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Opinnaytetyoni tarkoituksena oli tutkia rekrytoinnin digitalisoitumista ja rekrytoinnissa kay-
tettavia digitaalisia tytkaluja nykypaivana. Paatutkimuskysymyksena on: miten rekrytointi on
muuttunut viime vuosien aikana? Rekrytoinnin digitalisoitumista lahdettiin pohtimaan liséksi
erilaisten aihetta tukevien kysymysten kautta: mité erilaisia digitaalisia ty0kaluja kaytetaan
nykyaan rekrytoinnissa, mita rekrytointikanavia yritykset pitéavat hyvina ja miten tekoaly na-
kyy ja vaikuttaa rekrytoinnissa tana paivana.

Opinnaytetydssa tutkitaan tydnhakusivusto Duunitorin sekd Skyhood Oy:n yhteistydssa
vuonna 2013, 2015 ja 2017 toteuttamia Kansallisia rekrytointitutkimuksia ja niistd saatuja
oleellisimpia tuloksia rekrytoinnin digitalisoitumiseen liittyen. Lisaksi opinnaytetydssa esitel-
l&an erilaisia rekrytoinnin tyokaluja ja niiden kayttoa.

Johtopaatdksina voitiin todeta, ettd rekrytointi on muuttunut viime vuosien aikana paljon ja
erilaisten tyOkalujen merkitys rekrytoinnissa on kasvanut selvasti. Perinteisten hakuka-
navien lisaksi rekrytoinnissa kaytetdan nykypaivana LinkedInid, Facebookia, Snapchattia,
Instagramia, Twitterid, YouTubea ja Whatsappia. Lisaksi Pinterest nostaa paataan rekry-
toinnissa. Sovellukset toimivat usein myds mobiilissa ja mobiilin kayttd rekrytoinnissa onkin
noussut suosituksi viime vuosien aikana.

Suosituimpina kanavina vastaajien mukaan ovat LinkedIn ja Facebook. Rekrytointiin varva-
tdan myds koko ajan lisda erilaisia sovelluksia, joita ei ole edes alun perin tarkoitettu rekry-
tointiin. Sovelluksien paljous voi olla my6s monien rekrytoijien kompastuskivi. Printtimedian
kayttd rekrytoinnissa on vuosien myoéta laskenut roimasti ja moni yritysten edustajista koki,
ettd se ei ole enda ollenkaan relevantti rekrytointikanava.

Useissa suomalaisissa rekrytointiyrityksissa tekoaly on jo paivittain kaytdssa ja tekoalyn
mahdollisuuksia kartoitetaan koko ajan lisda. Tekoélyn sek& monet sovellusten tuomat mah-
dollisuudet rekrytoinnissa ovat lahes rajattomat. Tekoalyn kaytto rekrytoinnissa sisaltaa kui-
tenkin my6s ongelmia, joita ei valttamatta olla osattu odottaa.

Avainsanat rekrytointi, digitalisaatio, sosiaalinen media, LinkedIn, rekrytointitutki-
mus
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The aim of the thesis was to examine recruitment digitalization and the digital tools used for
recruitment nowadays. The main research question is: how has recruitment changed over
the last few years? Recruitment digitalization was examined also with the help of other ques-
tions: what different digital tools are used in recruitment today, what recruitment channels
do companies favor the most and how artificial intelligence affects recruitment today.

This thesis contains examination of National Recruiting Researches from the years 2013,
2015 and 2017 by Duunitori and Skyhood company. In addition, the thesis presents various
recruitment tools and their use today.

As a conclusion, it can be stated that recruitment has changed a lot in the recent years and
the importance of different tools used in recruiting has clearly increased. In addition to tradi-
tional search channels, Linkedln, Facebook, Snapchat, Instagram, Twitter, YouTube and
Whatsapp are used today in recruitment. Pinterest is also becoming more often used in
recruitment. These applications often work on mobile and mobile use in recruitment has
become more and more popular over the last few years.

According to National Recruiting Researches respondents, the most popular recruitment
channels are LinkedIn and Facebook. Applications that are not even originally intended for
recruiting, are now used for the recruiting purpose. The large number of applications may
also turn out to be difficult for recruiters. The use of print media in recruiting has been dimi-
nished considerably over the past years. Respondents in many of the companies even felt
it was no longer a relevant recruitment channel at all.

Many Finnish recruitment companies use artificial intelligence (Al) in recruitment constantly
today and there are a numerous possibilities to increase the use of artificial intelligence. The
potential of artificial intelligence and the possibilities of different applications in recruiting are
limitless. However, the use of Al in recruiting also includes problems that may not have been
anticipated.

Keywords recruitment, digitalization, social media, LinkedIn, recruitment
examination
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyodn taustaa ja aiheen valinta

Digitalisaation vaikutukset nykypéaivan inmisten keskuudessa ovat huomattavat. Junassa
istuessakin voi huomata lahes jokaisen ihmisen selaavan kannykkaa tai kayttavan jotain
muuta digitaalista laitetta. Ihmisten tavoittaminen digitaalisten laitteiden ja sovellusten
myo6ta on tullut entistd suurempaan rooliin, silla inmiset viettavat niissa paljon aikaa. Ti-
lastokeskus tekee vuosittain Vaestdn tieto- ja viestintatekniikan kayttoé -tutkimuksen ja
vuoden 2017 tutkimuksesta kay ilmi, ettd yhteisdpalveluiden kayttd on kasvanut kaikissa
ikaluokissa Suomessa. Tutkimuksessa kysyttiin myds, ettéa kuinka moni seuraa ammat-
tiin liittyvaa yhteisopalvelua ja tutkimuksen mukaan ammatillisia yhteisdpalveluita hy6-

dynsi vuonna 2017 noin 17 prosenttia eli vahan alle miljoona suomalaista. (Valtari 2017.)

Erilaisten sovellusten sekéa ohjelmien maara ja tarjonta ovat kasvaneet. Myds yritykset
hyddyntavat entista enemman erilaisia sosiaalisen median kanavia toimintansa seka
rekrytoinnin tukena. TyOnantajat haluavat olla mukana sielld, missa ovat myos potenti-
aaliset hakijat. (Kauppalehti 2017.) Tilastokeskuksen vuonna 2017 tehdyn Tietotekniikan
kaytto yrityksissa -tutkimuksen mukaan myos 63 prosenttia suomalaisista organisaa-
tioista kayttaa sosiaalista mediaa ja lukumaara on kasvanut neljassé vuodessa 25 pro-
sentilla (Valtari 2017).

Ojan vuonna 2017 tekemassa opinnaytetydssa tutkittiin 335 tydnhakijan erilaisia tyénha-
kutapoja. Tutkimus oli kvantitatiivinen ja se toteutettiin verkkokyselyna. Tyonhakutapojen
osuudessa pyrittiin selvittamaéan, miten digitalisaatio ndkyy hakijoiden tavoissa loytaa
toité. Tulokset kertoivat, etta digitaaliset keinot ovat isossa asemassa taméan paivan tyon-
haussa ja vastaajista jopa 75 prosenttia oli erittain halukas tai melko halukas hyddynta-

maan digitaalisia valineita tydnhaussaan. (Oja 2017.)

Aiheen valintaan vaikutti oma kiinnostus rekrytoinnin digitalisoitumisen nopeaan kas-
vuun ja erilaisiin digitaalisiin tyokaluihin. Aihe on mielesténi tulevaisuuden kannalta tar-
ked, silla digitalisoituminen on l&hes jokaisen suomalaisen arkeen ja tydnhakuun vaikut-

tava asia.



1.2 Tavoitteet ja aiheen rajaus

Opinnaytetyon aihe on nykypaivana tarkeé jokaiselle yritykselle, joka haluaa kasvattaa
omaa liilketoimintaansa ja saada kiinni potentiaalisia hakijoita. Rekrytoinnin digitalisoitu-
misesta I0ytyy muutamia tutkimuksia, mutta niiden tarjoama tieto keskittyy usein tiettyyn
yritykseen tai alaan. Liséksi tieto ei valttamaétta ole en&é nykypaivéan tarpeisiin vastaavaa,
silla sovellukset muuttuvat ja niita tulee koko ajan liséé. Kukapa olisi esimerkiksi viela
muutama vuosi sitten uskonut, ettéd Snapchattia voidaan kayttaa rekrytointiin tai etté vi-
deohaastattelut ovat monelle yritykselle nykyaan ihan normaalia arkea? Digitalisaation
nopeiden muutosten keskella onkin tarkeaa kysya, miten hakijat ja juuri sinun yrityksesi

|6ytaa parhaat osaajat tulevaisuudessa?

Taman opinnaytetydn aihe ei rajoitu tiettyyn alaan tai yhden yrityksen toimintaan vaan
toimii apuna monille yrityksille. Opinnaytetydn tarkoituksena on kasitella rekrytoinnin di-
gitalisoitumista tydnantajan ndkokulmasta ja tarjota ajankohtaista tietoa aiheesta. Opin-
naytety® on suunnattu enemmankin aloitteleville yrityksille, mutta siita voi olla my6s hyo-

tya jo pitkdan toiminnassa olleille organisaatioille.

Opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia tarkemmin muutamia sosiaalisen median tarjo-
amia tyokaluja, online-pohjaisia sovellustesteja seké videohaastattelutydkaluja tyénan-
tajan ndkokulmasta. Liséksi tarkoituksena on pohtia Duunitorin ja Skyhood Oy:n vuonna
2013-2017 toteutettujen Kansallisten rekrytointitutkimusten pohjalta rekrytoinnin digitali-
soitumista. Paatutkimuskysymyksena on, miten rekrytointi on digitalisoitunut viime vuo-
sien aikana. Tarkoituksena on lisaksi tutkia, miten erilaisten rekrytointikanavien kaytto

on muuttunut viime vuosina yritysten nakoékulmasta.

Hypoteesina on, etté sosiaalisen median eri kanavia kaytetdan rekrytoinnissa tana pai-
vand yhd enemman. Hypoteesina pidetdan myaos sita, etta rekrytointi on vuosien 2013—
2017 aikana selkeasti digitalisoitunut. Opinnaytetytn tavoitteena on ldytaa vastauksia

my0s seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:

o Mita erilaisia digitaalisia ty0kaluja kaytetd&n rekrytointiin nykypaivana?
e Mita rekrytointikanavia yritykset pitavéat hyvina?

e Miten tekodly nékyy ja vaikuttaa rekrytoinnissa nykypaivana?



1.3 Aineisto ja tutkimusmenetelmé&

Opinnaytetyon tutkimusmenetelména kaytettiin kirjoituspoytatutkimusta, jossa tutkittiin
tydnhakusivusto Duunitorin seka Skyhood Oy:n yhteistydssa vuonna 2013, 2015 ja 2017
toteuttamia Kansallisia rekrytointitutkimuksia ja niisté saatuja oleellisimpia tuloksia opin-
naytetyon aiheeseen liittyen. Kansallisten rekrytointitutkimusten tarkoituksena oli selvit-
taé rekrytoinnin tilaa ja trendeja Suomessa vuosittain. Kyselyt luotiin séhkoiselle kysely-
lomakkeelle ja vastauksia kertyi rekrytoinnin ja henkildstbasioiden ammattilaisilta mo-
nista eri kokoisista yrityksista. (Duunitori 2013.) Aineisto oli padosin kvantitatiivista, mutta
myds osittain kvalitatiivista.

Kyselyissa perustietojen lisdksi vastaajilta kysyttiin mielipiteitd suorahausta, ilmoituska-
navista seka rekrytointiprosessista. Vastaajilla oli mahdollisuus pohtia rekrytoinnin tule-
vaisuuden nakymia. Vastaajia pyydettiin vastaamaan kysymyksiin asiantuntijan ja esi-
miesrekrytointien nakékulmasta. (Duunitori 2013.) Tutkimusten tuloksia ja vuosien valilla

tapahtuvia eroja pohditaan paatantdluvussa erikseen.

2 Rekrytointi

2.1 Rekrytoinnin maaritelma

Rekrytointi -termi on l&htdisin ranskalaisesta verbista "recruter” (Markkanen 1999, 11).
Se on vakiintunut suomalaisten kayttéon ruotsin kielen kautta, sanasta "rekryt”ja sotilas-
terminologiassa tama tarkoittaa palvelukseen otettavaa eli alokasta. Rekrytoinnilla tar-
koitetaan siis henkilévalintaa. (Koivisto 2004, 23; Markkanen 1999, 11.) Vuosien kulu-
essa rekrytointi termi on saanut pehmeamman luonteen ja se pitda sisalladn myos tyo-
suhteen aloittamisen ja siihen liittyvat henkildhaut ja -arvioinnit (Markkanen 1999, 11).
Rekrytointi tarkoittaa strategista investointia ja se heijastaa yrityksen strategisia tavoit-

teita seka muovaa organisaation menestymista (Duunitori 2018a).

Palkkaaminen ja valitseminen ovat rekrytoinnille kilpailevia termeja. Palkkaaminen on
materialistiseen suuntaan ohjaava ja kapeampi kasite kuin itse rekrytointi. Pelkasta va-
linnasta puhuminen saattaa antaa kuvan mekaanisesta tapahtumasta ja ndin ollen sen

sisalto jaa hyvin ohueksi. (Markkanen 1999, 11.)



