kyselylomakkeen yrityksen omille tyontekijoille
uutiskirjeen mukana. Kyselylomakkeen lahettamisen riskina voi olla tutkimusaineiston kato, joka
tarkoittaa sitd, ettd kysymyksen vastausprosentti jaa alhaiseksi (Vilkka 2021b). Tutkimusaineiston
kadon ehkdisemiseksi kyselysta laitettiin lisdksi sahkopostiviestia tyontekijoille. Taman opinnayte-

tyon kyselylomakkeen tekemiseen on hyddynnetty Webropolin omaa kyselylomaketta.

4.4 Otanta

Otantamenetelmaa kaytetdaan tutkimuksessa tilanteissa, missa esimerkiksi perusjoukko on liian
suuri. Otannalla tarkoitetaan huolellisesti valittua joukkoa, josta on rajattu ulkopuolelle henkildita,
jotka eivat kuulu haluttuun tutkittuun joukkoon. (Heikkila 2014a, 30.) Otos muodostuu useista eri
tilastoyksikoista. Ennen kyselyn toimeenpanoa maaritellaan tutkimuksen perusjoukko. Perus-
joukko on ennalta paatetty joukko, joka sisaltaa kaikki havaintoyksikot, joista kyselytutkimuksen
avulla pyritdaan saamaan tietoa. (Vilkka 2021b.) Kokonaistutkimus on kyseessa silloin, kun tutkitaan

jokaista perusjoukkoon kuuluvaa jasenta (Heikkila 2014b, 23).

Otannasta voidaan toteuttaa kysely mm. kokonaisotannalla, satunnaisotannalla tai systemaatti-
sesti ositettuna otantana. Kun otantaan on huomioitu kaikki perusjoukkoon kuuluvat yksilét, on
kysely toteutettu kokonaisotannalla. (Vilkka 2021b.) Perusjoukkona kyselytutkimuksessa toimi yri-
tyksen omat tyontekijat. Kyselyn liikkeelle lahtemisen aikana tyontekijoita oli Yritys X:lla 7 546. Ky-
sely toteutui ndin kokonaisotannalla, vaikka takeita ei ollut, etta kyselyn olisi ollut mahdollista ta-
voittaa jokainen Yritys X:n tyontekija sovitun aikarajan sisdlld. Kokonaisotannassa jokaisella
perusjoukkoon kuuluvalla havaintoyksikolla tulisi olla kuitenkin mahdollisuus paasta vastaamaan
kyselyyn (mt.). Tutkimuksessa tama toteutui. Kyselyn linkki oli ndhtavilla koko kyselyn ajan tyonte-

kijoiden jarjestelman Kuukausikirje-osiossa.
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Tutkimuksessa otantana toimii toimeksiantajayrityksen omat tyontekijat. Talla rajauksella on on-
nistuttu saamaan tutkimustulosta yrityksen tdmanhetkisesta viestinnasta. Taman lisaksi opinnay-
tetyon tutkimuksessa saadaan tutkimustulosta henkil6ista, jotka ovat varmasti kdayneet yrityksen
rekrytointiprosessin lapi ja kokeneet tdssa tapahtunutta viestintda. Nain opinnaytetyosta saadaan
myo0s rajattua otannasta ulkopuolelle kaikki hakijat, jotka eivat ole potentiaalisia yrityksen tyonte-

kijoita.

Yritys X tyollistaa tyontekijoita, jotka ovat jattaneet perinteisen hakemuksen olemassa olevaan
tyopaikkailmoitukseen seka tyontekijoita, jotka ovat suoraan ohjautuneet Yritys X:n asiakasyrityk-
seltd. Asiakasyrityksella tarkoitetaan yritysta, joka kayttaa Yritys X:n henkilstopalvelua. Tutkimuk-

sen analysointivaiheessa asiakasyritysten ohjaamat tyéntekijat ovat rajattu pois.

