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1 Johdanto

Rekrytointi on asia, johon jokainen tyoelamassa mukana ollut on jollain tavalla osal-
listunut. Tavallisimmin rekrytointiin osallistutaan tyon hakijana, mutta ennen pitkaa
monet esimiesasemassa tai henkilostéhallinnossa tydskentelevat osallistuvat rekry-
tointeihin myos tyohon ottajan roolissa. Erilaisilla hakumenetelmilla on helppo l6ytaa
runsaasti tyonhakijoille suunnattuja erilaisia tydnhakuun liittyvia koulutuksia ja kurs-
seja. Rekrytointiprosessia johtaville ja niihin osallistuville tydnantajan edustajille
suunnattua koulutusta on huomattavasti vahemman tarjolla. Kaikkien rekrytointeihin
osallistuvien olisi hyva tuntea valintaprosessiin liittyvat toimintatavat ja arvot, jotta
he voivat keskittya oleelliseen ja antaa itsestaan riittavan selvan ja oikeudenmukai-
sen kuvan niin tyontekijana kuin tydnantajanakin. Tydsuhde toimii parhaiten, kun

seka tydnantajan etta tyontekijan tarpeet ja taidot kohtaavat.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa erilaisten yritysten rekrytointiprosesseista
ja niihin liittyvista arvoista, jotta toimeksiantaja pystyy kehittamaan omaa toimin-
taansa ja antamaan parempaa tukea jasenilleen. Tutkimuskysymykset keskittyvat
kahden eri padaiheen alle: Rekrytointikanavia ja itse rekrytointiprosessia selvittaviin
kysymyksiin. Rekrytointikanavaa yllapitava ja kehittava taho voi tarjota tyonantajille
parempaa palvelua, kun tiedetdan millaisia asioita ilmoittajat arvostavat rekrytointi-
kanavassa ja millaisia palveluja he toivovat saavansa. Tyontekijoille koulutusta ja tu-
kea antava ammattiliitto pystyy antamaan konkreettisempia neuvoja tyontekijoille,
kun se tietaa, millaisiin asioihin tydhonottajat kiinnittavat huomiota rekrytointipro-
sessin aikana. Tyonhakijat voivat keskittda hakuprosessin aikana huomionsa oleelli-
siin asioihin ja antaa itsestddan mahdollisimman hyvin henkil6a kuvaavan vaikutel-

man.

Tutkimuskysymykset olivat:



e Mitka ovat yritysten suosimat rekrytointikanavat?

e Mitkd ominaisuudet vaikuttavat rekrytointikanavan suosioon?

e Kuinka Insinooriliiton tulisi kehittdaa Tyopaikkatori-palvelua, jotta se vastaisi
paremmin tyGnantajien tarpeisiin?

e Mitka tekijat dominoivat hakemusten esikarsinnassa?

e Kuinka suuri merkitys hakijan motivaatiolla on tydénantajalle?

e Miten tyohonottohaastattelut toteutetaan yrityksissa?

e Millaisia testimenetelmia kaytetdaan soveltuvuutta arvioitaessa ja kuinka ylei-
sia testit ovat?

e Mitka tekijat aiheuttavat karsiutumisen eri vaiheissa rekrytointiprosessia?

Tyon tilasi Insin6oriliitto IL ry, joka yllapitaa ja kehittaa Tydpaikkatori nimista ilmoi-
tuspalvelua ja tarjoaa tukea jasenistélleen erilaisissa tyollistymiseen ja urapolkuihin
liittyvissa asioissa. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, jossa tietoa
kerataan riittavan suurelta joukolta tutkittavaa kohderyhmaa ja saatu tieto analysoi-
daan tilastollisin menetelmin. Tietojen kerddminen toteutettiin internetissa taytetta-
valla kyselylld, johon kutsuttiin insinddreja paljon tyodllistavien yritysten rekrytoin-

tiammattilaisia seka rekrytointeja tekevia esimiehia yritysten eri organisaatiotasoilla.

Kyselya ei osoitettu suorahakuja tekeville konsulteille eika naihin erikoistuneisiin yri-
tyksiin, koska tamankaltainen rekrytointi eroaa mekanismiltaan perinteisesta rekry-
toinnista. Perinteisessa rekrytoinnissa yritys ilmoittaa avoimesta tyopaikasta suureh-
kolle joukolle ihmisid ja tyonhakijat hakevat ilmoitettua paikkaa. Suorarekrytoinneis-
sa etsitdan aktiivisesti henkildita, joiden paatelldaan olevan sopivia avoimeen tehta-
vaan esimerkiksi koulutus- tai tyohistoriansa takia. Talldin tyonantaja tai rekrytoiva
konsultti lahestyy aktiivisesti tiettyja henkildita, kun taas perinteisessa rekrytoinnissa

aktiivisuus hakemiseen on tyonhakijalla. (Suomen ekonomit. 2019)

Rekrytointiprosesseja on tutkittu aiemmin jo varsin monesta eri nakdkulmasta, mutta
erityisesti insinddrien rekrytointia ei ole viime vuosina tutkittu. Duunitori Oy yllapitaa
tyonhaun verkkopalvelua ja se on tehnyt kansallisen rekrytointitutkimuksen vuosit-
tain vuodesta 2013 alkaen. Kysely on suunnattu HR-henkil6ille yleisesti ja siina tutki-

taan rekrytoinnin yleisia trendeja. Viimeisimmat julkaistut tulokset ovat vuodelta



2017 (Duunitori 2018). Theseus tietokannasta haulla yamk + rekrytointi on tuloksena
yli 1600 rekrytointeja koskevaa opinnaytetyota. Hakutulosten joukosta ei kuitenkaan

loydy yleista teknologiaosaajien rekrytointiin liittyvaa tyota.

Omakohtaisen kokemuksen perusteella [ahiesimiehen rooli rekrytoinneissa on varsin
suuri. Vaikka rekrytointiprosessi olisi suunniteltu organisaatiossa huolellisesti ja osal-
listujat jollain tasolla koulutettu rooleihinsa, ei pelkkd mekaaninen ohjeiden noudat-
taminen takaa onnistunutta rekrytointia. Lahiesimies on yleensa se henkil6, joka tun-
tee tulevan tyon asettamat vaatimukset osaamiselle, minka lisaksi han tuntee tiimin-
sa ja osaa arvioida millaisilla henkilokohtaisilla ominaisuuksilla siind yhteisossa uusi ja
vanhat tyontekijat tulevat hyvin toimeen keskenaan. Rekrytointiin osallistuessaan
talla tarkealla tekijalla ei kuitenkaan valttamatta ole aiempaa kokemusta rekrytoin-
neista tyénantajan edustajana ja annettu koulutus on voinut jaada etdiseksi. Omalle
ammattikunnalle suunnattu ajankohtainen rekrytointien arvoja ja yhteisia piirteita
mittaava tutkimus voi toimia hyvana perustana rekrytointeja tekeville lahiesimiehille

tarjottavalle koulutukselle.

Insin6oriliiton kanssa yhteistyona toteutettu tutkimus kohdistettiin teollisuuden rek-
rytoijille, jotka toimivat HR-tehtavissa eli tekevat rekrytointeja tyokseen. Kysely to-
teutettiin Webropol- kyselylomakkeella internet-kyselyna loppuvuodesta 2018. Haas-
tattelukutsuja lahetettiin noin 700 rekrytoijalle, minka vuoksi tuloksia suunniteltiin
analysoitavan kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmin. Haastattelulomakkeeseen
sisallytettiin myos valintaprosessia luotaavia kysymyksia, jotta rekrytointiprosessista
saataisiin parempi kokonaiskuva. Rekrytoinnin jalkeinen uuden henkilon sitouttami-
nen tyoyhteisdon rajattiin tutkimuksen ulkopuolelle, koska se on asiakokonaisuutena

laaja aihe ja sopisi tutkimuksen kohteeksi omana kokonaisuutenaan.



1.2 Toimeksiantaja

Insin®oriliitto on Akavan toiseksi suurin ammattijarjestd, johon kuuluu 36 jasenliiton
kautta yli 76 000 jasenta. Jasenisto koostuu insin6oreista (60 %), opiskelijoista (24 %),
tietoalan tyontekijoista (9 %) ja muista teknisen alan osaajista (7 %). Liitto tarjoaa

jasenilleen koulutusta ja tukea erilaisissa tyoelamaan liittyvissa asioissa.

Tyonhakijoille tukea tarjoavan organisaation on tunnettava yritysten rekrytointipro-
sesseihin liittyvat arvot ja rekrytointiprosessin eri vaiheissa vaikuttavat tekijat, jotta
se pystyy tarjoamaan oikeanlaisia neuvoja niita tarvitseville. Tyopaikkailmoituksia
julkaisevan palvelun kehittamiseksi on tiedettava kayttajien tarpeet ja kehitettava
palvelua vastaamaan tata tarvetta. Kehittamalla palvelua asiakkaiden toiveiden mu-

kaisesti on mahdollista hankkia lisaa ilmoituksia talla paljon kilpaillulla alalla.