2.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessilla tarkoitetaan kaikkia niita perakkaisia tapahtumia, joiden avulla luo-
daan onnistunut henkildvalinta yritykseen (Koivisto 2004, 23). Yrityksen nakdkulmasta
prosessi etenee yrityksen rekrytointitarpeen tunnistamisen ja systemaattisen toteuttami-
sen kautta tydsopimuksen solmimiseen seké perehdyttamiseen. Tydnhakijan perspektii-
vista koko tydnhakuprosessia edeltdvat oman osaamisen kehittdminen ja tyburavalinta.
Tybnhakuprosessi alkaa tyénhakijan oman kokemuksen, osaamisen seka taitojen kar-
tuttamisella sekéd ansioluettelon rakentamisella. Kokeneemmalla osaajalla tdh&n vaihee-
seen kuuluu my6s menneen seka nykyisen kokemuksen analysointi ja oman urapolun

suunnan pohdintaa. (Korpi ym. 2012, 170.)

Rekrytointitilanteessa tilannetekijoilla seka niihin vaikuttavilla emotionaalisilla seikoilla on
suuri merkitys rekrytoinnin lopputulokseen. Tilannetekijat vaikuttavat siihen, mita saa-
daan selville ja miten saatua tietoa tulkitaan vaatimuksiin nahden. Lisaksi mitd omakoh-
taisempi tilanne on, sitd enemman tunteita on mukana. Tilanteeseen voi sisaltya esimer-
kiksi toiveita, tietoa, tahtoa, uskomuksia ja haluja. Rekrytoinnissa seka tydnantaja ja
tydnhakija arvioivat toisiaan, itseaan seka mahdollista tydsuhdetta, johon vaikuttavat

kummankin osapuolen emootiot seka tilannetekijat. (Markkanen 1999, 13.)

Rekrytointiprosessi kestdd minimissadan muutaman minuutin ja maksimissaan useita
kuukausia. Lyhyimmillaan tydnantajan edustaja kysyy: "Tuletko t6ihin?” ja tydntekija vas-
taa: "Tulen.” Useita kuukausia kestava rekrytointiprosessi saattaa sisaltdad monia tausta-
selvityksid, haastatteluja, erilaisia testeja seka tyonaytteitd. (Markkanen 1999, 13.) Rek-
rytointiprosessissa nopeus ja tehokkuus ovat kuitenkin valttia. Liian hidas prosessin ete-
neminen ja hakijan odotuttaminen voivat antaa hakijalle mielikuvan kankeasta ja hitaasta
organisaatiosta. Prosessin aikana ehdokkaisiin pidetaan tiivista yhteytta. (Salli & Taka-
salo 2014, 9-11.) Alla olevasta kuviosta 1 nahd&aan esimerkki rekrytointiprosessin aika-

taulusta.



Vko 1 Vko 2-3 Vko 3-4 Vko 4-5

. . . Hakemusten : :
valmisteluty6t Hakuaika Iapikaynti Esikarsinta

Vko 5-6 Vko 6-7 Vko 8

Haastattelut Soveltuvuusarvioinnit Rekrytointipaatokset

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin aikataulu (Salli & Takasalo 2014, 11).

3 Rekrytoinnin digitaaliset tyokalut

3.1 Digitalisaation maéaritelma

Digitalisaatiota voidaan kuvailla tiedon tallentamisena, siirtamisena seka kasittelemisena
tietokoneiden ymmartamalla kielelld. Digitalisaatio k&sitteend sisaltaa myos laajemman
yhteiskunnallisen ja taloudellisen muutosprosessin, joka on tieto- ja viestintatekniikan
(ICT) kehityksen tulos. (Itkonen 2015.)

Taman kaltaista uudenlaista taloudellista toimeliaisuutta voidaan kuvata myds esimer-
kiksi internet-taloutena. Luonnehtivia piirteita talle ovat resurssien tehokkaampi kaytto,
arvoketjujen lyhentyminen (printtimedian tuotanto ja jakelu paperisena vahenee), palve-
luiden suuri kasvu (Facebook ja Twitter), datan merkityksen kasvaminen liiketoimin-
nassa seké yleisesti monenlaisten asioiden palvelullistaminen (robotiikka). (Kostiainen
2016.) Digitalisaation mukanaan tuomia uusia keinoja ja sosiaalisen median kanavia
hyddynnetdan myds rekrytoinnissa ja niita tarkastellaan seuraavissa alaluvuissa.



3.2 Sosiaalinen media

Sosiaaliselle medialle ei I0ydy yhta vakiintunutta maaritelmaa, vaikka sen kaytté onkin
nopeasti yleistynyt (Hintikka 2008). Sosiaalinen media tarkoittaa rekrytointiyrityksille
uutta yleis6a poikkeuksellisessa ymparistossa verrattuna aikaisempiin kanaviin. Sosiaa-
linen media tarjoaa uudenlaisia kanavia ja toimintatapoja, silla sen toimivuus pohjautuu

ihmisten toiminnalle sek&d heidan valiseen kommunikointiin. (Korpi ym. 2012, 15.)

Sosiaaliselle medialle on tunnusomaista esimerkiksi kommentoiminen, toisiin ihmisiin ja
kayttajiin tutustuminen, suosikkien merkitseminen ja sisallon jakaminen. Tallainen toi-
minta lisda sosiaalisuutta, yhteisollisyytta ja verkottumista. (Hintikka 2008.) Sosiaalisella
medialla viitataan sellaisiin verkkosovelluksiin, joiden sisaltéja ja muotoa kayttajat myos
itse huomattavassa maarin tuottavat. Tallaisesta sovelluksesta esimerkkind on Face-
book. (Matikainen 2010.) Seuraavissa luvuissa kasitelladn Facebookin lisdksi myos

muita verkkosovelluksien muotoja rekrytointiin liittyen.

3.2.1 LinkedIn

LinkedIn perustettiin virallisesti vuonna 2003 (LinkedIn 2018). Vuonna 2017 kesékuussa
LinkedIniin oli kertynyt jo miljoona suomalaista kayttdjaa. Tuolloin 17,3 prosenttia kai-
kista suomalaisista kayttajista oli alle 25-vuotiaita. 25—34 vuotiaita oli 35,6 prosenttia ja
35-54 vuotiaista 40 prosenttia. (Laine 2017.) LinkedIn -verkosto on monipuolinen valine
verkostoitumiseen, asiakashankintaan sekéa tyonhakijalle. Useat yritykset ja erityisesti
suorahaku- ja rekrytointikonsultit yrittavat etsia paivittain erilaisiin tydtehtéviin potentiaa-
lisia ehdokkaita. (Ekonomit 2018.) LinkedIn -palvelussa rekrytoija voi hakea eri hakusa-
noilla tietynlaisia osaajia kaikkien profiilien joukosta ja kontaktoida henkilditd suoraan
(Psycon 2013). Palvelusta l6ytyy myds erilaisia ryhmia, jotka ovat oivia valineita oikeiden

ihmisten tavoittamiseen (Korpi ym. 2012, 35).

LinkedIn toimii myés tydpaikkailmoituksien foorumina. Sosiaalisen median tarjoamat al-
goritmit ovat avartaneet tytpaikkailmoittelua rekrytoijan ndkékulmasta. Vaikka osaaja ei
olisikaan tydnhaussa, voi LinkedIn -palvelussa tydpaikkailmoituksen kohdistaa profiilissa
kerrotun tyonkuvan tai tittelin perusteella. N&in listaus tyopaikoista voi kolahtaa passiivi-
sen hakijan sahkopostiin paivittdin. Naiden algoritmien ansiosta avoimena olevat tyopai-

kat listautuvat potentiaalisten hakijoiden ulottuville. (Ruotsalainen 2017.)



Alla olevasta kuviosta 2 nakyy esimerkki tyopaikan ilmoittamisesta LinkedInissa. Siirty-
essaan ilmoittamaan tydpaikkaa rekrytoijalle aukeaa nakymaé, johon haetaan tyénanta-
jan tiedot valmiiksi. Jos henkilé on aikaisemmin ilmoittanut LinkedIn -palvelussa ty6paik-
koja, voidaan vanhaa ilmoituspohjaa hyddyntdd uuden ilmoituksen luomisessa. Rekry-
toija voi tydpaikkailmoituksen laadinnassa myds paattaa hakemusten vastaanottopai-
kasta. Hakemuksia voi ottaa vastaan LinkedInin sisélla tai ohjata kandidaatit omille si-
vuille. (Laine 2018a.)

Tell us what job you're posting
Questions?
Live chat support

D Encompass Solutions Oy X B3 10 programmers to a proje X O Finland X

V.

No thanks, clear my form

@ Good news! This job has been posted before

We pre-filled the information from the last post to save you time.

Add more job details

b§

v Information Technology + Add job function Choose one ~

v Information Technology and Services Choose one v

+ Add company industry

Contract duration min. 1 year after which you may change

much longer in the project. Also possible to influence th

Kuvio 2. Tyo6paikan ilmoittaminen LinkedIn -palvelussa (Laine 2018a).

LinkedIn -palvelussa rekrytoija paattaa myds hinnan, mita haluaa rekrytointi-ilmoituk-
sesta maksaa. Hinnan maaraytyminen muodostuu sen mukaan, kuinka paljon on haki-
joita, kuinka moni tavoittelee samaa kohderyhmaa ja miten ilmoitukselle annetaan naky-
vyytta. Maksullisen mainonnan toiminnolla voidaan valita useilla eri kriteereilla, kenelle
tydpaikkailmoitukset naytetaan. Kohdennetulla mainonnalla voidaan LinkedInissa tavoit-
taa tuhansia kriteerit tayttavia ehdokkaita. Rekrytoija voi myds paattaa tydpaikkailmoi-

tuksen voimassaoloajan. (Laine 2018a.)

Apply for this opening m Apply with Linkedin i Apply with Indeed

Kuvio 3. LinkedIn -profiililla hakeminen (Laine 2018a).




Kuviosta 3 nakyy esimerkki LinkedIn -profiililla hakemisesta ty6tehtavaan. LinkedIn -pro-
fillilla rekrytointijarjestelmiin tietojen tayttaminen on myoés vakiintunut varsinkin teknolo-
giayrityksissa tavalliseksi tavaksi toimia. (Laine 2018a.) LinkedInista loytyy lisaksi mak-
sullinen Life-osuus, jossa voidaan luoda tydnantajamielikuvaa. Taman osuuden tarkeys
on kasvanut rekrytoinnissa monien yritysten mielesta. Lisaksi palvelun ilmaisilla Show-
case-sivuilla yritys voi tehda mitattavaa rekrytointia ja luoda myds tyénantajamielikuvaa.
(Laine 2017.)

LinkedInin mobiiliversiota kaytetaan lisdapuna rekrytoinnissa, esimerkiksi LinkedIn -pro-
fillin integraatiomahdollisuuden my6ta Recruitby.net tytkalulla. Ty6nantaja voi avata uu-
den position ja nauhoittaa esimerkiksi muutaman videokysymyksen, johon hakija nau-
hoittaa vastauksensa. Tydnantaja voi tdméan jalkeen kutsua parhaat ehdokkaat haastat-
teluun ja péattaéd uusista tyontekijoista. (Ahola 2015.)

3.2.2 Facebook

Facebook perustettiin vuonna 2004 (Facebook 2018). Vuonna 2018 huhtikuussa Face-
bookissa oli suomalaisia kayttajia noin 3,2 miljoonaa. Luku on perdisin Facebookin mai-
noskoneesta 7.4.2018. (P6nka 2018.) Palvelun tehtdvana on antaa ihmisille valtaa ra-
kentaa yhteisdja ja tuoda ihmiset lAhemmaksi toisiaan. Miljoonat ihmiset kayttavat Face-
bookia paivittain pitaakseen yhteytta laheisiin, kommentoidakseen, lisatakseen kuvia, ja-
kaakseen linkkeja ja videoita seka oppiakseen tuntemaan toisia ihmisia paremmin. (Fa-
cebook 2018.)

Facebook on kertonut lahtevansa haastamaan LinkedInid rekrytoinnin saralla (Valtari
2018). Facebook tarjoaa mahdollisuuden julkaista tydpaikkailmoituksen omalla formaa-
tillaan. Tyopaikkailmoitukset ndkyvat sivua seuraavien ja tykkaavien uutisissa, organi-
saation omilla Facebook-sivuilla Jobs-vélilehdella seka Facebookin "Tydpaikat Faceboo-
kissa” -osiossa, jossa hakutoiminnon kautta ihmiset voivat 16ytéd& avoimia tyopaikkoja.
(Karkkainen 2017.) Valilehden kautta voi jakaa tydpaikkoja ilmaiseksi ja liséksi tyopaik-

kajulkaisuja voi myds mainostaa (Valtari 2018).