4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetilla tarkastellaan tutkimuksen patevyytta (Heikkila 2014a, 27). Validiteetin avulla mita-
taan tutkimusmenetelman kykya mitata tutkimuksessa mitattavia asioita (Vilkka 2021). Tutkijan
tulee selkeyttda tutkimusta tehdessaan omat tavoitteensa tutkimukselle. Tama edesauttaa tutki-
muksen todenmukaisuutta, silla nain tutkija ei lahde tutkimaan niin sanotusti vaaria asioita. Tutki-
muksen selkeyttaminen tulee olla toteutettu ennen aineistonkeruuvaihetta, silla validiteetin tar-
kastelu jalkikdteen on hyvin hankalaa. (Heikkila 2014a, 27.) Validiteettia tulee tarkastella jo
tutkimuksen suunnitteluvaiheessa (Vilkka 2021). Validiteetin tarkastelun avulla saadaan huomioi-
tua, ettd aineistonkeruussa kaytetyt kysymykset vastaavat kaikkiin tutkimuksessa oleviin tutkimus-

ongelmiin (Heikkild 2014a, 27).

Tutkimuksessa vaaditaan reliabiliteetilla eli luotettavuutta (Heikkild 2014a, 28). Reliabiliteetilla tar-
koitetaan tutkimuksen tulosten tarkkuutta seka sen kykya antaa toistettavissa olevia tuloksia
(Vilkka 2021b). Onnistunut tutkimus tulee olla toistettava, eika se saa olla riippuvainen sattuman-
varaisuuksista. Sattumanvaraisuus tutkimuksissa voidaan katsoa tapahtuvan silloin, kuin kyselyn
osallistuja maara jaa pieneksi. Reliabiliteetin onnistuminen tutkimuksessa vaatii tutkijan herkea-
matonta tarkkuutta seka kriittisyyttd. (Heikkild 202144, 28.) Tutkimuksen toistettavuus tulisi onnis-

tua myos eri tutkijan toimesta, eika tuloksen tule olla riippuvainen tutkijasta (Vilkka 2021b).
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Tutkija ohjaa isolta osin omaa tutkimustaan ja tekee siihen liittyvia subjektiivisia paatoksia. Tutkija
esimerkiksi paattaa tutkimuksessa kaytettavan aineistonkeruu- ja analysointimenetelman. Objek-
tiivisuus, eli puolueettomuus tulee kuitenkin kulkea tutkijan mukana lapi tutkimusprosessin. Tutki-
muksen tuloksiin ei saa tutkija itse omilla mielipiteillddn vaikuttaa ja tulosten tahallinen vaaristely
onkin tutkimuksessa anteeksiantamatonta. (Heikkild 2014a, 28.) Opinnaytetydssa huolehditaan
puolueettomuudesta ja kyselylomakkeessa vastaajilla on myos vaihtoehtoina valita neutraaleja

vaihtoehtoja.

Tutkimusetiikka on yleisesti sovittuja pelisaantoja tutkimukselle (Vilkka 2021b). Tutkimusetiikassa
yleisesti kdytetaan normatiivista etikkaa. Normatiivinen etiikka antaa vastauksen kysymykseen,
mitka ovat oikeat ja noudatettavat eettiset saannot. Tutkimusetiikka-kasite voidaan rajata koske-
maan joko ainoastaan tieteen sisdisia asioita tai tutkijoiden omaa ammattietiikkaa. Tutkijoiden am-
mattietikkaan kuuluvat muuan muussa heidan eettiset periaatteensa, normit, hyveet ja arvot. Tut-
kimusetikkaan kuuluu myos aineiston hankintaan seka vastaajien suojaan liittyvat kysymykset.

(Kuula 2011.)