2 Rekrytointi osana henkilost6johtamista

Jokaisella yrityksella tai julkisyhteis6lla on oltava toimintasuunnitelma, joka maaritte-
lee mita ja milloin se suunnittelee tekevansa. Suunnitelma sanelee, millaisia resursse-
ja kyseinen toiminta tulee vaatimaan ja kuinka tavoitteeseen paastaan. Tarvittavia
resursseja ovat toimitilat, koneet, laitteet ja ennen kaikkea osaava henkilosto. Orga-
nisaation henkilésto on kriittinen voimavara, jonka maaran ja laadun tulee vastata
seka nykypaivan etta tulevaisuuden tarpeita, minka vuoksi henkilostostrategia on
oleellinen osa toimintasuunnitelmaa. Henkil6stostrategia on suunnitelma, jossa or-
ganisaation henkildstdresurssin tarve on ennustettu pitkalle tulevaisuuteen. Henki-
[6ston osaamista voidaan kehittaa kouluttamalla nykyista henkilokuntaa, jotta tarvit-
tava tietotaito kasvaa toiminnan mukana. Jossain vaiheessa henkiléstoresurssit jaa-
vat riittamattomiksi ja paadytaan palkkaamaan uusia tekijoitd, eli rekrytoimaan uutta

henkilostoa. (Goméz-Mejia, ym 2016. 179.)



2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi kaynnistyy, kun tyonantaja huomaa tarpeen saada lisdaa tyovoi-
maa. Tarve saada uusia ihmisia toihin voi syntya, kun joku tyontekija lahtee yritykses-
ta tai yrityksen toiminta muuttuu tai kasvaa. Syntyneeseen tarpeeseen voidaan ottaa
tyontekija jo yrityksessa tyoskentelevien ihmisten joukosta, jolloin puhutaan sisdises-
ta rekrytoinnista. Yleensa tallaisessakin tapauksessa syntyy johonkin kohtaa organi-
saatiota vajausta, jonka tayttamiseksi tarvitaan uusi ihminen, eli tehdaan ulkoista
rekrytointia. Sisdisen rekrytoinnin prosessit voivat vaihdella tapauskohtaisesti hyvin-
kin paljon, jolloin ilmidn tutkiminen on haastavaa. Ulkoinen rekrytointi on yleisempi
prosessi ja sen tunteminen on hyddyksi niin tydnhakijoille kuin tydnantajille. Rekry-
tointi on tyonantajan nakokulmasta sijoitus tulevaisuuteen ja yksi esimiehen haasta-
vimpia yksittdisia tydtehtavia (Ostberg 2015, 91). Uutta henkil63 palkattaessa on
otettava huomioon yrityksen todelliset tarpeet eli millainen osaamisen vaje on syn-
tynyt. Tarvittavat tiedot ja taidot on analysoitava, ennen kuin uutta tyontekijaa lah-
detdan etsimaan, silla rekrytoinnin tavoitteena on lisata tydnantajan tuottavuutta.
Kun vanha tyontekija ldhtee pois, ei ole valttamatta tarpeen palkata juuri samanlaista
tekijaa. Myos tyotehtavien jarjestely uudelleen tulee suunnitella, jotta saadaan paras
mahdollinen suorituskyvyn kasvu. Kun tehtavan asettamat vaatimukset ovat selvilla,
on mietittava, kuinka naihin tarpeisiin vastaava henkilé houkutellaan hakemaan
paikkaa. (Pilbeam & Corbridge 2006, 142.) Kun tassa vaiheessa on onnistuttu, seu-
raavaksi pitda osata tunnistaa avointa tyopaikkaa hakeneiden joukosta juuri se henki-

16 tai henkil6t, jotka soveltuvat tehtavaan parhaiten.

Onnistuneen rekrytoinnin perustana on huolellinen tyéanalyysi, missa analysoidaan
tyotehtavien tekemiseen tarvittava osaaminen seka talla hetkella etta tulevaisuudes-
sa. TyOanalyysin jalkeen tyonantaja maarittelee, minkalaisia henkil6kohtaisia ja tai-
dollisia ominaisuuksia rekrytoitavalta tarvitaan. Maarittelyn jalkeen ty6nantaja julkai-
see ilmoituksen avoimesta tyOpaikasta ja valitsee hakijoiden joukosta sen, jonka

ominaisuuksien arvioidaan olevan ldhimpana tavoitetta. Tehtdva on haastava, silla



tyon sisallon alati muuttuessa on tahdattava liikkkuvaan maaliin. (Goméz-Mejia, ym

2016. 183.)

Toisen maarittelyn mukaan rekrytointiin kuuluu vain tyontekijatarpeen maarittely,
mahdollisien hakijoiden |6ytaminen ja hakemusten houkuttelu. Tassa jaossa valinta-

prosessia ei lasketa enda osaksi rekrytointia. (Graham & Bennett 2006. 206.)

Rekrytointiprosessi voidaan toteuttaa kokonaan yrityksen oman henkiléston toimes-
ta tai rekrytointi voidaan ostaa palveluna rekrytointeihin erikoistuneilta yrityksilta.
Myds edellisten yhdistelmien kayttaminen on mahdollista, jolloin yritys tekee itse

osan vaiheista ja ulkoistaa loput.

2.2 Tyobnantajat

Suomessa oli vuonna 2017 yli 360 000 yritysta, jotka tyollistivat yhteensa noin 1,5
miljoonaa ihmista. Taman lisaksi julkinen sektori, eli kunnat ja valtio tyollistavat noin
680 000 henkiloa (Tilastokeskus 2018). Vuoden 2018 kolmannella vuosineljanneksella
oli avoimia tydpaikkoja 46 900 (Tilastokeskus 2018). Edella kuvatuista luvuista voi-
daan paatella, etta rekrytointi on jo pelkalld volyymilla mitattuna merkittava toiminto

Suomen tyomarkkinoilla.

Tilastokeskuksen maaritelman mukaan pieniksi ja keskisuuriksi yrityksiksi lasketaan
yritykset, jotka tyollistavat alle 250 henkil6a. Tallaisesta yrityksesta kdytetdan yleises-
ti termia PK-yritys. Mikali halutaan erotella pienet ja keskisuuret yritykset omiksi
ryhmikseen, alle 50 henkilda tyollistavat yritykset ovat pienia yrityksia. Henkilosto-
maaran lisdksi yrityksen viralliseen kokoluokkaan vaikuttaa yrityksen liikevaihto, tase

ja omistussuhde. (Tilastokeskus 2018.)



2.3 Rekrytointikanavat

Ty6nantaja voi ilmoittaa avoimesta tehtavasta erilaisissa tyopaikkojen hakupalveluis-
sa, sosiaalisessa mediassa, yritysten omilla sivuilla tai printtilehdissa. Yrityksen omilla
sivulla ilmoittaminen toimii parhaiten suurilla ja tunnetuilla yrityksilla. (Torrington,
ym. 2008. 169.) Suurien yritysten verkkosivuilla kdy paljon kavijoita, joten myos tyo-
paikkailmoitukset saavat paljon huomiota. Suuren kavijamaaran haittapuolena on,
etta sivujen kautta tulee myos asiattomia hakemuksia. Riippumatta siita, kuinka pal-
jon yrityksen sivuilla on kavijoitd, omat sivut eivat tavoita passiivisia hakijoita. (Tor-
rington, ym. 2008. 170.) Suomalaisen aTalent recruiting palvelun vuonna 2018 opis-
kelijoille suunnatun kyselyn mukaan 58% opiskelijoista kdyttaa yritysten omia sivuja
tyopaikkojen etsimiseen, mika on neljanneksi yleisin etsintdkanava. Suosituimmat
kanavat tyopaikkojen hakuun olivat kyselyyn vastanneiden keskuudessa sosiaalinen

media, internetin jobboardit ja omat verkostot.