Alla olevasta kuviosta 4 nakyy esimerkki tyotehtdvan julkaisemisesta Facebookissa.
Tyotehtdvaa voidaan esitella ja kylkeen voidaan liittdé kuva tai kansikuva. Tyotehtavalle

annetaan tyonimike seka sijainti ja mahdollista on myds antaa tiedot palkasta ja valita



tyon tyyppi. Tietoja-kenttd&n annetaan kuvaus tyotehtavasta ja tyon edellytyksistéa seka
lisdksi voidaan esittaa avoimia kysymyksia, kylld/ei -kysymyksia ja monivalintakysymyk-
sid. Tyopaikkajulkaisu hyvaksytetaan Facebookilla ja se tulee nakyviin vuorokauden si-
salla. Facebook lahettada myds muistutuksen, kun tydpaikkajulkaisu vanhenee. (Valtari
2018.)

Julkaise tyStehtéva

Poytako n uutiset Mobiilin uutiset
Tyénantajan sivu © Oytakoneen uutise! V e

julkaisi tydtehtavan.
Esittely

Etsimme uusia tydntekijsits! Hae nyt Etsimme uusia tydntekijsitd! Hae nyt.

Kuva

Tyénimike
Sijainti

Palkka (v

tunnissa s Ty&nimike

™ N yt
Tydn tyyppi Hae ny

Kokopliviitys s vkl Komment

Tiedot ©

Lisakysymyksii o
Avoimet kysymykset &

Miksi mielestasi olisit hyvé hakia yritykseen

is8 lisakysymys

Vastaanota hakemuksia sshkspostitse 0

Kuvio 4. Tyodtehtavan julkaiseminen Facebookissa (Valtari 2018).

limoituksen julkaistuaan rekrytoinnista vastaava voi seurata ja arvioida hakemuksia seka
olla yhteydessa Facebook -messengerin eli yksityisviestien kautta mahdolliseen kandi-
daattiin (K&rkkainen 2017). Messengerin kautta voidaan aikatauluttaa haastatteluja seké&
l[Ahettdd automaattisia muistutuksia. Yrityksen edustajat voivat ndhda vain kyseisen hen-
kilon julkisesti jakaman tiedon (hakemuksen tiedot), ei muita henkil6kohtaisia asioita ha-

kijan profiilissa. (Valtari 2018.)

Facebookissa mainonnan voi kohdistaa halutulle kohderyhmalle l&hes jokaisella toi-

mialalla ja myds paikallinen kohdentaminen on tehty kohtuullisen katevaksi. Julkaisun
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jakamisella voidaan ohjata mahdollisia tyonhakijoita halutulle sivulle. Sovellus tarjoaa
myds monia foorumeita, joissa rekrytoija voi nostaa ddnensa kuuluviin ja l16ytaa oikean-
laisia ihmisia tyotehtaviin. Esimerkiksi ammattilaisten keskusteluryhmat tarjoavat myos
hyvan paikan aktivoitua. (Korpi ym. 2012, 35.) Facebook tarjoaa mahdollisuuden luoda
tydpaikkailmoituksia mobiilisovelluksella ja silla luvataan tuoda apua hakemusten hallit-

semiseen seké haastattelujen aikataulutukseen (Valtari 2018).

3.2.3 Twitter

Vuonna 2017 suomalaisia Twitterin kayttajia oli noin 150 000 kuukaudessa, mika selvisi
DNA:n teettdman Digitaalisen elamén tutkimuksesta, joka julkaistiin kesakuussa 2017.
Tutkimuksessa selvitettin  some-kayttéd noin tuhannelta 15-74 -vuotiaalta vastaa-

jalta. (Reinikainen 2017.) Twitterin merkitys on kasvanut myos yritysten keskuudessa.

Twitter vaatii oikeaa osallistumista, kuuntelua seké aikaa olla asian aarella ja tama vaatii
toiminnan resursointia. Twitter tukee siis palveluna kommunikaatiota vahvasti ja lisaksi
odottaa sita kayttajiltaan. (Korpi ym. 2012, 38.)

Twitter toimii todella hyvin perinteisen push-markkinoinnin valineena esimerkiksi tyopaik-
kailmoituksia postittaessa (Korpi ym. 2012, 38). Push -markkinoinnin tarkoitus on vieda
tuote mahdollisimman l&helle asiakasta, jolla voidaan vaikuttaa asiakkaan valintapaatok-
seen (Marketing Schools 2012). Twitterista rekrytoija voi hyotya esimerkiksi oikeanlaisen
sisédllon luo ohjaamisessa. Viestiin eli twiittiin voidaan linkata esimerkiksi merkittava blo-
gikirjoitus, mielipidekirjoitus, uutinen tai statistiikkaa. Twitterissa voi my0s retweetata, jol-
loin joku toinen lahettééd alkuperaisen viestin eteenpéain. Palvelussa viestin voi niin sano-
tusti "tagata” tietyllda asiasanalla, johon viestin aihe liittyy. Tasta esimerkkina rekry (el
hashtag, tunniste sanalle rekry). Tunnisteiden kaytté on Twitterissa hyvin tarkeaa, silla

ne auttavat tietyn aihealueen loytamisessa. (Korpi ym. 2012, 118-120.)

Twitterissa tweetin elaménkaari on kuitenkin lyhyt, joten rekrytointiviestinta Twitterissa
vaatii toistoja (Salli & Takatalo 2014, 35). Twitterin statuspaivitykset on rajattu tiettyyn
merkkimaaraan, joten merkityksellisen viestin saaminen rajattuun tilaan voi olla kuitenkin
ongelmallista (Korpi ym. 2012, 118-120). Ty6nantaja voi hyotyd myos esimerkiksi kan-
didaatin seuraamisesta Twitterissa. Hakijan viimeisimpien twiittien ja toisten kayttgjien
seuraamisten perusteella tydnantaja voi saada jonkinlaista kasitysta endokkaan mielen-

kiinnon kohteista seka siita, sopiiko henkilé luonteensa puolesta tyéyhteiséon. (Slater
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2018.) Twitterin seuraamistoimintoa ja listaustoimintoa voidaan kayttaa myos, jos haluaa

tulla tunnistetuksi tietyssa asiayhteydessa (Korpi ym. 2012, 120).

3.2.4 Instagram

Instagram on yhteisg, jota vuonna 2017 kaytti jo yli miljoona suomalaista DNA:n Digitaa-
lisen elaméan tutkimuksen mukaan (Reinikainen 2017). Palvelu on omien sanojensa mu-
kaan "visuaalisen tarinan kerronnan koti kaikille ihmisille” (Instagram 2018a). Instagram
ei ole pelkastaan alusta kauniille kuville, vaan sita voi myds hyddyntaa rekrytoinnissa.
Instagramilla voi esimerkiksi ohjata mobiililikennett& yrityksen omiin tyopaikkailmoituk-
siin. (da Costa 2017.)

Instagram mainosten avulla voidaan mainostaa avoimia tyopaikkoja, joilla voidaan saada
kiinni passiivisia seka aktiivisia tydnhakijoita. Mainokset ilmestyvat kayttajan kuvavirtaan
muiden normaalien julkaisujen joukkoon, joten mainokset saavat ndin perinteista naytto-
mainosta huomiota enemman. (da Costa 2017.) Mainoksia voi olla nykyp&ivan&d monen-
laisia. Kuvamainoksien lisaksi Instagramissa voi luoda esimerkiksi videomainoksia, ka-

rusellimainoksia ja tarinamainoksia. (Instagram 2018b.)

Instagramin vahvuus rekrytointitydkaluna on myds tydnantajabrandin luomisessa. In-
stagramissa avain tydnantajabrandin rakentamisessa on sellaisten kuvien postaaminen,
joita seuraajat eivat muuten nékisi perinteisen median kautta. Instagram voi auttaa |6y-

tamaan seké nykyisia etta passiivisia hakijoita. (Pratt 2015.)

Esimerkiksi Ylella on ollut perinteena palkata nuoria kesatyopaikkoihin Instagramin
avulla. Postattuihin hakukuviin, joissa on kaytetty kuvia esimerkiksi Ylen eri toimituksista,
liitettiin #ylensiisti. Myos kesatyonhakijoita rekrytoivat tiimit julkaisivat Instagramiin kuvia
hashtagilla “ylensiisti”. Oikeiden tunnisteiden kayttd Instagramissa voi olla tyolasta,
mutta niill& voidaan saada kuvat nuorien Instagram -kuvavirtaan. Hakuprosessiin on liit-
tynyt myds vapaaehtoinen mahdollisuus julkaista kuva tai video, jossa hakija kertoo miksi

juuri hanet tulisi valita kyseiseen kesatytpaikkaan. (Veikkolainen 2014.)

Instagram profiiliin voidaan laittaa enemman tietoa hausta ja olennaiset linkit. Ylella oli
useimpien postatuiden kuvien mukana myds linkki rekrytointijarjestelmaén. In-

stagramissa vuorovaikutus on tarke&d ja hakijasta voi tuntua mukavalta, kun saa
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rekrytoijalta henkildkohtaista palautetta. Se voi olla my6s ihan vain tykkdys kuvasta.
(Veikkolainen 2014.)

3.2.5 Snapchat

Suomessa vuonna 2017 Snapchatia kaytti noin 22 prosenttia suomalaisista DNA:n Digi-
taalisen elaman tutkimuksen mukaan. Mobiilisovellus on kasvattanut suosiotaan erityi-
sesti nuorten keskuudessa nopeasti, silla vuonna 2017 jo kahdella kolmasosalla 15-24
vuotiaista oli palvelu kaytossa. (Lehtiniitty 2017.) Sovellusta kaytetaan paivittain juttele-
miseen, pelaamiseen, oppimiseen seka kuvien ottamiseen (Snapchat 2018). Sovelluk-
sessa voi myos ottaa ja jakaa kuvia seka videoita. Sisaltdd jaetaan omaan sisaltéon "My
Storyyn”, jolloin se nakyy seuraajille 24h ajan tai sisallon vai jakaa muille kayttajille suo-

raan, jolloin sisaltd nakyy heille vain kerran. (Salonen 2016.)

Yritykset voivat kayttdd sovellusta myds rekrytoinnin apuna. Esimerkiksi uusista avoi-
mista tyopaikoista voi ilmoittaa Snapchatissa ja sisallon saattaa nahda sellaisetkin haki-
jat, jotka eivat muuten térmaéa kyseiseen ilmoitukseen. Tydnhakijoille voidaan myds an-
taa mahdollisuus lahettdd tydhakemus sovelluksen kautta. Hakijoihin padsee ndin tutus-
tumaan henkilékohtaisemmin ja lyhyiden snappien eli videoiden lahettdminen on haki-
jalle videohakemusta vaivattomampaa. Hakuprosessin etenemisesta kertominen on

my0ds nopeaa sovelluksen vélityksella. (Salonen 2016.)

Yrityksista esimerkiksi pikaruokaketju McDonald’s on kayttanyt Snapchatia rekrytoin-
tinsa apuna. Kesalla 2017 yritys teki Snapchatissa 10 sekunnin kestavia videoita, joissa
heidan tyontekijansa kertoivat omista kokemuksistaan organisaatiossa. Kaikki, jotka oli-
vat tyOpaikasta kiinnostuneita, pystyivat ruutua pyyhkaisemalla paaseméan McDo-
nald’sin ty6paikkasivuille suoraan applikaatiossa. Snapchatissa on mahdollista kayttaa
erilaisia "filttereitd” eli suodattimia ja McDonald’sin tyonhakijat kayttivat sovelluksen
avulla kuviossa 5 nakyvaa uniformu suodatinta. (Huppert 2017.) Alla olevasta kuviosta
5 nahdaan, miten tydnhakija pystyi kaytannodssa lahettdmaan videohakemuksensa

Snapchatin avulla.
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HOW IT WORKS

SEND SNAP

@MACCAS

TELL US ABOUT SNAP @VIACCAS
YOURSELF TO APPLY!
Tell us your name and Send your Snaplicatior
alittle about yourself to @Maccas and we'll

in under 10 seconds. be in touch soon!

Kuvio 5. Tydnhaku McDonald’siin Snapchat -sovelluksessa (Chung 2017).

Tybnhakijoita voi my®ds kehottaa lahettamaan askarruttavat kysymykset Snapchatin
kautta, jolloin vastaukset saa samalla kertaa lahetettya kaikille hakijoille. Sovelluksen
kautta yritys voi tarjota tydnhakijoille kurkistuksen yritykseen ja samalla rakentaa tyon-
antajamielikuvaa. Videolla voi esitella esimerkiksi hakijoiden tulevia tytkavereita, perin-
teita, tyotiloja ja miten aikaa vietetaan tyoporukan kesken tydpaikan ulkopuolella. (Salo-
nen 2016.)

3.2.6 Muut kanavat

On olemassa paljon myods muita erilaisia sosiaalisen median kanavia, joita yritykset voi-
vat hyodyntéaa kayttoonsa. Esimeriksi videopalveluita kaytetdan varsinkin tyénantajan-
kuvan luomiseen ja informaation jakamiseen organisaation tavoista ja arvoista seka tyo-

rooleista ja avoimista tyopaikoista. (Korpi ym. 2012, 125.)