Tutkija on itse loppujen lopuksi vastuussa tutkimuksensa eettisista ratkaisuista. Tutkimuseettiset
vadrinkaytokset liittyvat usein tutkimustulosten tahalliseen vaarentamiseen, tulosten vaarinkayt-
toon tai toisten tutkijoiden tulosten plagioimiseen. Tutkijan huolimattomuus, piittaamattomuus ja
harhaanjohtava raportointi eivat kuulu osaksi hyvaa tieteellista kdytantoa. (Mt.) Hyvaa tieteellista
kaytantda puolestaan on tutkijan taito osoittaa tutkimuksen menetelmien ja tiedonhankinnan seka
tutkimustulosten hallintaa. Tutkijan tulee perustella ja osoittaa omaa tieteellisen tutkimuksen osaa-

mistaan. (Vilkka 2021b.)

4.6 Aineiston analysointimenetelma

Tutkimusmenetelman ollessa kvantitatiivinen perustuu tutkimuksen analysoiminen lukuihin, pro-
sentteihin, todennakoisyyksiin sekda matemaattisiin kaavoihin (Vilkka 2021a). Taman opinnayte-
tyon analysointimenetelmina kaytetaan ristiintaulukointia, korrelaatiokertoimia seka laadullisen
tutkimuksen analysointimenetelmaa teemoittelua. Teemoittelua tehdadn tassa opinnaytetyossa

Webropolin Analytics-moduulin avulla kdyttden taman Professional Statistics -tyovalinetta.
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Ristiintaulukoinnissa tutkitaan kahden muuttujan suhdetta. Sen avulla voidaan tutustua useam-
man eri muuttujan riippuvuuksiin. Ristiintaulukoinnissa on tarkea ottaa huomioon, kumpaa muut-

tujaa selvitetdaan ja kumpaa kdytetdan vertailevana muuttujana. (Vilkka 2021a.)

Korrelaatiokertoimen avulla voidaan lukea muuttujien valisia voimakkuuksia. Korrelaatiokerroin
liilkkuu -1...1 alueella. Mikali korrelaatiokerroin on miinuslukuinen, on muuttujien valilla olemassa
negatiivista korrelaatiota. Negatiivisessa korrelaatiossa toisen muuttujan arvon laskiessa toisen
muuttujan arvo puolestaan nousee. Korrelaatiokertoimen ollessa positiivinen luvultaan on muut-
tujien valissa positiivista korrelaatiota. Positiivinen korrelaatio on kyseessa silloin, kun muuttujien
arvot muuttuvat samansuuntaisesti. Mita lahempana korrelaatiokerroin on joko -1 tai 1, sita vah-

vempi korrelaatio on. Korrelaatio 1 kuvastaa taydellista riippuvuutta. (Valli 2015b.)

Avoimia kysymyksia voidaan kdyttda myds osana kvantitatiivista tutkimusta ja ndista saatuja vas-
tauksia voidaan analysoida tilastollisin menetelmin. Tama kuitenkin vaatii vastausten ryhmiin luo-
kittelua. Tama tulisi pohtia jo ennakkoon miettimalld, minkalaisia vastauksia avoimesta kysymyk-
sestd saadaan. Avointen kysymysten analysoinnissa voidaan kuitenkin kayttaa myos laadullisia
analysointimenetelmia, kuten teemoittelua. (Valli 2015b.) Teemoittelun avulla voidaan muodostaa
vastauksista eri kategorioita, joiden avulla voidaan tarkastella vastauksia kokonaisuutena. Teemoi-
telulla voidaan tutkimustuloksista nostaa esille olennaisia asioita liittyen tutkimuksen tavoitteisiin.
(Puusa & Juuti 2020.) Tassa opinnaytetyossa on kaytetty edellda mainittua menetelmaa avointen

kysymysten analysointimenetelmana.

5 Tutkimustulokset

5.1 Tutkimuksen toteutus

5.2 Taustatiedot



5.3 Nykytilanne Yritys X:n hakijaviestinnassa

5.4 Tavat, joilla Yritys X:n tyontekijat ovat Ioytaneet yritykselle
5.5 Hakijaviestinndn onnistumiset

5.6 Asioita, joita kaivataan lisaa hakijaviestintaan

5.7 Rekrytoijan merkitys hakijaviestintaan

6 Johtopaatokset

7 Pohdinta
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