Internetin myota moni asia yritysten toimintaymparistdssa on muuttunut huomatta-
vasti. Suuret kayttdajamaarat saaneet erilaiset sosiaaliset kanavat antavat ihmisille
mahdollisuuden verkostoitua aiempaa laajemmin ja monipuolisemmin. Suuria kaytta-
jamaaria saanut Facebook sallii myds yritysten ja yhteisdjen kayttajaprofiilien luomi-
sen ja tuo siten kanavan viestid asiakkaiden yhteistyotahojen kanssa julkisesti. Palve-
lualustalla voidaan julkaista kuvia ja videoita, mika mahdollistaa varsin monipuolisen
graafisen ja kirjallisen materiaalin kdyttamisen mielikuvien luomiseen. Siind missa
Facebook on yleinen verkostoitumiskanava, esim. LinkedIn keskittyy ihmisten ja yri-
tysten ammatilliseen osaamisen esittelyyn ja verkostoitumiseen. Mikroblogipalvelu
Twitter on yksi tapa verkostoitua. Sielld kirjoittaja julkaisee maksimissaan 140 merkin
viesteja seuraajilleen. Lyhyista viesteista huolimatta Twitter on suosittu kanava ra-
kentaa suhteita. (Meister&Willyerd 2010. 94.) Tydnhakijan ja tydnantajan valinen
kommunikaatio voi olla perinteisteista haastattelua pidempikestoisempaa, jos sosiaa-
lista mediaa kaytetdan tdysipainoisesti hyvaksi. Sosiaalinen media on oikein kaytetty-
na tehokas ja nopea kanava tavoittaa potentiaalisia tydnhakijoita ja siind on mahdol-

lista suhteellisen helposti kohdentaa viestintaa. Tama edellyttaa jatkuvaa verkoston
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yllapitoa eika sosiaaliselle medialle tyypillista vaaran tiedon levittamista voida silti

estda. (Torrington, ym. 2008. 180.) Erilaisien palveluiden kehitystahti on ollut nopeaa
ja toimijoiden voi olla vaikeaa tuntea toiminnan lainsaadannolliset perustat. Sosiaali-
sen median oikeuksien ja velvollisuuksien tunteminen voi kuitenkin olla perusedelly-

tys yrityksen toiminnalle. (Gilmore 2015. 3.)

Printtimedioiden asema tyopaikkailmoittelun paaasiallisena menetelmana on laske-
nut digitalisaation my6ta ja vuonna 2018 tydelamaan siirtyvien opiskelijoiden kes-

kuudessa printtilehtien hakuilmoituksia lukee vain noin 6%. (eTalent 2018. 8)

Ammattiliitoilla on myds omia palveluita tyépaikkojen ja tyontekijoiden kohtaa-
miseksi. Insindoriliitolla on Tydpaikkatori niminen palvelu, jossa yritykset voivat il-
moittaa ilmaiseksi avoimista tydpaikoista. lImoituksia padsevat katselemmaan aino-

astaan Insinooriliiton jasenet.

Monissa ilmoituspalveluissa on mahdollisuus jattaa hakemus samassa palvelussa,
missa ilmoituksetkin ovat, mutta hakemuksia voidaan ottaa vastaan my6s muilla me-
netelmilla. Hakemukset voidaan lahettaa kirjeena joko paperilla tai sahkoisina. Muita
menetelmia ovat erilaiset rekrytointijarjestelmat ja yritysten omat rekrytointisivus-

tot.

2.4 Valintamenetelmat

Kun avoimesta tyopaikasta on ilmoitettu ja hakemukset ovat vastaanotettu, aloite-
taan paikkaa hakeneiden keskuudesta etsia sopivinta henkiléa tehtavaan. Huono
valinta tulee kalliiksi, koska voidaan tarvita ylimaaraista kouluttamista, tuotanto las-
kee ja vanhojen tyontekijoiden motivaatio voi laskea (Torrington, ym. 2008. 183).
Valintaprosessissa kaytetaan yleensa useita epataydellisid valintamenetelmia tois-
tensa tdydentamiseen. Naita valintamenetelmat muodostavat useita eri vaiheita,
joissa hakijoiden maaraa karsitaan jattamalla joillain kriteereilld osa hakijoista pois.

(Redman & Wilkinson 2006. 66-79.) Kriteereista osa voi olla niin kriittisid, etta hakija
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voidaan katsoa epakelvoksi pelkdastadan ndiden perusteella jo hakemusten esikarsin-

nassa (Pilbeam & Corbridge 2010. 187).

Tyon luonteesta ja tyomarkkinatilanteesta riippuen hakemuksia voi tulla vain muu-
tama tai niita voi tulla hyvinkin paljon. Suurien maarien kasittelyssa voidaan kayttaa
erilaisia mittareita tai pisteytysmenetelmia, joilla hakijoiden maara karsitaan ennen
haastatteluja. Pisteyttamisen yhteydessa hakijan tiedoista voidaan poistaa henkil6-
kohtaisia tietoja, kuten ikd, sukupuoli ja etninen tausta. Henkil6kohtaisten tietojen
poistamisella pyritdaan paatoksenteon objektiivisuuteen ja pisteytyksella jarjestelmal-
liseen valintamenetelmaan. (Pilbeam & Corbridge 2010. 187.) Systemaattisen tyon-
hakijoiden ominaisuuksien mittaamisen ja pisteyttamisen sijaan voidaan kayttaa
myos paatoksentekoon perustuvaa lahestymistapaa, jossa tyonhakijat jaetaan sub-
jektiivisesti soveltuvuuden mukaan ryhmiin (Redman & Wilkinson 2006. 65). Tyonan-
tajan edustaja tai edustajat paattelevat ketka hakijoista soveltuisivat parhaiten
avoinna olevaan tehtavaan. Samaan aikaan tyonantajan paatoksentekoprosessin
aikana myos tyontekija kay lapi omaa paatdksentekoprosessia. Han paattaa hakea
tyopaikkaa, menna haastatteluun ja mahdollisesti valituksi tultuaan tyonhakija paat-

taa siita, ottaako han tyopaikan vastaan.

Ty6honottohaastattelu on tarkein vaihe tydntekijan soveltuvuutta arvioitaessa, koska
se on vuorovaikutustilanne, jossa saadaan kasitys henkilon persoonallisuudesta, mo-
tivaatiosta ja sopivuudesta tiimiin. Hyvdssa haastattelussa hakijan henkil6kohtainen
soveltuvuus uuteen tehtdvaan saadaan selvitettya ja hakijat laitettua soveltuvuuden
mukaiseen paremmuusjarjestykseen. Haastattelussa myds tyonhakija arvioi avointa
tehtdvaa ja tarkentaa kasitystaan tyonantajasta. (Pilbeam & Corbridge 2006, 179-
182)

Haastattelu on sosiaalinen vuorovaikutustilanne, jossa seka tyonantaja etta tyonhaki-
ja pyrkivat saamaan tietoja toisistaan. Haastattelutilanne on altis kaikille sosiaalisen

kanssakdymisen riskeille, mikd voi vaikuttaa haastattelun objektiivisuuteen (Pilbeam
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& Corbridge 2010. 195). Tilaisuudessa molemmat osapuolet mittaavat toisiaan eri
menetelmilld ja tahan mittaamiseen vaikuttaa samat epavarmuustekijat kuin kaik-
keen mittaamiseen. Mittaustapa voi olla vaara, mittausmenetelma voi vaikuttaa mi-
tattavaan kohteeseen tai mittauksessa esiintyy satunnaisia virheitta eli kohinaa. Tay-
dellista objektiivisuutta on mahdoton saavuttaa, koska arviointitilanteessa on aina
joitakin arviointiin vaikuttavia tekijoita. Tyonantaja saattaa olla muiden tyétehtavien
takia eri tavalla valmistautunut tai edellinen haastateltava on vakuuttanut osaamisel-
laan haastattelijan, minka vuoksi jalkimmainen arvioidaan ansaittua huonommaksi
(Goméz-Mejia, ym 2016. 191). Tyonantajan tavoitteena on ennustaa tulevaa eli sita,
kuinka hyvin haastateltava tulisi suoriutumaan hanelle annettavasta tehtdvasta
(Dessler 2017. 239). Haastattelun luotettavuutta valintamenetelmana voidaan kas-
vattaa kayttamalla rakenteellista haastattelua, jossa kaikilta haastateltavilta kysytaan
mahdollisimman tarkasti samat kysymykset (Redman &Wilkinson 2006. 75). Haastat-
telun luotettavuuteen vaikuttaa se, kuinka hyva rakenne on luotu ja mika on kysy-
myksien asettelu. Lisaksi haastattelujen toteutustavalla on merkitysta. Haastattelut
voidaan toteuttaa kahdenkeskisind haastatteluina tai paneelihaastatteluina, joissa on
useampi haastattelija yhta aikaa. Useamman haastattelijan ryhma saa luotettavam-
man tuloksen kuin kahdenkeskisessa haastattelussa, vaikka kahdenkeskisia haastat-
teluja kaytaisiin perakkain siten ettd samaa hakijaa haastattelee useampi tydnantajan
edustaja. (Dessler 2017. 242.) Haastattelun tuloksen luotettavuuteen vaikuttaa myos
se, ovatko kaikki haastattelijat selvilla tyon vaatimuksista ja millaisia ominaisuuksia
hyvalta tyontekijalta vaaditaan. Haastattelun tulos on sita subjektiivisempi mita huo-
nommin haastattelijoiden roolit ja tyon vaatimukset on suunniteltu (Redman & Wil-

kinson 2006. 77).