Esimerkiksi YouTube perustettiin vuonna 2005 ja palvelu toimii alustana monenlaisille
videoille, joita kayttajat voivat ladata ja katsella (Statista 2018). Vuonna 2017 YouTubea
kaytti jopa 88 prosenttia suomalaisista DNA:n Digitaalisen elaman tutkimuksen mukaan
(Lehtiniitty 2017). YouTubea voi kayttda esimerkiksi mainostamiseen suoraan omalle
verkkosivulle tai YouTube kanavalle. Mainonnan avulla voi paattaa, ketka kaikki kuuluvat
kohderyhmaan ja nékevat mainoksen. Kohderyhmaa voi rajata esimerkiksi sijainnin ja
kiinnostuksen kohteiden mukaan. (YouTube 2018.) Yritysten keskuudessa YouTube on
Suomessakin suosittu videonjakopalvelu ja monet yritykset tuottavat palveluun aktiivi-

sesti sisaltoa eri tarkoituksiin (Korpi ym. 2012, 125).
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DNA:n Digitaalisen elaman tutkimuksen mukaan jopa 70 prosenttia suomalaisista kaytti
Whatsappia vuonna 2017 (Lehtiniitty 2017). Mobiilisovellus Whatsapp mahdollistaa vies-
tien lahettamisen maksuttomasti. Sovelluksessa voidaan lahettaa kuvia, videoita, aania
seka luoda usean henkildn valille keskusteluryhmid. Whatsappissa on mahdollisuus rek-
rytointiin liittyen nopeassa viestimisessd muun muassa uusista tyopaikoista seka rekry-
tointiprosessin etenemisesta ja sovelluksen jakopainikkeet voivat myos ohittaa tietyissa
tilanteissa Facebookin seka Twitterin jakomaarat. Sovellusta voidaan kayttdd myos se-

laimessa, joka tarjoaa mahdollisuuden vastata viesteihin tietokoneella. (Suutari 2015.)

Pinterestin kayttd perustuu kuvien ja erilaisten grafiikoiden jakoon (Korpi ym. 2012, 125).
Vuonna 2017 suomalaisia Pinterestin kayttjia oli 28 prosenttia DNA:n Digitaalisen ela-
man tutkimuksen mukaan (Lehtiniitty 2017). Pinterestia voi esimerkiksi rekrytoinnissa
kayttaa alustana, josta linkataan kuvia niihin kanaviin, joissa halutaan nakya, kuten Lin-
kedlIniss&, Facebookissa ja Twitterissa (Veikkolainen 2012).

4 Digitaaliset soveltuvuustestit

4.1 Soveltuvuustestien taustaa

Soveltuvuustesteja kaytetddn useasti valintaprosessissa. Soveltuvuuden mittaaminen
pohjautuu ammatillisen osaamisen ja persoonallisuuden arviointiin sek& arvion suhteut-
tamiseen toimenkuvaan. Rekrytointiprosessin alkuvaiheessa on keskeistd se, osaako
hakija esimerkiksi koodata tai tehd& markkinointisuunnitelman. Varsinaisen testauksen
kohteena on yksilon persoonallisuus. Pelkka kuvaaminen ei riita ja on pystyttava myos
ennustamaan, miten hakija onnistuu hanelle tyypillisilla ominaisuuksilla hanelle osoite-
tussa tehtavassa. (Markkanen 1999, 101-102.) Rekrytoinnissa kaytetaan tavallisimmin

persoonallisuus- seké alykkyystesteja (Jarvinen 2018).

Henkilbarvioita Suomessa tekevat esimerkiksi psykologit, insin66érit, ekonomit, papit ja
upseerit sekd monet muut tahot. Vallank&yton rooli on suuri soveltuvuustesteissa ja siksi
ammatillinen osaaminen soveltuvuusarvion tekijalta on toivottavaa. (Markkanen 1999,
101-102.) Tydnantajalle on kuitenkin asetettu velvollisuus siitd, etta testimenetelmien ja

testaajien tulee olla luotettavia (Salli & Takatalo 2014, 107).
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Parhaan tuloksen henkildarvioinnissa saa perehtyméalla muutamiin menetelmiin ajatuk-
sen kanssa, jolloin vastausten arviointi on ankkuroitu menetelman mahdollisuuksien ja
rajojen tuntemukseen. Testin arvo ei heikkene, vaikka se olisi vain kapyjen lajittelua, jos
testin antama tieto ennustaa kayttaytymista todellisessa tydétilanteessa. (Markkanen
1999, 102-103.) Psykologitoimistot kayttavat koeteltuja testeja soveltuvuusarviointiensa
pohjalla (Méanty 2014).

Digitaalisella alustalla tehtavat testit eivat ole aikaan tai paikkaan sidottuja ja tasta syysta
niitd pidetddn monessa kohtaa hyvana ratkaisuna. Taytyy muistaa, etta netista 16ytyy
kaikenlaisia vakiotesteja, joissa jokainen tekija voi samaistua joihinkin kohtiin tuloksis-
saan, kuten horoskooppeja lukeissa. Téalla tavalla yritys voi antaa heikon kuvan omasta
HR-osaamisestaan. Téllaiset testit ovat usein ilmaisia ja yritys ei valttamatta edes tieda
mitd testataan, kunhan vain testataan. (Manty 2014.) Testimaailmasta I0ytyy kuitenkin
erilaisia versioita yrityksille. Alla olevissa luvuissa esitelladn muutamia esimerkkeja on-

line -pohjaisista testeistd, joita yritykset hyddyntavat rekrytoinneissaan.

4.2 Tilannepaattely- ja kykytestit

Esikarsivia internetpohjaisia tilannepaattelytehtavia ovat isoimmat globaalit yritykset
hyddynténeet jo vuosia ja niitd on myds Suomessa. Naiden tehtavien tarkoitus on simu-
loida yrityksen tilannetta ja toimintaymparist6d, ja hakija ratkaisee erilaiset annetut tilan-
teet parhaaksi katsomallaan tavalla. Tallaisissa tilannepaéttelytehtavissa voidaan kandi-
daatin paatosten ja valintojen perusteella arvioida muun muassa sita, etta vastaavatko
hakijan valitsemat toimintatavat seka arvot organisaation arvoja ja toimintatapoja. Nain
yrityksen on helpompi valita sopivimmat kokelaat jatkoon. (Salli & Takatalo 2014, 48—
49))

4.2.1 ACE -kykytesti

ACE -testi (Adjustable Competence Evaluation) selvittda kandidaattien oppimis- seka
ongelmanratkaisukykya. Henkildvalintapdatoksissa voidaan hyddyntaa hakijan potenti-
aalia koskevaa informaatiota huomioiden samalla tehtavan vaativuus. Testi soveltuu esi-
merkiksi johtavassa asemassa olevien ja trainee-ohjelmien hakevien potentiaalin var-
mistamiseksi. Kykytesti adaptoituu vastaajan mukaan ja se sisaltdd kolme skaalaa, jotka
ovat kielellinen, numeerinen seka spatiaalinen. Testistad on saatavilla liséksi useita erilai-

sia kieliversioita ja testissd on suomalainen vertailuaineisto. (Master Suomi Oy 2018b.)
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4.2.2 Cut-e tilannearviointitesti

Cut-e on yksi maailman johtavimmista rekrytointiin liittyvien internetpohjaisten testien
suunnitteluun ja toimittamiseen keskittynyt yritys. Cut-e tarjoaa myos esimerkiksi erilaisia
paattely- ja tilannearviointitesteja ja tassa luvussa kasitelladn yhta monista. Tilannearvi-
ointitesti mittaa kayttaytymista erilaisissa tytpaikan skenaarioissa. (Cut-e 2018.) Alla ole-

vasta kuviosta 6 nahdaan esimerkki Cut-e tilannearviotestista.

Please weight your preferred ‘response’ or ‘responses’:

Your colleague hasn't been able to complete their workioad as they have been taken ll. Apart from group project work

S to meet. It Is the team's responsibility to make sure

volume of work to

that the work gets completed ontime. What wou you do in this scenaro?

e
Take responsibility for your colleagues work risking the quality of your own work 0 9

=~

4 e

Delegate the work to a team member and ensure you meet all your own deadiines g

=

[~
Call a team meeting to speak to your colleagues about workdoads

Max. 4 points to distnibute e 9 U e

I

Kuvio 6. Cut-e tilannearviointitesti (Cut-e 2018).

Tilannearviointitestissé testattavalle esitetddn kuvauksia todellisista ty6tavoista ja ha-
nelta kysytaén, mita testattava tekisi annetussa tilanteessa. Skenaariot heijastavat joka-
paivaisia paatoksia, joita hakija kyseisessa tehtavassa joutuisi tekemaan. Testiin vas-
tanneiden vastauksia verrataan vastauksiin, joiden uskotaan olevan oikeita alan asian-
tuntijoiden nakékulmasta. Tyypillisesti tilannearviotesteja kaytetdan rekrytointiprosessin
alkuvaiheessa ja sopivat parhaiten korkeille keskitason tyorooleille. Testi on saatavilla

usealla eri kielella. (Cut-e 2018.)
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4.3 Persoonallisuus- ja henkildanalyysitestit

Toisinaan esikarsinnoissa yritykset kayttavat tydpersoonallisuustesteja. Tallaisia testeja
ei tulisi kuitenkaan kayttaa yksinaan, silla tulokset eivat valttamatta nay hakijan kaytan-
non toiminnassa. Tyopersoonallisuustesteja kaytettdessa tulisi kdyda keskustelua kan-
didaatin kanssa testin tuloksista, jotta saadaan kattavampi kuva hakijasta ja h&nen toi-
mintatavoista. (Salli & Takatalo 2014, 49.)

4.3.1 Big Five -persoonallisuustesti

Konsulttitalo Hucama Nordics on kehittanyt menetelman, jolla saadaan parannettua osu-
matarkkuutta rekrytoinneissa ja menetelméa nojaa osaltaan PiCompanyn kehittamaan
persoonallisuustestiin (Ruuska 2014). PiCompany on maailman johtavien internet-tes-
tien tarjoaja. PiCompanyn soveltuvuustesti perustuu Big Five -malliin (Manty 2014). Malli
kasittelee viittd faktoria kulttuuri- ja sukupuoliriippumattomista persoonallisuuden piir-
teistd, jotka ovat ekstroversio, neuroottisuus, tunnollisuus, sovinnollisuus seka avoimuus
(Laakso 2016).

Testissa on 144 kysymysta ja testin saa ainakin 24 eri kielelld. Testaajan on taytynyt
kayda lapi kolmen paivan kestava sertifiointikoulutus ennen kuin voi kayttaa testia.
(Hucama 2018.) Testi ei kerro pelkastaan henkilon persoonasta vaan ottaa kantaa myos
henkilon soveltumiseen tehtavaan. Jarjestelmaan laitetaan tehtdvan 5-6 avainkompe-
tenssia, jolloin analyysista on nahtavissa, miten henkilén persoona soveltuu naihin kom-
petensseihin. (Manty 2014.) Jarjestelma peilaa saatuja testituloksia automaattisesti tut-

kimuksissa saatuihin tuloksiin eli avainkompetensseihin (Ruuska 2014).

4.3.2 MPA -henkilbanalyysi

Master person analysis -arviointitydkalun avulla voidaan tunnistaa henkillle tyypillinen
kayttaytyminen erilaisissa tybelaman tilanteissa. MPA -testid voi hyddyntaé rekrytoin-
nissa esimerkiksi haastatteluoppaana ja siitd on saatavilla 22 eri kieliversiota. Liséksi
testi tayttdd kansainvaliset psykometristen testien laatustandardit. MPA -testi mittaa
tydssa menestymisen kannalta tarkeita piirteitd, kuten tavoitteiden asettamista ja asioihin
seka ihmisiin vaikuttamista, ty6tehtavien toteuttamista, paatosten tekemista seka suh-

tautumista muutoksiin ja konflikteihin. Tyokalu mittaa kayttaytymispreferensseja
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kayttamalla yhdekséaa erilaista skaalaa. Testiin voidaan liséksi liittaa ongelmanratkaisua

mittaava osuus tai motivaatiokartoitus. (Master Suomi Oy 2018c.)

4.3.3 BRIGHT -testi

BRIGHT screening-testilla voidaan selvittaa palveluhenkisyytta sitd edellyttavissa tyo-
tehtavissa. Testi on tydntekijdiden seulonta -ja valintamenetelmda muun muassa vahit-
taiskaupan, ravintola -ja matkailualan, kuljetusalan, puhelinpalveluiden seka virkistyspal-
veluiden rekrytointiin. Apuvaline on tarkoitettu esimiehille, jotka palkkaavat tyontekijoita
erilaisiin asiakaspalvelutehtaviin. Testi on saatavilla useilla eri kielivaihtoehdoilla mukaan
lukien suomi, ruotsi ja englanti. BRIGHT sisaltaa valikoidut skaalat, jotka mittaavat kayt-
taytymista seka asenteita ja naista esimerkkeind ovat muun muassa huolellisuus, stres-
sinsietokyky, sosiaalinen itsevarmuus, myynnillinen itseluottamus, palveluhenkisyys
seka suoraselkaisyys. Testi siséltad ominaisuuden, jolla voidaan mitata vastauksen luo-
tettavuutta ja jattdd huomiotta epépétevat tai vaaristyneet vastaukset. (Master Suomi Oy
2018a.)

5 Videohaastattelutytkalut

5.1 Videohaastatteluiden taustaa

Jo hakemisvaiheessa on tarkeda miettia erilaisia ehdokkaita erottelevia tapoja. Esimer-
kiksi hakijan tekemat esittely- tai myyntivideot itsestaan ovat toimivia tapoja erotella ha-
kijoita. Muutaman minuutin kestava video voi antaa hyvan ja monipuolisen kuvan haki-
jasta. Hakijat voivat vastata myds muutamiin kysymyksiin videon avulla, jolloin video toi-

mii tavallaan yksisuuntaisena haastatteluna. (Salli & Takatalo 2014, 50.)

Videohaastatteluihin on olemassa monia erilaisia tydkaluja, esimerkiksi Skype ja Rec-
ruitby.net, joka kuuluu Suomen johtavimpiin alan erikoisratkaisuihin (Halonen 2016). Vi-
deohaastatteluja voidaan kayttaa esikarsinta vaiheessa nauhoitettujen videohaastatte-
lujen muodossa tai suorana haastatteluna (Adecco 2018). Seuraavaksi kasitellaan esi-
merkit edell& mainituista tydkaluista ja yhdesta muusta videotytkalusta, joita hyddynne-

taan rekrytoinnissa.
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5.2 Skype

Skype on esimerkki suorasta videohaastattelutilanteesta (Adecco 2018). Skype on ny-
kyaan Microsoftin omistuksessa ja monet tydnantajat kayttavat Skyped myos kokousten
pitdmiseen seka ylipaataan tdiden tekemiseen (Skype 2018a). Skypessa yhdistyvét ai-
kataulutus, erilaiset jaettavat alustat sek& muistiinpanot. Ohjelmassa on mahdollista jar-
jestaa selaimen kautta ryhmdapuheluita, jotka toimivat myds alustana ryhméahaastatte-
luille. Kandidaatit pystyvéat ohjelmassa olevan koodieditorin avulla tarkastamaan tulok-
sensa haastattelussa reaaliaikaisesti. Skype on saatavilla 13 eri ohjelmointikielella, mik&
vahentaa syntaksivirheita eli kirjoitusvirheita. (Skype 2018b.)

5.3 Recruitby.net

Recruitby.netin RecRight on tydkaluna suunniteltu henkiléstdosaston moniin tarpeisiin.
Tyobkalua voidaan kayttdd esimerkiksi hakemusvaiheessa videohaastatteluissa. Rec-
Rightilla voidaan my6s nauhoittaa videokysymyksia hakijoille ja upottaa videohaastatte-
lukysymyksen mille tahansa sivustolle. Videohaastattelun voi jarjestaa avoimeksi kaikille
tai kutsua sahkdpostin avulla vain tietylle joukolle. Rekrytoija arvioi hakijoiden videot
seka hakijat. (RecRight 2018a.) Alla olevasta kuviosta 15 nakyy esimerkki siitd, milta

arviointivaihe nayttaa RecRightissa tyonantajalle.

kA Ak - O @
Change application status

Kuvio 7. Videoiden arviointivaihe RecRight -tydkalulla (RecRight 2018a).
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Tydkalulla voidaan ohjata rekrytointia monella eri alueella. Silla voidaan vastaanottaa ja
selata hakemuksia. Tyokalulla on myds mahdollista arvioida kandidaatteja tahdilla sa-
maan tapaan kuin ylla olevassa kuviossa 7. Lisaksi rekrytoija voi laittaa hakijoiden pro-
fiilleihin hakusanoja, jotta rekrytoija voisi 16ytaa tietyn hakijajoukon uudelleen. Tydkalulla
voidaan kojelautanakyman avulla tarkastella kaikkia organisaation rekrytointeja samalla
silméayksella (RecRight 2018a.) Videohaastattelut voidaan myds liittda osaksi organisaa-
tion rekrytointijarjestelmaa, jolloin integraation avulla pystytaan hallinnoimaan koko rek-

rytointiprosessia rekrytointijarjestelman kautta (RecRight 2018b).

RecRightilla on monia integraatiokumppaneita esimerkiksi Laura -rekrytointijarjestelma,
Saima HR (Visma), Greenhouse, ReachMee, Webcruiter, Taito, Jelpp ja monia muita.
(RecRight 2018b). Videohaastattelutydkalu on rakennettu siten, etta se noudattaa vaati-
via SSL- turva- ja salausluokituksia. RecRightin videohaastattelutydkalu on tehty GDPR-
asetusten vaatimusten mukaisesti. (RecRight 2018c.)

5.4 Cammio

Cammio on pilvipohjainen videorekrytointialusta. Ohjelmaa voidaan kayttaa yksinaan tai
integroituna hakijan seurantajarjestelmaéan. Cammiossa yhdistyvat live videohaastattelut
seka etukateen suunnitellut videohaastattelut samalla alustalla. (Vimeo 2018.) Live vi-
deohaastatteluita voidaan jarjestdd kandidaatin ja rekrytoijan valilla, mutta myo6s niin,
ettd siina on monia muitakin kollegoita mukana ympéari maailman. Automatisoiduilla
haastatteluilla hakijat voivat vastata video- tai tekstimuotoisiin kysymyksiin videolla milla
tahansa laitteella ja ajallisesti silloin, kun se heille sopii. (Cammio 2018a). Alla olevassa

kuviossa 8 on esimerkki Cammion videohaastattelunakymasta.

Walter Hueber
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Kuvio 8. Cammion videohaastattelundkyma (Software Advice 2018).
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Brandaysomainaisuudet antavat rekrytoijalle mahdollisuuden luoda haastatteluymparis-
ton yrityksen esteettisen silméan mukaisesti. Haastattelijat voivat rakentaa erilaisia kyse-
lysiséaltoja, vastausaikoja seka tallennusvaihtoehtoja haastateltaville. Kaikki haastattelut
voidaan nauhoittaa, arvostella ja jakaa paatoksen tekijoiden kesken. Arviointimoduulit
auttavat maarittamaan, onko hakija sopiva tyétehtavaan ominaisuuksilta, kuten motivaa-

tioltaan, persoonallisuudeltaan ja osaamiseltaan. (Software Advice 2018.)

Cammio toimii yhteistydssa esimerkiksi SAPin, Oraclen, HR Officen ja Carerixin kanssa
(Macheda 2018). Cammio pyrkii korkeimpiin teknisiin turvallisuusstandardeihin ja tiedot
on suojattu useilla eri tietoturvakerroksilla ja ne tayttavat uusimmat standardit, kuten 1ISO
27001, SOC1, SOC2 ja SOC3 (Cammio 2018b).

6 Kansallinen rekrytointitutkimus

6.1 Tutkimuksen taustatietoja

Seuraavissa alaluvuissa kasitelladn Skyhood Oy:n ja tydnhakusivusto Duunitorin yhteis-
tydssa vuonna 2013, 2015 ja 2017 toteuttamia Kansallisia rekrytointitutkimuksia ja niista
saatuja oleellisimpia tuloksia opinnaytetyén aiheeseen liittyen. Tutkimusten tarkoituk-
sena on selvittaa rekrytoinnin tilaa ja trendejd Suomessa vuosittain. Skyhood Oy tarjoaa
erilaisia valineita ja palveluja, joiden avulla esimerkiksi suorahakutoimistot seka rekry-
tointiorganisaatiot, voivat 16ytda tyontekijoitd johto- ja asiantuntijatehtéviin. (Duunitori
2018b.)

Kyselyissa perustietojen liséksi vastaajilta kysyttiin mielipiteitd suorahausta, ilmoituska-
navista seka rekrytointiprosessista. Liséksi vastaajilla oli mahdollisuus pohtia rekrytoin-
nin tulevaisuuden nakymia. Vastaajia pyydettiin vastaamaan kysymyksiin asiantuntijan

ja esimiesrekrytointien nakékulmasta. (Duunitori 2013.)

6.2 Vuosi 2013

Vuonna 2013 tutkimus luotiin sédhkdiselle kyselylomakkeelle ja vastauksia kertyi 147 kap-
paletta rekrytoinnin ja henkildstdasioiden ammattilaisilta. Kysely suunnattiin kaikille toi-
mialoille ja eniten vastauksia kertyi tukku- ja vahittaiskaupasta sekéa teollisuudesta. Or-

ganisaatioiden henkilostomaarat vaihtelevat alle 50:sta yli tuhanteen henkil6on. Noin



22

puolet vastanneista tydskenteli 50-199 tydntekijan yrityksissa ja noin viidesosa 200-499
henkilon organisaatioissa. Yli 10 prosenttia vastanneista oli yli 1000 hengen organisaa-
tioissa. Noin 30:ll& prosentilla vastaajaorganisaatioista liikevaihto oli alle 10 miljoonaa
euroa vuodessa ja 19 prosenttia tyoskenteli yrityksessa, jonka liikevaihto on 20-49 mil-
joonaa euroa vuodessa. Vahan alle 40:lla prosentilla yrityksista liikevaihto oli yli 50 mil-

joonaa euroa. (Duunitori 2013.)

Alla olevassa kuviossa 9 nékyy vastaajien mielesta tarkeitd kanavia rekrytoinnissa
vuonna 2013. Erittain tarkeina (yli 25 prosenttia) rekrytoinnin kanavina pidettiin sisaista
hakua ja omia www-sivuja. Kuitenkin kaikilla tarkeyden mittareilla tarkasteltuna siséista
hakua ja henkiloston kontakteja pidettiin kuvion mukaan merkityksellisimpind. Vastaa-
jista yli 60 prosenttia piti TE-palveluiden Mol.fi sivuja erittain tarke&nd, tarkeana tai melko
tarkeanda. Paivalehdet ylettyivét yli 60 prosenttiin ja ammattilehdet yli 40 prosenttiin tér-
keyden asteikolla. Lisaksi kuvion mukaan Monsteria, Oikotietd sek& muita tyopaikkasi-
vuja pidettiin tarkein&. (Duunitori 2013.)

Kuinka tarkeita seuraavat kanavat ovat

rekrytoinnissanne?

Sisdinen haku
Omat www-sivut
Mol fi

HenkiiGston kontaktit
Paivalehdet
Monster
Ammattilehdet
Oikotie

Muut tydpaikkasivut
Linkedin

Facebook

Twitter

Televisio
Radio
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40 % 60 % 80 %
B Ervan tirked W Tarked Meko tarked vahin mendtysta Il Ei merkatysta
Kuvio 9. Tarkeita kanavia rekrytoinnissa (Duunitori 2013).

Suurin osa vastanneista ei pitanyt LinkedInia merkityksellisena tai pitivat sitéa vain vahan
merkityksellisen&. LinkedInia piti kuitenkin melko tarkeana yli 20 prosenttia. Facebookia,
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Twitteria, televisiota ja radiota pidettiin myds vdhemman merkityksellisina rekrytoinnin
kanavina. (Duunitori 2013.)

Tutkimuksessa selvitettin myds vastaajien mielipiteita erilaisiin vaittamiin (kuvio 10).
Suurin osa vastaajista (reilusti yli 75 prosenttia) oli taysin tai osittain samaa mielta siita,
ettd internet tehostaa rekrytointia merkittavasti. Lisaksi suurin osa vastaajista koki, etta
perinteinen CV ja hakemus ovat valttamattémia hyvassa rekrytoinnissa ja sosiaalinen

media muuttaa merkittavasti tydnhakua ja rekrytointia. (Duunitori 2013.)

Mita mielta olet seuraavista vaittamista

Hakgan perscrasceta saremp mesys ko e ([ R
Perinteinen CV ja hakemus vAamMiomia hyvassa rekrylonmissa _ -
Internet tehostaa mkrytointia merkittavast _ 1
L ———
Sosigalinen meda muuttaa merkanavast tydnhakua ja rekntointia — -
Tulevasuudessa osasat Kytywit intemet-pavelicen kautta _ _
Tepassaimonita oy porrsen seova ro [ I
Suorahaku & ylesty, koska se on lan kalksta _ —
Swuunn 0sa tydhaastattehssta tehddan vdeoka 10 v, piasta _ _
Rokrytointprosessi of tule merkdttiiviist muuttumaan _ _
Mobilissa tehtind tytohaku viistyy 5 vuoden aikana (|GG [ |
Linkedinpaiveiun vakiutus rekrytointin on mulistava _ _
0% 25 % 50 % 75 % 100 %
B Taysin samas mielta [l Osittain samaa mieltd Enosaa sarca [l Osittan erimiond [l Taysin eri miolta

Kuvio 10. Mielipiteita erilaisiin vaittdmiin (Duunitori 2013).

Suunnilleen 60 prosenttia vastaajista oli taysin tai osittain samaa mielta siitd, etta perin-
teisen median rooli rekrytoinnissa on pienentynyt ja tulevaisuudessa osaajat I0ytyvat in-
ternet-palveluiden kautta (Duunitori 2013). Perinteisella medialla tarkoitetaan erilaisia
journalistisia verkkopalveluita, kuten esimerkiksi mtv.fi, yle.fi, hs.fi seka iltapaivéalehtia.
Siséllon tuottaa padosin ammattilaiset ja kayttgjia nimitetdan yleisoksi. (Matikainen
2010.)