Haastattelutilanne voidaan jarjestda usealla vaihtoehtoisella tavalla seka tilan etta
osallistujien osalta. Haastateltavat ja haastattelijat voivat tavata henkil6kohtaisesti
joko yksi haastateltava kerrallaan tai useamman haastateltavan ryhmissa, mutta

myo0s erilaisia teknisia menetelmia voidaan kayttaa. Haastattelu voidaan toteuttaa

puhelinhaastatteluna, jolloin haastattelutilanteessa haastateltavan henkilén henkiset
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ominaisuudet pddsevat paremmin esille kuin perinteisessa kasvokkain tapahtuvassa
haastattelussa. Puhelimessa kaydyssa haastattelussa fyysinen olemus, kuten kattelyt
ja ulkonakoseikat eivat vaikuta haastattelutulokseen. Videohaastattelu on kasvokkain
tapahtuvan haastattelun ja puhelinhaastattelun valimuoto, jossa on mukana osa ke-
honkielesta. Videohaastattelu vaatii haastateltavalta jarjestelyja, jotta hanella on
sopiva paikka ja laitteisto videoneuvotteluyhteyden muodostamiseksi haastattelijan

kanssa. (Dessler 2017. 243.)

Haastattelun osana tai sen lisaksi voidaan hakijaa testata simuloiduilla tyotehtavilla ja
tyonaytteilld. Hakijalle annetaan tehtava tai tehtavia ja tarkkailija seuraa, kuinka haki-
ja jarjestelee ja suorittaa tehtavat. (Gomex-Mejia, ym 2016. 197-198.) Kun tyonayt-
teen arvioi koulutetut arvioitsijat, voidaan naiden testien katsoa ennustavan hyvalla
todennakaoisyydelld henkilén suoriutumista tulevasta tehtavasta. Simuloidut tilanteet
on aina sovitettava tulevaan tehtavaan, jotta ne mittaavat oikeita ominaisuuksia.
(Redman & Wilkinson 2006. 76-77.) Oikein suunnitellut tydnaytteet antavat luotetta-
van kuvan hakijan suorituskyvysta ja tyonaytetta voidaan pitaa luotettavampana me-

netelmdna ennustamaan suorituskykya kuin muita testeja (Dessler 2017. 216).

Soveltuvuustestit pyrkivat mittaamaan henkilén henkisia ominaisuuksia ja arvioida
henkilén suoriutumista erilaisissa tyotilanteissa. Tulosten luotettavuuden kannalta on
ehdottoman tarkeas, ettd tydssa tarvittavat henkiset ominaisuudet on osattu maari-
telld oikein ja etta testaus mittaa ndita ominaisuuksia luotettavasti. (Gomex-Mejia,
ym 2016. 194.) Laissa yksityisyyden suojasta tyoelamassa (YksL 759/2004) edellyte-
taan, etta henkildarvioinnit tehddan luotettavasti ja etta henkildarvioijat ovat asian-
tuntevia. Psykologiliitto on luonut sertifiointijarjestelman, joka pyrkii takaamaan lain

vaatiman tasapuolisuuden toteutumisen. (Psykologiliitto 2019.)

Yksi valintaan vaikuttava tekija henkilon osaamisen ja persoonallisuuden lisaksi voi
olla tyontekijan osoittama motivaatio tyonantajaa tai tehtdvaa kohtaan. Tyontekijan

motivaatio vaikuttaa suoraan tyontekijan tulokseen, minka takia silld on suuri merki-



14

tys tydnantajalle. Tyéteho on kyvykkyyden ja motivaation tulo (Goméz-Mejia, ym
2016. 184). Motivaation mittaaminen on kuitenkin hankalaa, koska tyonhakija saat-
taa valintaprosessin aikana yrittda osoittaa suurta motivaatiota, mutta tyonantajan
on vaikea arvioida kuinka motivoitunut tyénhakija olisi kyseisessa tyotehtavassa

(Goméz-Mejia, ym 2016. 185).

Valintaprosessin kontrolloitu lapivienti vaatii kokemusta ja henkiléstohallinnon osal-
listumista. Henkilostdalan ammattitaito pitda huolen siitd, etta valintaprosessin eri

vaiheissa noudatetaan lakeja ja asetuksia (Goméz-Mejia, ym. 185).

Rekrytointiprosessi ei lopu parhaankaan hakijan valintaan. Muutos hyvasta ehdok-
kaasta hyvaksi tyontekijaksi vaatii lisaa panostusta, taitoa ja huomiota (Pilbeam &
Corbridge 2010. 186). Uuden tyontekijan perehdyttaminen, sitouttaminen ja integ-
roiminen osaksi toimivaa tyoyhteiséa on luonnollinen jatko rekrytointiprosessille.
My0s poislahtevan tyontekijan lahtohaastattelu voidaan katsoa osaksi rekrytointi-
prosessia, silla siind kerataan tietoa tyosta ja sen vaatimuksista tyontekijan nakokul-

masta (Pillbeam & Corbridge 2010. 216).

3 Kysely kvantitatiivisen tutkimuksen tyokaluna

Kvantitatiivinen eli tilastollinen tutkimusmenetelma perustuu tilastomatematiikkaan.
Kuten matematiikassa yleens3, tilastomatematiikassa kasitelladan numeerista dataa.
Data kuvaa rakenteellisesti jotain reaalisia asioita tai tapahtumia. Tilastollisen tutki-
muksen aineistona voidaan kayttaa tilastoja, jotka ovat jonkin tietyn aihepiirin nume-
raalinen esitys. Tilastotiede on tiede, joka kasittelee tietoaineiston hankkimisen
suunnittelua, tietojen kerdaamista, esittamista ja analysoimista (Valli 2001. 9). Tutki-
muksessa kdytettava tietoaineisto voi olla keratty koko ilmi6sta tai ilmiota edustavas-
ta osajoukosta. Vaestorekisterista saadaan kaikkien suomalaisten ikd, sukupuoli,
asuinpaikka, ym. tietoja, jolloin tallaisia asioita tutkittaessa voidaan tutkia ilmioita
kdyttdaen koko populaatiota tietoldhteena. Jos halutaan tietdd suomalaisten mielipide

jostain asiasta, tdydellisessa datassa asiasta pitdisi kysya kaikilta suomalaisilta. Mieli-
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pidemittauksen esimerkkitapauksessa mielipidetta kysytdaan vain osalta suomalaisia
ja taman osajoukon katsotaan antavan tilastollisesti kattavan mallin koko kansasta.

(Fowler 2001. 5.)

3.1 Tilastollisen tutkimuksen lahtokohdat

Tilastollisessa tutkimuksessa voidaan kdyttaa jo olemassa olevaa dataa, mikali tutkit-
tavasta aiheesta sellaista on saatavilla. Mikali tutkittavasta aiheesta ei ole jo olemas-
sa olevaa dataa, on kerattava uutta dataa. Uuden datan keradaminen on asioiden mit-
taamista jollain tietylla asteikolla. Aineistoa analysoitaessa on tiedettava, millaista

asteikkoa on kaytetty, jotta dataa voidaan tulkita loogisesti. (Valli 2001. 20.)

Kysely on tyypillinen menetelma kerata tietoa, kun tutkittava aihe kasittelee ihmisten
mielipiteita ja ajatuksia (Fowler 2002. 1). Kysely on menetelma, jolla jokin tapahtuma
tai asia pilkotaan mitattavissa oleviksi paloiksi. Tutkimuksen perustana on aiheeseen
liittyva teoria, jonka pohjalta mittarit muodostetaan. Tyypillinen tapa kerata tilastol-
lista dataa on kyselylomaketutkimus, jonka laatimisessa tulee huomioida kysymysten
asettelun vaikutus vastauksiin. Kysymysten on oltava riittavan selkeitd, jotta seka
kysyja ettad vastaaja ymmartavat kysymykset samalla tavalla. Kyselylomaketutkimuk-
sessa tutkija ei voi tarkentaa kysymyksia vastausten perusteella, vaan haastateltavat

vastaavat kysymyksiin itsendisesti. (Valli 2001. 28-29.)

Rekrytointitutkimuksen populaatioksi katsotaan kaikki Suomessa rekrytointeja teke-
vat henkilot. Kaytanndssa kyselya ei voitu lahettaa kaikille, koska ei ole olemassa re-
kisterid, jonne olisi keratty tiedot rekrytointeja tehneista henkildista. Taman takia
koko populaatiota edustamaan otettiin ryhma ihmisia eli otos. Jotta otos edustaisi
mahdollisimman hyvin koko populaatiota, tulisi otoksen rakenteen noudattaa koko
populaation rakennetta. Taman mallin perusteella jokaisesta alaryhmasta arvotaan
mukaan tutkimukseen satunnaisesti alaryhman koon mukaan henkil6ita. Toinen tapa

valita osallistujia on harkinnanvarainen nayte, jossa tutkimukseen kutsuttavien valin-
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ta perustuu johonkin ennalta valittuun ominaisuuteen. (Valli 2001. 13.) Arpomalla
suuremmasta joukosta valittavilla haastateltavilla pitaisi olla yhteneva todennakoi-
syys tulla valituksi tutkimukseen, jotta voidaan puhua satunnaisotannasta (Gillham

2011. 19).