Vaittdman "tydpaikkailmoituksilla 16ytyy parhaiten sopivia hakijoita” ja "mobiilissa tehtava
tydnhaku yleistyy 5 vuoden aikana” kanssa samalla kannalla oli vahan alle puolet vas-
tanneista. Suurin osa vastanneista (noin 75 prosenttia) oli eri mieltd vaittamien "suurin

osa tythaastatteluista tehdééan videolla 10 vuoden paasta” ja LinkedIn -palvelun vaikutus
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rekrytointiin on mullistava” kanssa. Lahemmas 60 prosenttia vastaajista uskoi kuitenkin,

etta rekrytointiprosessi tulee merkittavasti muuttumaan. (Duunitori 2013.)

6.3 Vuosi 2015

Vuonna 2015 kysely toteutettiin sahkoiselle lomakkeelle ja siihen vastasi 301 rekrytoin-
nista seka henkiléstdasioista vastaavaa henkiléa. Kysely tehtiin kaikille toimialoille ja eni-
ten vastaajia I0ytyi teollisuudesta, terveys- ja sosiaalipalveluista sekad informaatio- ja
viestintdalalta. Yli kolmannes (38,8 prosenttia) vastanneista tydskenteli 50-499 henkildn
organisaatioissa ja noin viidesosa alle 20 toimijan yrityksissé. Vastaajista 19,6 prosenttia
teki toitd yli 500 henkildn yrityksissa. Yrityksistd 56,9 prosentilla liikevaihto oli alle 10
miljoonaa euroa yhta vuotta kohden. 26,3 prosenttia tydskenteli organisaatiossa, jonka
likevaihto oli 10-100 miljoonaa euroa vuodessa. Yli 100 miljoonaan euron liikevaihdon
ylittavia yrityksia oli 16,9 prosenttia. (Duunitori 2015.)

Alla olevasta kuviosta 11 ndhd&én, kuinka tarkeiksi vastaajat kokivat erilaiset rekrytoin-
nin kanavat rekrytoinnissaan. Erittain tarkeiksi kanaviksi koettiin omat www-sivut seka
TE-palvelut (noin 30 prosenttia). Yhteensa kuitenkin kaikilla tarkeyden mittareilla tarkas-
teltuna henkildston kontakteja ja omia www-sivuja pidettiin merkityksellisimpina (yli 80
prosenttia) ja toiseksi tarkeimpina pidettiin sisaista hakua ja TE-palveluita (yli 70 prosent-
tia). (Duunitori 2015.)

KUINKA TARKEITA NAMA KANAVAT OVAT
REKRYTOINNISSANNE?

Duunitori

3

| ‘ |

=
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Kuvio 11. Tarkeita kanavia rekrytoinnissa (Duunitori 2015).
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Oikotie, Monster sekd muut tyopaikkasivut koettiin tarkeaksi hieman 40 prosentin mo-
lemmin puolin. Liséksi vastaajista 40 prosenttia koki paivalehdet tarkeéksi. LinkedInin
kannatus nousi hieman yli 40 prosentin, mutta kuitenkin reilusti yli puolet piti LinkedInia
vahemman merkityksellisena tai ei lainkaan merkityksellisend. Facebookia piti vahem-
man tai ei merkityksellisena suunnilleen 65 prosenttia vastaajista ja noin 30 prosenttia
vastaajista pitivat kanavaa vahintaan melko tarkednd. Ammattilehtia, Twitteria, radiota

ja televisiota pidettiin vahemman tarkeina rekrytoinnin kanavina. (Duunitori 2015.)

SOSIAALINEN MEDIA REKRYTOINNISSA Duunitori

Mita seuraavista sosiaalisen median kanavista olette kayttaneet osana rekrytointeja?

Kuvio 12. Sosiaalinen media rekrytoinnissa (Duunitori 2015).

Tutkimuksessa kysyttiin myos sosiaalisen median kanavista, joita vastaajat ovat kaytta-
neet osana rekrytointejaan (kuvio 12). Eniten oli kaytetty LinkedInid (48 prosenttia) ja
Facebookia (45 prosenttia). 37 prosenttia vastanneista eivat kayttaneet sosiaalisen me-
dian kanavia rekrytoinneissaan ollenkaan ja Twitteria kayttivat 22 prosenttia vastan-
neista. Instagramin, YouTuben sek& Pinterestin kaytto oli vahaista rekrytoinnissa. (Duu-
nitori 2015.)

Seuraavasta kuviosta 13 n&dhd&an vastaajien mielipiteita erilaisiin vaittamiin. Suurin osa
vastaajista (80 prosenttia) oli sitd mielta, etté internet tehostaa rekrytointia merkittavasti.
Liséksi lahemmas 75 prosenttia vastaajista oli samaa mieltd siitd, etta perinteisen me-
dian rooli rekrytoinnissa on pienentynyt ja sosiaalinen media muuttaa merkittavasti tyon-
hakua ja rekrytointia. Suunnilleen 70 prosenttia vastaajista koki mygs, ettd perinteinen

CV ja hakemus ovat valttamattomia hyvassa rekrytoinnissa. Reilusti yli puolet
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vastanneista uskoivat, etta tulevaisuudessa osaajat |6ytyvat internet-palveluiden kautta

ja mobiilissa tehtava tybnhaku yleistyy 5 vuoden aikana. (Duunitori 2015.)

MITA MIELTA OLET SEURAAVISTA VAITTAMISTA? Duunitori

& tySnantajamietitva on ratkaisevaa rebrytoinnin onnistumisen kannalta 38 % 49%
«ys buin ennen 28% 45%
avasy 25% 55%
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Kuvio 13. Mielipiteita erilaisiin vaittamiin (Duunitori 2015).

Suunnilleen vain 40 prosenttia vastanneista oli sitd mieltd, ettd suurin osa tydhaastatte-
luista tehdaan videolla 10 vuoden paasta ja loput vastanneista olivat taysin tai osittain
eri mielta tai eivat osanneet sanoa. Reilusti yli puolet vastanneista uskoivat, etta rekry-
tointiprosessi muuttuu eiké pysy samankaltaisena. Lahemmas 40 prosenttia oli taysin tai
osittain sitd mielta, ettd LinkedIn-palvelun vaikutus rekrytointiin on mullistava. Loput vas-
tanneista olivat taysin tai osittain eri mielté vaitteen kanssa tai eivat ottaneet kantaa.
(Duunitori 2015.)

6.4 Vuosi 2017

Vuonna 2017 rekrytointitutkimukseen vastasi yhteensa 188 rekrytoinnin ja henkilostbasi-
oiden ammattilaista. Alle 20 henkilon henkilostoyrityksia tutkimuksessa oli 22 prosenttia,
20-100 henkilon yrityksia 23 prosenttia ja 100-1000 toimijan organisaatioita 37 prosent-
tia. Yli 100 henkilon yrityksia l6ytyi 18 prosenttia. Liikevaihdoltaan alle 2 miljoonan euron
vastaajaorganisaatioita oli 24 prosenttia, 2-10 miljoonan euron yrityksia 21 prosenttia ja
10-100 miljoonan euron organisaatioita 35 prosenttia. Liikevaihdoltaan yli 100 miljoonan
euron organisaatioita oli vastanneista 20 prosenttia. (Duunitori 2017.)
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Tutkimuksessa kysyttiin erilaisten kanavien tarkeytta rekrytoinnissa (kuvio 14). Vastaa-
jien mielesta tarkeimpia kanavia rekrytoinnissa olivat henkiléston verkostot (yli 85 pro-
senttia) ja omat kotisivut (noin 85 prosenttia). Vastaajista yli 75 prosenttia piti myods or-
ganisaatiosta hakua tarkednéa kanavana. Kumpaakin kanavaa piti erittain tarkeana lahes
puolet vastaajista. Yli puolet vastaajista kokivat myds TE-palvelut ja Oikotie Tydpaikat
tarkeiksi. Yli 40 prosenttia vastaajista kokivat Monsterin, Duunitorin ja muut tydpaikkasi-
vut tarkeaksi ja vahemman tarkeind kanavina pidettiin printtilehtia. Reilusti yli 75 prosen-
tin mielesta printtilehdilla oli vahan tai ei merkitysta rekrytoinnin kanavana. (Duunitori
2017.)

KUINKA TARKEITA SEURAAVAT KANAVAT OVAT

. .
REKRYTOINNISSANNE? Duunitori
2017
Muutos
vu;gle;ta M erittdin tarkea [l tarkea melko tarkea vahan merkitysta [l ei merkitysta
TE-Palvelut +3% _ -
Oikotie Tydpaikat 6% _ -
Duunitori +10 % - _
Muut tyopaikkasivut - _
Aarresaari - _
Helsingin Sanomat ‘ _
(100 %) 75 %) (50 %) (25 %) 0% 25 % 50 % 75 % 100 %
Henkiloston verkostot _ l
Omat kotisivut I
Haku organisaatiosta _ -
(100 %) (75 %) (50 %) (25 %) 0% 25% 50 % 75% 100 %

Kuvio 14. Tarkeita kanavia rekrytoinnissa (Duunitori 2017).

Alla olevasta kuviosta 15 nakyvat some-kanavat, joita on pidetty tarkeind vastaajayritys-
ten rekrytoinnissa vuonna 2017. Suurin osa vastaajista (75 prosenttia) piti maksutonta
LinkedInia tarkeimpana sosiaalisen median kanavana rekrytoinnissa. Liséksi tarkeim-
pind kanavina pidettiin Facebook-mainontaa (yli 60% prosenttia) ja maksutonta Face-
bookia (yli 60 prosenttia). Vastaajista vahan alle puolet pitivat myds Twitterid tarkeana
kanavana. Vahemman tarkeita kanavia olivat Instagram ja YouTube, silla niité piti melko
tarkedna, tarkeana ja erittéin tarkeana hieman yli 20 prosenttia vastaajista. Yli 75 pro-
senttia piti Instagramia ja YouTubea vahan tai ei merkityksellisend. Suurin osa vastaa-
jista piti Snapchatia, Pinterestid, Periscopea ja WhatsAppia merkityksettémina kanavina
rekrytoinnissa. (Duunitori 2017.)
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KUINKA TARKEITA SEURAAVAT SOME-KANAVAT

L -
OVAT REKRYTOINNISSANNE? Duunitori
2017
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vuodesta
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Kuvio 15. Tarkeita sosiaalisen median kanavia rekrytoinnissa (Duunitori 2017).

Seuraavasta kuviosta 16 nakyvéat vastaajien mielesta kiinnostavimmat trendit rekrytoin-
nissa. Vastaajien mielesta kiinnostavimpana trendina (23 prosenttia) pidettiin passiivis-
ten tydnhakijoiden tavoittamista somesta. 18 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, etta
tekodlyn lisdantyminen rekrytoinnissa on kiinnostavin trendi. Tekodaly (artificial intelli-
gence Al) tarkoittaa koneen kykya oppia inhimillista paattelya seka jaljitella sita. Kyse on
oppivasta paattelyohjelmistosta, jotka pystyvat automatisoimaan paatoksentekoa ja an-
tamaan suosituksia. (CGI 2018.) Vain 6 prosenttia vastanneista piti rekrytointia mobii-

lisovelluksen avulla kiinnostavimpana trendiné rekrytoinnissa. (Duunitori 2017.)

KIINNOSTAVIMMAT TRENDIT

Mitka ovat mielestasi taman hetken kiinnostavimmat trendit rekrytoinnissa?

Passiivisten tydnhakijoiden tavoittaminen somesta

Osaamispohjainen rekrytointi 19

Tekoalyn lisdantyminen rekrytoinnissa 18 %

Kulttuuriin rekrytointi 16 %

Sisaltdmarkkinointi rekrytoinnissa

Rekrymarkkinoinnin konversio-optimointi ja analytiikka

Rekrytointi mobiilisovelluksen avulla

Kuvio 16. Kiinnostavimmat trendit rekrytoinnissa (Duunitori 2017).
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Alla olevassa kuviossa 17 kuvataan vastaajien mielipiteita erilaisiin vaittamiin. Suurin osa
vastaajista (85 prosenttia) oli samaa mielta siita, etta rekrytointi digitalisoituu ja muuttuu
merkittavasti 10 vuoden aikana. Suurin osa (81 prosenttia) oli myos sita mieltd, etta so-
siaalinen media on erittéin tehokas tydnhaun ja rekrytoinnin kanava. Yli 65 prosenttia
vastaajista uskoi, etta suurin osa tydnhausta tapahtuu mobiililaitteella 5 vuoden kuluttua.
Vaittaman "tydhaastatteluista suurin osa tehdaan 10 vuoden paasta digitaalisesti etana”

kanssa samaa mieltd oli 45 prosenttia vastaajista. (Duunitori 2017.)