3.2 Kyselylomakkeen suunnittelu

Lomakkeen rungon muodostavat tutkimuskysymykset eli aihepiirit, joista tietoa halu-
taan kerata. Aiheiden keskindiset riippuvuudet maaraavat jarjestyksen, johon kysy-
mykset jarjestellaan loogiseen ketjuun. Nain kyselylomakkeeseen luodaan juoni, joka
helpottaa vastaajaa hahmottamaan kysymysten asiayhteyden. (Gillham 2011. 25)

Lomakkeessa olevat kysymykset voidaan jakaa kolmeen paaluokkaan:

e Faktakysymykset,

e  Mielipidekysymykset

e Toimintatapaa mittaavat kysymykset (mitd ihmiset tekevat)
Faktakysymykset tulevat yleensd ensimmaisena ja kronologisessa jarjestyksessa. Nai-
ta kysymyksia voidaan kayttdaa myéhemmin, kun vastaajia jaetaan eri perusteilla
ryhmiin, joiden antamia vastauksia voidaan vertailla toisiinsa. Tallaisia kysymyksia
ovat esimerkiksi asema organisaatiossa, vastaajan ika tai sukupuoli. (Gillham 2011.

26)

Mielipidekysymykset mittaavat vastaajien asennetta, uskomuksia tai mielipiteita.
Taman ryhman kysymysten laatiminen ja kysymyksiin vastaaminen on haastavaa
useista eri syista. Kysymyksen sanavalinnat pitda valita siten, etteivat ne ohjaa vas-
taajaa ajattelemaan, ettd joku vastauksista oli enemman oikein tai toivottu. Lisaksi
vastaajilla ei valttamatta ole jostain tietysta aiheesta valmiiksi muodostunutta vahvaa
mielipidettd, joten vastaushetkelld oikean vaihtoehdon valitseminen voi olla hanka-

laa. (Gillham 2011. 26)
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Toimintatapaa mittaaviin kysymyksiin ihmisten on erityisen helppo vastata, mutta
vastausten yksiselitteisyyden varmistamiseksi kysymysten asettelu on mietittava erit-

tdin tarkasti, jotta tulkinnanvaraa ei jaa (Gillham 2011. 27).

Jokainen kysymys on mittari, jonka tuottamalle tulokselle pitda olla oikea asteikko.
Asteikko on my0s sovitettava kysymyksen muotoiluun niin, etta eri vastaukset voi-
daan verrata keskenaan. Kysymykseen “milloin aloitit nykyisessa tehtavassasi?” voi
vastauksien muoto vaihdella esimerkiksi ”1.1.2009”, ”yli kymmenen vuotta sitten” tai
"ollessani 34”, ellei mitta-asteikkoa ole maaritelty. (Fowler 1995. 89.) Mitta-asteikot
jaetaan neljaan luokkaan niiden ominaisuuksien perusteella. Luokitteluasteikolla mi-
tataan eri ominaisuuksia, joiden perusteella vastaajat voidaan jakaa ryhmiin, mutta
itse vastauksia ei voida jarjestaa tai vertailla keskenaan. Luokitteluasteikosta ei voida
laskea esimerkiksi keskiarvoja, mutta niiden perusteella voidaan jakaa vastaajat eri

ryhmiin. Luokitteluasteikko sopii hyvin taustatietojen kysymiseen (Valli 2001. 20).

Jarjestysasteikolla mitataan esimerkiksi mielipidetta tai asian tarkeytta. Annetujen
vastausten perusteella voidaan esimerkiksi laittaa jotkin asiat keskenaan tarkeysjar-
jestykseen tai luoda yleinen mielipide, mutta yksittdisella vastauksella ei ole oikeaa
tai vaaraa arvoa. Asteikon on oltava johdonmukainen, jossa asteikon molemmat paat
ovat samassa ulottuvuudessa. Esimerkiksi kylma ja kuuma mittaavat asiaa samassa
ulottuvuudessa ja ovat asteikon ei paissa. Kysyttava asia on oltava selkeasti rajattu,
jotta siita voidaan muodostaa mitattava mielipide. Mikali kysyttava asia maaritelldaan
lilan yleisella tasolla, voi vastaaja vastata jonkin omalle kohdalle sattuneen yksittai-
sen tapahtuman perusteella, eikd se anna oikeaa kuvaa koko aihepiirista. Jokaisella
mittarilla on mitattava vain yhta asiaa kerrallaan, koska muuten asioiden keskindiset
riippuvuudet voivat aiheuttaa epaselvyytta vastauksissa. Asteikon arvoina voidaan
kayttaa seka numeerisia arvoja tai adjektiiveja. Numeerisilla arvoilla on helpompi
saada tarkempi jako kuin adjektiiveilla. Jos halutaan henkil6ad arviomaan saamansa
palvelun ystavallisyytta 11- portaisella asteikolla, missd kymmenen on erittdin ysta-

véllinen ja 0 erittdin epdystavallinen, vastaajan on helppo antaa vastauksensa jostain



18

naiden pdiden valiltd. Vastaavalle maaralle portaita on mahdotonta keksia eri tasoisia
adjektiiveja 11 kappaletta, jotka jakaantuisivat tasavalein eri daripaiden valille. (Valli
2001. 23-24.) Kaksi muuta asteikkoa ovat suhde ja vélimatka (Valli 2001. 25-26). Téas-
sa opinndytetydssa ei kaytetty kumpaakaan, koska mitattavat asiat olivat laadultaan
sellaisia, joiden mittaamiseen soveltuvimmat asteikot olivat luokittelu- ja jarjestysas-

teikot.

Kyselyissa, joissa vastaajat tydskentelevat itsendisesti, on oltava mahdollisuus ohittaa
sellainen kysymys, johon vastaaja ei voi antaa patevaa vastausta. Internetkyselyissa
on helppo toteuttaa loogisia polkuja, jolloin voidaan ensin kysyd, onko haastatelta-
valla kokemusta jostain aihepiirista. Jos vastaus on kielteinen, kysymyssarjassa hypa-
taan yli kyseista aihepiiria sisaltavista kysymyksista. Lisaksi jokaisessa kysymyksessa
on oltava mahdollista vastata, etta ei tunne asiaa tai silla ei ole merkitysta. Jos vas-
taaja pakotetaan vastaamaan kysymyksiin, joihin hanella ei ole mielipidetta tai joita
han ei tunne ollenkaan, annetut vastaukset ovat satunnaisia ja aiheuttavat virheita

oikeaan dataan. (Fowler 1995. 97-99.)

4 Kyselyn toteutus

Tutkimuskysymysten perusteella suunniteltiin kyselylle rekrytointiprosessin vaiheita
noudatteleva rakenne. Kyselyn yksittaiset kysymykset ryhmiteltiin aihepiireihin, jotka
seuraavat loogisesti toisiaan edeten kronologisesti tyypillisen rekrytointiprosessin
tapaan. Kyselylomake on liitteend 1. Jokainen yksittdinen kysymys mittaa kappalees-
sa 2 kuvattuja rekrytointiin liittyvia asioita kappaleessa 3 kuvatuilla mittareilla. Kysy-
mysten laadinnassa noudatettiin kirjallisuudesta annettuja ohjeita kysymysten ja

vastausten yksiselitteisyyden varmistamiseksi.

Lomakkeen alussa olevilla taustatietokysymyksilla kerattiin tietoa, jonka perusteella
voitaisiin jakaa vastaajat alaryhmiin yrityksen koon, vastaajan tyotehtavan, yrityksen
toiminta-alueen jne. mukaan. Taustatietojen perusteella toivottiin voitavan tutkia,

poikkeavatko eri kokoisten yritysten rekrytointikdytannot toisistaan ja onko jokin
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rekrytointikanava suositumpi jollain tietylla maantieteelliselld alueella tai toimialalla
kuin toisilla. Lomakkeen lopussa vastaajaa pyydettiin jattamaan yhteystietonsa, jos
han haluaa saada raportin tutkimuksesta tai han on halukas osallistumaan rekrytoin-

tia koskevaan teemahaastatteluun.

Tietojen kerdaminen yrityksista toteutettiin Webropol- palvelulla, johon Jyvaskylan
Ammattikorkeakoululla on kayttéoikeus. Kyselylomake laadittiin suoraan palvelun
tyokaluilla ja kyselylomakkeen lopullista muotoa haettiin useilla iteraatiokierroksilla
vhdessa Insindoriliiton kanssa. Ennen varsinaista kyselya Insinddriliiton Jouni Roksa
lahetti kyselyn julkisen linkin muutamalle testihenkildlle kyselyn teknisen toimivuu-
den varmistamiseksi. Testityhmalta saadun palautteen mukaan kaksi rekrytointika-
navien arvoja mittaavaa kysymysta koettiin tyolaaksi tayttaa. Kysymyksia ei kuiten-
kaan muutettu, koska taulukkotyyppisen kysymyksen tuottama datamaara on suuri.
Saman datan keradaminen vaatisi useita erillisia kysymyksia, mika olisi tehnyt kysely-
lomakkeesta pidemman. Kyselylomake koettiin jo ennestaan niin pitkaksi, ettei sen
pidentamista pidetty jarkevana, minka vuoksi paadyttiin julkaisemaan kysely muut-

tamatta sita.