MITA MIELTA OLET SEURAAVISTA VAITTAMISTA? Duunitori

2017

Useampi vastaajista on samaa mielta W samaa mielta enosaasanca [ eri mieltd
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Rekrytointi digitalisoituu ja muuttuu merkittavasti 10 v. aikana E

Sosiaalinen media on erittdin tehokas tybnhaun ja rekrytoinnin kanava

Rekrytoit on i sopiminen yrityskulttuuriin
Suurin 0sa tydnhausta tapahtuu mobiililaitteella 5 vuoden kuluttua 2% 12%

Printti ei ole nykyddn enda relevantti rekrytointikanava

Tybhaastatteluista suurin osa tehddan 10 vuoden pdasta digitaalisesti etand
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Kuvio 17. Mielipiteité erilaisiin vaittdmiin (Duunitori 2017).

Reilusti yli puolet vastaajista olivat eri mielta siita, etta perinteiset tyopaikkailmoitukset
joutuisivat romukoppaan. Lahemmas puolet vastaajista olivat myos eri mielta siitd, etta
tekodly hoitaa suurimman osan rekrytoinnista 10 vuoden kuluttua. Vahan yli 40 prosent-
tia on samaa ja eri mielta siitd, ettad perinteinen tydhakemus on valttamaton rekrytoin-
nissa. Vaittaman ’erilaisilla testeilld on ratkaiseva rooli rekrytoinneissa 10 vuoden
paastd” aiheutti hajaannusta vastauksissa, silla 36 prosenttia on eri mielté ja 27 prosent-
tia samaa mielta vaittaman kanssa. 37 prosenttia vastaajista ei kuitenkaan osannut sa-

noa vditteeseen mitaén. (Duunitori 2017.)
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7 Paatanto

7.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia rekrytoinnin digitalisoitumista tydnantajan nakokul-
masta ja antaa ajankohtaista tietoa tyon aiheesta. Tarkoituksena oli tutkia, mita eri tyo-
kaluja yritykset kayttavat rekrytoinnin apuna nykypaivana ja mitké ovat yritysten mielesta
hyvia rekrytointikanavia. Tavoitteena oli pité& opinnaytetyd monelle yritykselle toimivana

tietopakettina eika rajata tyota tiettyyn alaan tai yritykseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tarkemmin muutamia sosiaalisen median tyoka-
luja, online-sovellustesteja sekéa videohaastattelutykaluja tyénantajan nakékulmasta.
Tavoitteena oli Duunitorin ja Skyhood Oy:n vuonna 2013—-2017 toteuttamien Kansallisten
rekrytointitutkimusten pohjalta tutkia sité, miten rekrytointi on digitalisoitunut viime vuo-
sien aikana ja miten esimerkiksi erilaisten rekrytointikanavien kaytté on muuttunut viime
vuosina. Lisaksi tarkoituksena oli pohtia, miten tekodly vaikuttaa rekrytointiin nykypéi-
vana. Seuraavassa kappaleessa pohditaan tarkemmin, mita tuloksia ja johtopaatoksia

yll& oleviin tutkimuskysymyksiin saatiin pohjautuen Kansallisiin rekrytointitutkimuksiin.

Alla olevasta kuviosta 18 nékyy tarkeimpien rekrytointikanavien kehitys vuosien 2013-
2017 valilla Duunitorin ja Skyhood Oy:n teettamien rekrytointitutkimusten perusteella.
Vuonna 2013 tarkeimpina kanavina vastaajien mielesta pidettiin TE-palveluita (60 pro-
senttia) seka paiva- ja ammattilehtia (40 prosenttia). Liséksi Oikotieta ja Monsteria pidet-
tiin vuonna 2013 tarke&na. Kuvasta voidaan ndhda, ettd vuodesta 2013 vuoteen 2017
tarkeimmiksi rekrytointikanaviksi ovat nousseet LinkedIn sek& Facebook ja ndma kana-
vat ovat ohittaneet edella mainitut rekrytointikanavat, kuten TE-palvelut, Oikotien seké
Monsterin. Vuonna 2013 kuitenkin vain 25 prosenttia vastaajista uskoi, etta LinkedInin

vaikutus rekrytointiin on mullistava ja vuonna 2015 luku oli jo 40 prosenttia.



31
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Tulokset on keratty vuosien 2013-2017 rekrtytointitutkimuksista. Prosentiosuus on osuus nilstd vastaajista, fotka pitavéit kyseistd kanavaa melko tarkedind, tirkedad tal erittdin tirkednd.
Vuoden 2017 tutkimuksessa Linkedinin ja Facebookin osalta kysyttiin erikseen maksuttoman fa moksuilisen polvelun tarkeytta. Viwoden 2017 luvut on laskettu maksuttomista esuuksisto.

Kuvio 18. Tarkeimmat rekrytointikanavat 2013-2017 (Duunitori 2017).

Kuvion 18 mukaan vuonna 2015 Oikotie ja Monster saivat lisda kannatusta rekrytointi-
kanavina, mutta kuitenkin niiden merkitys on jalleen laskenut vuoteen 2017. Kehitysta
voi osaltaan selittda se, etta LinkedIn on ainoa taysin ammatillinen ja ominaisuuksiltaan
tukee oman osaamisen esittelyd, tyopaikkojen loytadmistd sekd hakua suoraviivaisesti.
LinkedIn on siis myds helppo valinta. (Laine 2018b.) LinkedInin merkitysta korostetaan
myds monessa mediassa tyonhaun kannalta ja siksi Oikotien ja Monsterin kaltaiset ka-

navat voivat jaada LinkedInin varjoon.

Facebook on panostanut useampia muita some-kanavia intensiivisemmin yritysten pal-
velemiseen ja silla on tarjota useita erilaisia maksuttomia ja maksullisia markkinoinnin
valineitd (Nousiainen 2016). Facebook on viime vuosina kunnostautunut rekrytointika-
navana ja on ottanut missioksi haastaa LinkedInid rekrytoinnin saralla (Karkkainen
2017). Tama voi myo6s osaltaan selittaa sita, miksi kanava on noussut perinteisten kana-
vien ohi. Se, miksi Facebook ei kuitenkaan ole paassyt LinkedInin ohi rekrytointika-
navana, voi johtua Facebookin alkuperaisestd luonteesta liittyd hauskuuteen, tapahtu-
miin, valokuviin seka jakamiseen. Yritykset joutuvat pohtimaan, onko Facebookin vies-

tinta sellaista, joka sopii yrityksen viestinnan ja toiminnan luonteeseen? (Kananen 2017.)

Rekrytointitutkimuksen mukaan vuonna 2017 vastaajista reilusti yli 75 prosenttia piti
printtilehtid vahan tai ei merkityksellisind rekrytoinnin kanavina ja 50 prosentin mielesta

printti ei ole nykydan enda ollenkaan relevantti rekrytointikanava. Kehitys voisi selittya
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silla, etté esimerkiksi monet printtilehdet ovat siirtyneet sahkdiselle alustalle ja tyopaik-
kailmoituksille on myos omia sahkoisia alustoja, kuten Monster ja Oikotie. Nykynuoret ja
aikuiset kayttavat digitaalisia laitteita ja usein kannettavina versioina, mista tyopaikat

ovat helposti ja nopeasti [0ydettavissa seka ovat usein mukana.

Liséksi kulutustottumukset ja digitalisoituminen ovat muuttaneet my®s paperi- ja karton-
kimarkkinoita. Digitaalinen media on vahentényt paino- ja kirjoituspaperin tarvetta. Tasta
syysta myds printtilehtien tilaaminen on vahentynyt. Lannen kuluttajamarkkinoilla on ha-
vaittavissa yha enemman kiinnostusta vastuulliseen ja ymparistoystavalliseen kuluttami-
seen. (Poyry ja Metsateollisuus Oy 2017). Tama voi vaikuttaa siihen, etta printtilehtien
tyOpaikkailmoitukset eivat tavoita hakijoita.

Monet kuluttajat ovat myos esimerkiksi kieltaneet ilmaisjakelun, jolloin erilaisten lehtien
tyopaikkailmoitusalustat eivat tule hakijoiden silmien alle. Kotitalouksiin tulevat lehdet
voivat usein myos paatya suoraan paperinkeraykseen. Suomessa nuorten lukemisen
vahentyminen ja lukutaidon rappeutuminen on ollut myds viime aikoina yleinen huolen-
aihe (Suomen Kirjailijaliitto ry 2017). Tallainen kehitys voi my6s osaltaan selittda sita,
miksi printtimedian kayttd ei ole nykypaivana enaa yhta relevantti rekrytointikanava ja

nuoret tavoitetaan paremmin sosiaalisesta mediasta.

Vuonna 2017 jopa 88 prosenttia tutkimukseen vastanneista uskoi, ettd sosiaalinen me-
dia on erittain tehokas tydnhaun ja rekrytoinnin kanava ja mielenkiintoisimpana trendina
pidettiin passiivisten tythakijoiden tavoittamista somesta. Vastaajista vahan alle puolet
pitivat myds Twitteria tarkeana kanavana vuonna 2017. Yli 75 prosenttia piti Instagramia
ja YouTubea vahan tai ei merkityksellisenad ja suurin osa vastaajista piti esimerkiksi
Snapchatia, Pinterestia ja WhatsAppia merkityksettémina kanavina rekrytoinnissa

vuonna 2017.

Huomattavaa on kuitenkin se, ettd naiden edella mainittujen vdhemman merkityksetto-
mien kanavien tarkeys on kuitenkin joidenkin vastaajien mielesta noussut ja nama kana-
vat on otettu rekrytointitutkimuksessa huomioon. Esimerkiksi vuonna 2013 kyseisia ka-
navia ei otettu mukaan tutkimuksiin ollenkaan. Vuonna 2017 jopa 95 prosenttia Rekry-
tointitutkimuksen vastaajista oli sitd mielta, ettd hyva tydnantajamielikuva on ratkaisevaa
onnistuneen rekrytoinnin kannalta. Monet edella mainitut sovellukset sopivat juuri tyon-
antajamielikuvan luomiseen, joten ei ihme, etté kuitenkin naiden sovellusten kaytté on

lisdéntynyt.
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Palvelujen skaala laajenee koko ajan ja rekrytoijat ovat usein aikaisia omaksujia ndiden
erilaisten palveluiden ja tydkalujen suhteen. Pyritddn etsimaan enemman ja parempia
ehdokkaita ja joskus menndan aarimmaisyyksiin naiden tavoittelussa. (Laine 2018b.)
Sosiaalisen median kanavien paljous ja kova kehitystahti voivat selittda sita, miksi esi-
merkiksi Instagram, Snapchat, Pinterest ja WhatsApp eivét ole viela paasseet vastaajien
mielesta tarkeimpien rekrytointikanavien joukkoon ja kasvattaneet suosiotaan. Kanavia
ei ole alun perin tarkoitettu rekrytointiin, mutta nykypaivana monet yritykset haluavat val-
jastaa uusia trendikkaita sovelluksia myds siihen tarkoitukseen, silla niin kuin opinnayte-

tydn johdannossa todettiin yritykset haluavat olla sielld, missé nuoretkin ovat.

Sosiaalisten medioiden kayttd on nykyaan katevaa mobiililaitteilla ja alla olevasta kuvi-
osta 19 néhdaan, ettd myds moni tyonhakija kokee sen niin. Tydnhaku mobiilissa on
ohittanut vuonna 2017 jo tietokoneen kaytén rekrytoinnissa. Tama voi myos selittaa sita,
ettd Facebook ja LinkedIn ovat ohittaneet perinteiset hakukanavat, silla ne kulkevat aina
katevasti kannykassa mukana. Kuvion 19 mukaan vuonna 2017 jopa 56 prosenttia ha-
kijoista kaytti mobiilia tydnhaussa ja vuodesta 2013 sen kaytto on vain lisdantynyt. Tie-
tokoneen kayttd tyonhaussa on vuodesta 2013 ollut vain selkeassé laskussa. Vuoden
2017 kyselyssa kuviossa 17 suurin osa vastaajista (66 prosenttia) uskoi, ettéa suurin osa

tydnhausta tapahtuu mobiililaitteella 5 vuoden kuluttua.

TYONHAKIJOIDEN KAYTTAMAT PAATELAITTEET Duunitori

2017
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Kuvio 19. Tarkeimmat rekrytointikanavat 2013-2017 (Duunitori 2017).

Viestintatoimisto Viestintaliigan tuoreesta tutkimuksesta selviaa, etta tutkimukseen osal-

listuneet 1159 nuorta ja ialtdéédn 13—-23 vuotta olevat nuoret kayttavét sosiaalista mediaa
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joka paiva kokonaisen tyopaivan verran eli kahdeksan tuntia ja he kayttavat somea paa-
asiassa puhelimella. (Nyman 2018.) Vastaavanlainen kehitys selittdisi hyvin vastaajien
uskomusta siihen, etta suurin osa tyénhausta tapahtuu mobiililaitteella 5 vuoden kulut-

tua.

Alla olevasta kuviosta 20 nahd&an, ettd vuodesta 2013 vuoteen 2015 vastanneiden kes-
ken yha vdhemman vastanneista oli sitd mielta, ettd perinteinen CV ja hakemus ovat
valttamattomia hyvassa rekrytoinnissa. Vuonna 2015 kuitenkin jopa 68 prosenttia oli
edelleen taysin tai osittain samaa mielta siita, etta perinteinen CV ja hakemus ovat valt-
tamattomia. Vuonna 2017 enda vain 41 prosenttia oli samaa mielta vaitteen kanssa.
Perinteinen hakemus on edelleen kuitenkin nykypaivana monen vastaajan mielesta tar-
ked ja syyna voi olla esimerkiksi se, ettd CV:n avulla voi erottua muista ja tydmarkkinoilla
selked profiloituminen voi olla valttikortti (Valkonen 2017).