Internetissa taytettavassa lomakkeessa oli mukana yksi ehdollinen hyppy. Mikali vas-
taaja ilmoitti, ettei han kayttanyt soveltuvuustesteja osana hakijoiden arviointia, ky-
selylomakkeessa hypattiin automaattisesti tata aihepiiria kasittelevien kysymysten

ohi.

Webropol mahdollistaa eri tasoja kyselyjen anonymiteetin varmistamiseksi. Kor-
keimmalla tasolla luodaan yksi julkinen linkki, joka lahetetaan kyselyyn kutsutuille tai
se voidaan myds julkaista esim. tutkimuksen nettisivuilla. Tutkimuksen jarjestajalla ei
ole mitdan keinoa seurata, kuka kyselyn on avannut tai lahettanyt vastauksensa, kos-
ka julkista linkkia voidaan jakaa myos eteenpain. Toinen vaihtoehto on luoda jokaisel-
le kutsuttavalle oma yksityinen linkki, jolloin kyselyn toteuttaja tietda, onko kukin

kutsuttava avannut linkin tai Idhettanyt vastauksensa. Palvelu mahdollistaa muistu-
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tusviestien ja kiitosviestien lahettdmisen kohdistetusti sen mukaan, onko kutsun saa-
nut jo vastannut kyselyyn tai jattanyt vastaamatta. Webropol suojaa vastaajien tieto-
suojaa myos yksityisten linkkien tapauksessa, koska yksittaisia vastauksia ei voida

yhdistaa kyselyn vastaajan tietoihin.

Koevaiheen jdlkeen sama julkinen linkki [ahetettiin Insinddriliiton toimesta noin 200
henkil6lle syyskuun alkupuolella 2018. Kutsutut henkil6t olivat julkaisseet ilmoituk-
sen avoimesta tyOpaikasta kahden edellisen vuoden aikana Insin6oriliiton yllapita-
massa Tyopaikkatorissa. Kutsuttujen henkiléiden oletettiin edustavan hyvin yritysten
rekrytointeja tekevaa henkilostoa. Vastauksia saatiin vain kymmenen, minka lisaksi
kysely oli avattu 27 kertaa lahettamatta vastausta. Lokakuussa Insinddoriliitto osti Fo-
nectalta 500 henkilostotoimialan ihmisen osoitetiedot, joihin ldhetettiin yksityiset
linkit osallistua tutkimukseen. Suurin osa ei edes avannut linkkia ja saadun palaut-
teen mukaan linkin toimivuuden kanssa oli ongelma. Linkkien toimivuutta kaikkien
yritysten palomuurien lapi ei voida mitenkdan testata, joten paatettiin lahettaa julki-
nen linkki kaikille, jotka eivat olleet vastanneet kyselyyn maaraaikaan mennessa. Li-
saksi annettiin jatkoaikaa kyselyyn vastaamiseen. Julkinen linkki ja jatkoaika toi vain
yvhden vastauksen lisaa, joten todennakdisesti yksityisen linkin toimimattomuuson-
gelma tai ihmisten epaluulo tallaisia linkkeja kohtaan ei aiheuttanut merkittavaa vas-

taamattomuutta kyselyyn.

5 Rekrytointitutkimuksen tulokset

Vastauksia saatiin lopulta 37 henkil6ltd, mika on noin 8 % kyselyn saaneista. Suurin
vastaajaryhma oli teollisuuden parissa tyoskentelevat rekrytoijat, joiden osuus kaikis-
ta vastaajista on 38 %. Vastaajia saatiin kaiken kokoisista yrityksista ja koko Suomen
alueelta. Kyselyn taustatiedoissa ei keratty tietoja, missa osassa Suomea vastaajan

toimipaikka sijaitsee, vaan milld alueella tai alueilla yritys toimii Suomessa.
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5.1 Vastaajien taustatiedot

Taustatietoja kerattiin, jotta voitaisiin vertailla, kuinka asenteet ja tavat poikkeavat
erityyppisten yritysten valilla tai henkilon toimenkuvan mukaan. Menetelma on kayt-
tokelpoinen, jos vastauksia saadaan paljon. Vastaajajoukon lokeroiminen yrityksen
tai vastaajan taustatietojen perusteella ndin pienesta vastausmaarasta johtaisi niin
pienien osajoukkojen syntymiseen, etta yksittdisella aanella tai mielipiteella olisi lilan
suuri vaikutus tulokseen. Kaikissa vastauksissa voi olla my06s inhimillisia virheita jou-
kossa ja suuren painoarvon takia yksittainen virhe voisi johtaa vaarien johtopaatos-
ten tekemiseen. Vertailuryhmia tehtiin valikoidusti, jotta saatiin mahdollisimman
tasaiset vertailuryhmat. Vertailuryhmia muodostettiin kuhunkin kysymykseen sopi-

valla tavalla.

Suurin vastaajaryhma oli henkiléstéhallinon tehtavissa tyoskentelevat, joita oli yli
puolet vastauksen antaneista. Heista suurin osa kayttaa alle kolmasosan tydajastaan
rekrytointeihin. Kokopaivatoimisista rekrytoijista, jotka ilmoittivat kayttavansa yli
60% tyoajastaan rekrytointeihin, puolet ilmoitti toimivansa rekrytointeihin osallistu-
vana asiantuntijana. Vastaajien jakaminen eri osajoukkoihin tyotehtavien tai rekry-
tointiin kaytettavan ajan perusteella on joidenkin kysymysten kohdalla mahdollista
toteuttaa siten, ettd jonkinlainen luotettavuus vastausten laatuun sailyy. Paatoimisia
rekrytoijia oli 10 kappaletta, mika on 27 % vastaajista. Kuviossa 1 esitetadn paatoi-
misten ja oman toiminnan ohella rekrytointeja tekevien jakautuminen eri henkil6sto-
ryhmiin. Esimerkiksi johtajia oli 22 % oman toimen ohella rekrytoivista eika heidan

joukossaan ollut yhtaan kokopaivasesti rekrytoivaa henkil6a.
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Kuvio 1. Vastaajien toimenkuvan jakautuminen paatoimisten ja osatoimisten
rekrytoijien valilla

Valtaosa vastaajista (60 %) tyoskentelee pienissa tai keskisuurissa yrityksissa eli kor-
keintaan 250 henkil6a tyollistavassa yrityksessa. Vastausten jako PK- ja suuryritysten
valilla oli joitain kysymyksia analysoitaessa perusteltua ja toi eroja esille. Tarkempi

jakauma on esitetty kuviossa 2.
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Vastaajat yrityksen koon mukaan
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Kuvio 2. Vastaajien lukumaarat yrityksien koon mukaan

5.2 Rekrytointikanavat

Rekrytointikanavista eniten kaytettyja ovat LinkedIn, TE-palvelut ja sosiaaliset medi-
at. LinkedIn palvelua kdyttaa ensisijaisesti tai usein 70 % vastaajista ja ainoastaan yksi
vastaajista ilmoitti, ettei tunne palvelua. Sosiaalisen median ja TE-palvelut ovat kaik-
kien tiedossa ja niiden keskindisessa vertailussa TE-palvelut ovat useimmin ensisijai-
nen rekrytointikanava kuin sosiaalinen media. Sosiaalista mediaa kdytetaan kuitenkin
niin usein toisena ilmoituskanavana, etta sen yhteenlaskettu kayttdaste nousee TE-
palveluja suuremmaksi. Eri rekrytointikanavien saamat pisteet ensisijaisena tai usein
kaytettyna kanavana esitetdan kuviossa 3. Vahiten kaytetty kanava on perinteinen
painettu lehti siitdkin huolimatta, etta yli puolet vastaajista kdyttaa sita joskus ilmoi-
tusten julkaisuun. Vastaajien keskuudessa Jobilla, Indeed ja Poolia olivat joko suu-
rimmalle osalle tuntemattomia tai niitad ei kdytetd muista syista. LinkedIn on tarkal-
leen otettuna yksi sosiaalisista medioista, mutta se haluttiin erottaa omaksi kokonai-

suudekseen luonteensa vuoksi. LinkedIn mielletdan ensisijaisesti ammatillisten kon-
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taktien sosiaaliseksi mediaksi ja sen erottaminen muusta sosiaalisesta mediasta on

perusteltua.

Rekrytointikanavien kaytto

30
25
20
15
10 I I
0 s I
0 I - = N _ | — u
N & & ™ < : X X X X
& Qg/b O V§\’b N S & SO A 2
& S X NG ) N2 X & g QO N & N &
& & S S O o < X
Q R NP\ A K &L
R X @ &
N &N .20 S R
Y L S
& RN
o

M Ensisijainen M Kaytan usein

Kuvio 3. Rekrytointikanavien saamien “ensisijainen” ja “kaytan usein” danien
lukumaarat

Rekrytointikanavan valintaan vaikuttavat arvot

Kyselya laadittaessa maariteltiin kahdeksan ominaisuutta, jotka voivat kuvata mita
tahansa rekrytointikanavaa. Ndiden ominaisuuksien keskindisia painoarvoja mitattiin

~nn

painottamalla ominaisuuksia viisiportaisella asteikolla "ei lainkaan tarkeasta” "erit-
tain tarkeaan”. Vastaukset pisteytettiin yhdesta viiteen ja lopuksi vastauksista lasket-
tiin keskiarvo. Jokainen ominaisuus sai ndin arvon, kuinka tarkeaksi se keskimaarin

koetaan.

Oikean kohderyhman |6ytaminen on tarkein tekija ilmoituskanavaa valittaessa, mutta

sitd ei haluta tehda hinnalla milla hyvansa. Palvelun hinta koettiin hieman tarkeam-
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maksi kuin ilmoittamisen helppous, joten ndiden kolmen asian voisi olettaa olevan
merkittavimmassa roolissa rekrytointikanavaa valittaessa. Hypoteesi osoittautui Lin-
kedIn- palvelun ja sosiaalisen median osalta oikeaksi, koska ne saivat eniten pisteita
arvojen mukaisessa vertailussa (Kuvio 4). Vertailu on laskettu siten, etta jokaista ka-
navan eri arvojen saamia pisteita painotettiin kyseisen arvon saamalla keskiarvolla.
Vertailun vuoksi laskettiin toinenkin arvojarjestys, jossa kaytettiin ainoastaan kolmen
padkriteerin (kohdistetaan ammattiryhmalle, palvelun hinta ja julkaisun helppous)
saamia painoarvoja. TE-palvelut oli kolmanneksi kaytetyin rekrytointikanava, mutta
sen sijoitus kolmen karkeen ei selity rekrytoijien arvojen mukaisuudella. Kummallakin
valitulla painotustavalla Oikotie sai enemman pisteita, mutta silti oli vdhemman suo-
sittu rekrytointikanavana kuin TE-palvelut. Ero ei ollut kovin suuri ja se voikin selittya

yksittaisella ristiin menneelld mielipiteella.

Top3- arvoilla painotettu vertailu
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Kuvio 4. Kolmen tarkeimman arvon perusteella laskettu suosio

Insin6oriliiton tyopaikkatori- palvelun kaytosta palautetta kysyttiin avoimilla kysy-
myksilla. Yleisin esille nostettu kehittamiskohde oli palautteen saaminen. Vastaajat

kaipasivat seurantaa siita, milloin ilmoitus on julkaistu ja kuinka monta lukijaa se on
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kiinnostanut. Toinen yleinen huomio oli tunnettavuuden parantaminen, erilaisia

verkkopalveluja on niin paljon, ettd massaan on helppo hukkua.

5.3 Hakemusten vastaanottaminen

Yleisin tapa vastaanottaa hakemukset on rekrytointijarjestelma. Rekrytointijarjestel-
man kaytto jakautuu kuitenkin voimakkaasti, silla sitd joko kaytetdan ensisijaisena
menetelmana ottaa hakemukset vastaan, tai sita ei kayteta ollenkaan. Léhes kaikki
muut tavat vastaanottaa hakemuksia saivat jonkin verran kaikkia arvoja, paitsi perin-
teinen kirjeposti. Ainoastaan kuusi vastaajaa ilmoitti, etta kirjepostia voidaan kayttaa
toissijaisena ilmoitusten vastaanottomenetelmana. Sahkoisten viestimien suosio ylitti
paperisen viestinnan seka ilmoituksien julkaisemisen ettd hakemusten vastaanotta-
misen vadlineend. Sahkodpostin suosio jai selvasti jalkeen yritysten omien rekrytointisi-
vujen suosiosta. Kolmen suosituimman menetelman saamat pisteet ovat yhteensa 94
% kaikista pisteistd. Kuviosta 5 voidaan visuaalisesti havainnoida muiden menetel-

mien marginaalinen suosio ensisijaisena tapana vastaanottaa hakemukset.

Ensisijainen tapa vastaanottaa hakemukset

m Sahkoposti = Kirjeposti
LinkedIn Yrityksen oma rekrytointisivusto
m Rekrytointijarjestelma = Muu

Kuvio 5. Ensisijaisien vastaanottotapojen jakauma



27

5.4 Hakemusten kasittely ja haastateltavien valinta

Ensimmainen vaihe valintaprosessissa on vastaanotettujen hakemusten kasittely,
jolloin hakijoista muodostetaan ensimmainen mielikuva. Hakemusten kasittelyvai-
heessa koettiin tarkeimmiksi katsottaviksi asioiksi tyohistoria ja viimeisin tehtava,
jossa hakija on tydskennellyt. Hakemuksen selkeys, viimeisin koulutus ja perustelu,
miksi hakee kyseista tyota, katsottiin myos melko tarkeiksi asioiksi hakemuksia kasi-
teltaessa. Koulutuksesta saaduilla arvosanoilla koettiin olevan vahiten merkitysta
ensisilmaysta tehtdessa. Naiden arvojen keskindinen tarkeysjarjestys oli kaikilla vas-
taajaryhmilla hyvin samankaltainen, eli esimerkiksi yritysten johtotehtavissa toimi-
vien (n=6) ja henkildstdhallinnon tydntekijoiden (n=19) arvomaailma ei poikkea toi-
sistaan. Samanlainen lopputulos saadaan, vaikka vastaukset jaetaan osajoukkoihin
rekrytointeihin kdytettavan tydajan perusteella. Kokopaivatoimiset (yli 60 % tyoajas-
taan rekrytointiteihin kayttavat, n=10) rekrytoijat ja osa-aikaisesti (korkeitaan 60 %
tyoajastaan rekrytointeihin kayttavat, n=27) rekrytointeja tekevat olivat mittaustark-
kuuden rajoissa hyvin samaa mielta eri tekijoiden tarkeysjarjestyksestd, mika voidaan
todeta tarkastelemalla kuvion 5 palkkien trendeja. Vaihteluvali kaikissa vastauksissa
oli kuitenkin suuri, Iahes kaikki tekijat saivat kaikkia arvosanoja valilla ”ei lainkaan
tarked” ja "erittdin tarkea”. Vaihteluvali oli pieninta kaikkien mielesta tarkeimmissa
muuttujissa, joten on syyta luottaa siihen, ettd myos hakemuksen ominaisuuksia va-

han arvostavat vastaajat olivat kuitenkin vastanneet ajatuksella kyselyyn.
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Kuvio 6. Paatoimisten ja oman toimen ohella rekrytoivien antamien arvojen
keskiarvot.

Taulukossa 1 on kaikkien vastausten yhteenlasketut ddanet seka painoarvojen lasketut
keskiarvot. Pieni keskiarvo tarkoittaa, ettd kyseinen asia oli haastatteluun kutsumisen
kannalta tarkea peruste. Hakemuksien perusteella jatkoon padasemisen tarkein asia
oli tyohistoria ja edellinen tehtava, missa tyota hakeva on tyoskennellyt. Kaikki vas-
taajat pitivat tyohistoriaa joko yksin tai yhdessa muiden tekijoiden kanssa riittavana
perusteena kutsua henkil6 haastatteluun. Vastaajien mukaan hakemuksen tai CV:n
ulkoasulla eika niiden kielelliselld ilmaisulla ei ollut kovin suurta merkitysta jatkoon
padsemisen kannalta. Kaikkein turhin asia hakemuksessa oli vastausten perusteella
valokuva, jolla ei vastaajien mukaan ollut juuri mitdan merkitysta jatkoon paasemisen

kannalta.
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Taulukko 1. Haastatteluun kutsumiseen vaikuttavat osatekijat

Riittdvd | Peruste | Vdhan Ei merkitys-

peruste | yhdessi | merkitys- " Yhteensd |Keskiarvo

yksindan | muiden ta

kanssa

Hakemuksen ulkoasu 0 24 11 2 37 2,41
Hakemuksen selkeys 3 30 4 0 37 2,03
Valokuva 0 7 16 14 37 3,19
Kaikki koulutukset 6 25 3 3 37 2,08
Viimeisin koulutus 6 29 0 2 37 1,95
Tyo6historia 21 13 2 1 37 1,54
Viimeisin tydtehtdva 14 23 0 0 37 1,62
Hakemuksen vapaa teksti 4 30 3 0 37 1,97
Perustelu, miksi hakee juuri tatd tyota 9 26 1 1 37 1,84
Yhteensa 63 207 40 23 333 2,07

Kyselyssa kysyttiin myds sellaisia syitd, jotka edesauttavat hakijan paasya valintapro-
sessissa eteenpdin jo pelkdn hakemukseen liitetyn CV:n perusteella. Saaduissa vas-
tauksissa nousi tarkeiksi tekijoiksi samat asiat kuin itse hakemuksessa; tarkeinta on
tyoura ja toiseksi tarkeinta on koulutushistoria. Koulutushistoriassa merkitsee mita
hakija on opiskellut, eika niinkdan, etta kuinka hyvia arvosanoja han on opinnoistaan

saanut.