MITA MIELTA OLET SEURAAVISTA VAITTAMISTA? Duunitori
Perinteinen CV ja hakemus Mobiilissa tehtava Suurin osa

ovat valttamattomia tyonhaku yleistyy 5 tyohaastatteluista tehdaan
hyvdssa rekrytoinnissa vuoden aikana videolla 10 vuoden pdasta
Tdysin tai osittain samaa mieltd Tdysin tai osittain samaa mieltd Tdysin tai osittain samaa mieltd

2013 2014 [ 2015 2013 2014 [ 2015 2013 2014 M 2015

79 % 76 %

68 %
59 %
50 %
45% 1%

Kuvio 20. Tarkeimmat rekrytointikanavat 2013-2017 (Duunitori 2017).

Toisaalta Kirjallisen ansioluettelon sijaan markkinoilla on lukuisia sovelluksia, joiden
avulla tybnantajat hakevat osaajia, kuten esimerkiksi LinkedIn. Liséksi ansioluettelon voi
tehda myos videolle. (Valkonen 2017.) Tasta syystéa perinteisen CV:n asema on voinut
vahentya vastaajien keskuudessa, silla LinkedIn toimii myds ansioluettelona ja perintei-
sen ansioluettelon sijaan voi itsestéaén kertoa esimerkiksi videon tai muun sovelluksen

avulla.
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Edella olevasta kuviosta 20 ndhdaéan, ettéd vuodesta 2013 vuoteen 2015 yha useampi
vastaaja uskoi, etta suurin osa ty6haastatteluista tehdéén videon valityksella 10 vuoden
paastd. Vuonna 2017 vastaajista jopa 45 prosenttia uskoi, ettad suurin osa tythaastatte-
luista tehd&an 10 vuoden péaasta digitaalisesti etana. Lisaksi vuonna 2017 lahemmas
puolet vastaajista uskoi, etta tekoaly hoitaa suurimman osan rekrytoinnista 10 vuoden
kuluttua. Suomalaisissa rekrytointiyrityksissa tekodly on paivittain kaytdssa. Barona
Henkildstopalvelujen johtaja Tuomas Mikkonen arvioi, ettéd vuonna 2017 tekoalya kay-
tettiin Suomessa noin 40 000 rekrytoinnissa. Mikkonen kertoo, ettd méaara on vield suh-
teellisen pieni verrattuna vuosittaisiin puolen miljoonan rekrytointeihin, mutta kayttd kui-

tenkin lisdéantyy vauhdilla. (Nurmilaakso 2017.)

Yritykset ja startupit ovat erityisen kiinnostuneita tekoalyn ja rekrytoinnin yhdistdmisesta.
Rekrytointibottia kehittava yhdysvaltalainen yritys Mya Systems kayttaa tekoalyd muun
muassa yhteydenpitoon hakijoiden kanssa. Yhdysvaltalainen yritys nimelté Affectiva ke-
hittda tekodlya myds videohaastatteluiden yhteyteen. Tunnistusohjelman avulla pystyt-
taisiin analysoimaan esimerkiksi hakijoiden ilmeit&, sanavalintoja, &&nensavyéa ja puheen

nopeutta. (Pennanen 2017.)

Lisaksi Suomessakin esimerkiksi suomalainen startup-yritys TalentAdore testaa jo teko-
alyjarjestelmaa, joka tekisi tyopaikkailmoitukset, ensihaastattelun ja hakemuksen. Osia
sovelluksesta voi tulla markkinoille jo vuonna 2018. (Pennanen 2017.) Tallainen kehitys
Voi osaltaan selittéa sita, ettd yha useampi vastaaja uskoo, etta tekoaly hoitaa suurim-
man osan rekrytoinnista 10 vuoden kuluttua ja sita, ettd yha useampi uskoo tybhaastat-

teluidenkin tapahtuvan 10 vuoden paasta etana.

Tekoalyyn liittyy my6s ongelmia. Tekoaly nimittdin oppii vain sen, mita sille sydtetaan.
Rekrytoinnissa tekodly oppii siis aikaisemmista onnistuneista rekrytoinneista. Esimer-
kiksi jos tyopaikkaan on valittu valkoihoisia keski-ikaisi& miespuolisia henkildita — tekoaly
tarjoaa taman kriteerin tayttavia todennakoisesti jatkossakin. Dan Greene ja Ifeoma An-
jwa ovat tutkijoita ja he tutkivat automaattista tydbhonottoa Harvardin yliopistossa. Anjuwa
kertoo, etta jos syotetyssd datassa on vinoumia, kaytetyt algoritmit tuottavat niitd aina

vain liséa. (Nurmilaakso 2017.)

Greene muistuttaa myds, ettd jos ihminen tekee rekrytoinnissa virheen, hanet voi haas-
taa oikeuteen. Teknologiaa ei voi haastaa oikeuteen virheistd. Niiden sisdiset datat ja

algoritmit ovat yrityssalaisuuksia. Tekodlyssa on puolensa. Se voidaan Kkuitenkin
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valjastaa esimerkiksi auttamaan syrjaytymisvaarassa olevia. Téllaista Suomessakin jo

lanseerataan. (Nurmilaakso 2017.)

Ihminen tekee konetta enemman virheitd, mutta ihminen voi tunnistaa ne erinomaiset
hakijat hyvien joukosta, silla kone ei valttamatta ole yhta taitava tallaiseen erotteluun,
ainakaan vield. Se on mahdollista, mutta jotta algoritmien tuottamat analyysit voisivat
olla tarpeeksi tarkkoja, tallaisen algoritmin kehittdmiseen tarvitaan todella paljon (vahin-
taan satoja) juuri kyseisen tehtavan kannalta erittéin relevantteja, relevantteja ja ei niin

relevantteja hakemuksia. Tama ei liene talla hetkella viela mahdollista. (Solovian 2018.)

Oleellisinta tekoalyn kaytdssa on kuitenkin monimenetelmaisyys ja tietoa on saatava eri-
laisista lahteista. Siksi arvioinneissa kaytetdan erilaisia testeja haastattelun liséaksi. Sub-
jektiivisen tulkinnan merkitys pienenee talla tavalla merkittavasti ja ihminen voi muodos-
taa laadukkaassa arvioinnissa kaikessa subjektiivisuudessaan tarkemman ja monipuoli-

semman kuvan kandidaatista kuin algoritmi. (Solovian 2018.)

7.2 Tyobn arviointi

Mielestani tutkimus vastaa kattavasti paakysymykseen, miten rekrytointi on digitalisoitu-
nut viime vuosien aikana ja opinnaytetydssa kasitellaan laajasti sité, miten erilaisten rek-
rytointikanavien kaytté on muuttunut viime vuosina yritysten nakékulmasta. Kansallisella
rekrytointitutkimuksella pystyttiin tarkastelemaan vuosien 2013, 2015 seké 2017 valisen
ajanjakson muutoksia rekrytoinnin digitalisoitumiseen liittyen. Taméan pohjalta ja tausta-
tutkimuksen pohjalta opinnaytetyd vastaa mielestani hyvin myos tutkimuskysymyksiin:
mité eri digitaalisia tytkaluja yritykset kayttavat rekrytoinnin apuna nykypaivana ja mitka

ovat yritysten mielesta hyvia rekrytointikanavia.

Tavoitteena oli antaa lukijalle ajankohtaista tietoa rekrytoinnin digitalisoitumisesta tyon-
antajan nakokulmasta. Ajankohtaista tietoa rekrytoinnin digitalisoitumisesta l6ytyi paljon
internetistd. Opinnadytetydssa yritettiin kayttdd mahdollisimman paljon uusia lahteitéa vuo-
silta 2015-2018. Sitd vanhempien lahteiden kayttd perustui tietoon, joka on edelleen
tandkin paivana ajankohtaista. Ajankohtaisia kirjallisuuslahteitd oli paljon vdhemman
juuri siita syysta, etta lahteet eivat olleet enda opinnaytetydlle relevantteja. Toisaalta Kir-

jallisuuslahteiden puuttuminen vaikeutti tiedon luotettavuuden arviointia.
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Mielestani opinnaytetydssa tuotiin hyvin esille tydnantajan nékdkulmasta erilaisia sosi-
aalisen median kanavia, joita nykypaivana kaytetaan rekrytoinnissa. Liséksi pyrittiin hy-
vin myds esittelemaan, miten naitd kanavia kaytetddn rekrytoinnissa. Kansallinen rek-
rytointitutkimus tuki myds ajatusta siitd, ettd sosiaalisen median eri kanavia kaytetaan
rekrytoinnissa nykypéaivana yha enemman, miké oli myds hypoteesina. Opinnaytetyoni
vastaa myds alussa esitettyd hypoteesia siitd, ettd rekrytointi on viime vuosien 2013-
2017 aikana selkeasti digitalisoitunut. Hypoteesia tukee vahvasti rekrytointitutkimuksista

saadut tulokset.

Opinnaytetyossa tuotiin esille muutamia online-sovellustesteja seka videohaastattelu-
tyokaluja, joita kaytetddn nykypaivana rekrytoinnissa. Naisté tiedon |6ytaminen ja tiedon
rajaaminen oli hieman hankalaa, silla nykypéaivana on niin paljon erilaisia sovelluksia ja
jarjestelmia. Taman takia paadyttiin ratkaisuun, jossa esiteltiin hieman toisistaan erilaisia
ja nykypaivana kaytdssa olevia soveltuvuustesteja ja videohaastattelutydkaluja. Kansal-
linen rekrytointitutkimus painottui kuitenkin enemman sosiaalisen median kanaviin, joten

tasta syystd myos tuotiin enemman esille opinnaytetyota tukevia tyokaluja.

Aikaisempiin aiheesta tehtyihin tutkimuksiin verrattuna, opinnaytetyd kuvaa mielestani
paremmin yleisella tasolla erilaisia rekrytoinnin tydkaluja ja antaa ajankohtaisempaa tie-
toa rekrytoinnin digitalisoitumisesta. Useat tutkimukset aiheesta ovat tuoreimmillaan
vuodelta 2017, mutta ovat usein rajattuna tiettyyn alaan, yritykseen tai tydnhakijan na-
kokulmaan. TAma opinnaytetyo ei rajoittunut tiettyyn alaan tai organisaatioon ja opinnay-
tetyd pyrki tuomaan eri alojen asiantuntijoiden mielipiteita rekrytoinnin digitalisoitumi-
sesta yhteen. Kansallinen rekrytointitutkimus oli sen my6ta mielestani hyva valinta poh-
dintojen tueksi, silla siihen vastanneet henkiléstdasioiden asiantuntijat olivat monilta eri
aloilta. Kansallista rekrytointitutkimusta vuodelta 2018 ei ollut julkaistu, joten aivan uu-

simman tutkimuksesta saadun tiedon hyédyntaminen oli valitettavasti mahdotonta.

Opinnaytetydn materiaaliksi Kansallinen rekrytointitutkimus vuosilta 2013, 2015 ja 2017
sopi mielestani hyvin, silla se sisalsi monilta eri aloilta ja eri kokoisista yrityksista vastaa-
jila seka monilta vuosilta materiaalia opinndytetyon aiheeseen liittyviin kysymyksiin.
Oman tutkimuksen tekeminen olisi antanut varmasti lisdéd ajankohtaista tietoa, mutta
Kansallinen rekrytointitutkimus tarjosi laajemmin tietoa ja siksi toimi aiheeseen liittyen
mielestani paremmin. Materiaalia oli tosin niin paljon, etta sen lapikdyminen oli hankalaa.

Tiedon rajaaminen seka tarkeimpien kohtien esiin tuominen tuntui haastavalta.
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Rekrytoinnin digitalisoitumisesta voi varmasti tulevaisuudessa tehdéa paljon uutta aihee-
seen liittyvaa tutkimusta. Aiheesta voisi esimerkiksi myds tehda rekrytoinnin digitalisoi-
tumisen liittyvan tutkimuksen, joka kasittelee rekrytoinnin digitalisoitumisen historiaa jo

kauemmalta ajalta ja vertaa sitd nykypaivaan.

Tata opinnaytetytta tehdessa huomattiin, kuinka paljon rekrytointi on muuttunut jo ihan
muutamassa vuodessa. Jatkotutkimusaiheena voisi tutkia rekrytoinnin digitalisoitumista
vuodesta 2018 esimerkiksi vuoteen 2022. Neljassa vuodessa rekrytointi on varmasti talla
kehitystahdilla muuttunut taas paljon. Jatkotutkimusta voisi myos tehda esimerkiksi rek-
rytoinnin digitalisoitumisen mukana tulleista tytkaluista ja niiden toimivuudesta. Rekry-
toinnin digitalisoitumiseen liittyvat tutkimusalueet ja aiheet ovat rajattomat.
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