Samat arvot painottuivat myods, kun kysyttiin mitka tekijat aiheuttavat varmimmin
jatkosta karsiutumisen joko hakemuksen tai CV:n perusteella. Vastausten perusteella
CV:ssa oleva valokuva on kaikista turhin tekija, mutta yksittaiset valitsijat silti arvos-
tavat myos kuvaa. CV:n ja hakemuksen ulkoasulla ja selkeydella oli jonkin verran vai-
kutusta jatkosta karsiutumisen kannalta. Tassa tutkimuksessa ei selvitetty hakemuk-
sen tai CV:n ulkoasun tai selkeyden vaikutusmekanismia valintaprosessissa. Tehtya
tutkimusta oli tarkoitus taydentaa teemahaastatteluin toteutetulla kvalitatiivisella
tutkimuksella, joilla olisi etsitty vastauksi internet-kyselyn tuloksista esiin nousseisiin

lisakysymyksiin. Tarkentava kysely jatettiin kuitenkin tekemattd, koska varsinaisen
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kyselyn tulosten analyysi ja raportointi vei varatut resurssit. Mikali tarkentava tutki-
mus olisi tehty, olisi siina selvitetty milla tavalla hakemuksen ja CV:n selkeys ja ulko-

asu vaikuttaa hakemusten kasittelijaan.

5.5 Haastattelut

Tyypillisessa rekrytointiprosessissa haastattelukierroksia pidetdan kaksi. Yli 250 hen-
kiloa tyollistavissa tydpaikoissa kahta rekrytointikierrosta suositaan selvasti enem-
man kuin alle 250 henkea tyollistavissa. Tata useampia haastattelukierroksia ei juuri
jarjestetd. Kuviossa 6 saadut vastaukset on jaettu kahteen ryhmaan, yli 250 henkea
tyollistaviin ja tata pienempiin tydnantajiin. Tassakin kysymyksessa oli tavoitteena
tarkastella yritysten koon vaikutusta kaikissa esitietojen kokoluokissa, mutta vastaus-
ten vahaisyyden vuoksi ryhmien koot olisivat jddneet lilan pieniksi tilastollista analyy-

sia varten.

3 tai enemman

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
m>250 m250 tai alle

Kuvio 7. Haastattelukierrosten lukumaaran jakauma eri kokoluokan yrityksissa

Haastattelun toteutustavoista yksilohaastattelu oli ehdottomasti suosituin tapa haas-
tatella hakijat. Haastattelun yleisimmin toteuttaa tuleva esimies joko yksin tai yhdes-
sa muiden kanssa. Muita osallistujia on joko tuleva kollega, esimiehen esimies, henki-

I6stohallinnon edustaja tai yrityksen johtaja. Suuryritysten edustajien vastauksissa
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nousi yleisimmin esille HR henkildiden osallistuminen haastatteluihin, kun taas PK-
yrityksista saaduissa vastauksissa tuli usein esille yrityksen johto. Voidaan olettaa,
ettd yrityksen johto osallistuu haastatteluihin silloin, kun tuleva tyontekija tyoskente-
lee lahelld yrityksen johtajaa, mutta keratty data ei riittanyt vahvistamaan tata hypo-

teesia.

Ty6haastatteluissa suurin painoarvo annetaan kolmelle tekijalle, jotka kaikki mittaa-
vat tyontekijaa henkilona. Luonteen sopiminen tiimiin, hakijan asenne tehtavaa koh-
taan ja motivaatio nousevat korkeimmin arvostetuiksi asioiksi seka PK- etta suuryri-
tyksien vastauksissa. PK- yrityksissa nailla tekijoilla katsottiin olevan hieman korke-

ampi painoarvo kuin suuryrityksissa.

Soveltuvuustesteja ja tyonayttoja teetetddn selkeasti yleisimmin suuremmissa yrityk-
sissa kuin pienemmissa. Naiden testien tuloksia ei kuitenkaan yleisesti pidetty kovin
arvokkaina valintakriteereina, mika voi selittaa sen, ettei pienemmissa yrityksissa

haluta sijoittaa rahaa testaamiseen, vaan luotetaan enemman omaan arviointiky-

kyyn.

Kyselyssa kysyttiin avoimella kysymykselld, mitka tekijat ratkaisevat, kun on kaksi

tasavahvaa hakijaa jaljelld. Vastauksista nousee esille samat kolme tekijaa, jotka kat-
sottiin tarkeimmiksi tekijoiksi jo haastattelun arvoja mittaavassa kysymyksessa: Sopi-
vuus tiimiin, asenne tehtavaa kohtaan ja motivaatio. Joissain tapauksissa myos palk-

katoive ja aloitusajankohdan sopiminen voivat ratkaista valinnan toisen eduksi.

Koska motivaation ennustettiin jo teoriapohjan perusteella olevan tarkea tekija valin-
taprosessin aikana, tutkittavilta kysyttiin, milla tavoilla hakijat ovat osoittaneet hyvaa
motivaatiota. Vastauksien perusteella hakijan oma-aloitteinen tiedonhankinta yrityk-
sestad ja tulevasta tehtdvasta ovat merkki hyvasta motivaatiosta. Pelkka tiedonhan-

kinta ei kuitenkaan riita, vaan tyonhakijan on perusteltava, miksi hdan haluaa olla yri-
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tyksen palveluksessa ja juuri haettavassa tehtdvassa. Lisaksi tydnhakijan on hyva ky-

sya oikeita asioita tulevaan tehtavaan liittyen.

Lopullisen paatoksen rekrytoitavasta henkilosta tekee tyypillisesti rekrytoitavan tule-
va esimies, mutta joissain tapauksissa paatos on suuremman ryhman yhteinen paa-
tos. Myos naissa tapauksissa tulevalla esimiehella oli vastausten perusteella merkit-

tava vastuu paatoksesta.

6 Johtopdadtokset ja luotettavuuden arviointi

Rekrytointikanavien kdyttda ja kdaytdn suosioon vaikuttavia tekijoita mitattiin kolmel-
la kysymykselld, joissa oli mukana yleisimmat suomalaiset ilmoituskanavat. Insin66ri-
liitin yllapitama Tyopaikkatori- palvelu oli mukana muiden joukossa, minka lisaksi
Ty6paikkatorin kehittamisideoita kerattiin avoimella kysymyksella. Kysymysten tar-
koituksena oli selvittdaa, mita asioita rekrytointikanavissa yleisesti arvostetaan ja
kuinka hyvin Tyopaikkatori parjaa kilpailijoihinsa verrattuna. Kyselyn tulokset osoit-
tavat, etta kehittamiselle on selked tarve. Tilastodatan analyysin perusteella Insin66-
riliiton tyopaikkatorin suurin ongelma on se, ettei palvelu ole kovin tunnettu. Lahes
puolet vastaajista ei tuntenut palvelua ollenkaan. Avoimien vastausten joukosta nou-
see esille myos palvelun tekniseen toteutukseen liittyvia asioita. lImoittajat haluavat
itselleen tietoa siita, kuinka hyvin ilmoitus on tavoittanut kohderyhmaansa seka eri-
laisia automaattisia toimintoja esimerkiksi eri ilmoituskanavien automaattisen linki-
tyksen toisiinsa. Tulosten perusteella Insin6oriliiton Tydpaikkatori- palveluun tulisi
ensin tehda teknisia parannuksia, minka jalkeen kanavan uudistuksesta kertovalla

markkinoinnilla voidaan parantaa palvelun tunnettavuutta seka vahvistaa imagoa.

Tulosten analyysissa havaittiin myds epaloogisilta tuntuvia tuloksia. Esimerkiksi Tyo-
paikkatoria piti ammattiryhmalle suunnattuna vain 20 % palvelun tuntevista vastaa-

jista ja samassa kysymyksessa printtilehtia piti 25 % suunnattuna ammattiryhmalle.
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Lisaksi kaksi vastaajaa ilmoitti, etta Tyopaikkatorissa voi seurata ilmoitusten lukuker-
toja, vaikka tama ei ollut kyselyn aikaan teknisesti mahdollista. Vaikka kysymys 12
mittasi vain vastaajien mielipiteitd, eika siina siten ole oikeita tai vaaria vastauksia,
epaloogisten mielipiteiden olemassaoloa voidaan pitaa todennakdisena mittausvir-
heenad. Kysymys on voinut olla lilan monimutkainen, jolloin vastaajat ovat tehneet
virheellisia valintoja tai sitten vastaajat ovat vastanneet, vaikka eivat todellisuudessa
tunne palvelua ja sen ominaisuuksia. On myds mahdollista, ettd joku vastaajista on
ymmartanyt kysymyksen vaarin, mutta taman verifioiminen ei ole datasta mahdollis-
ta. On kuitenkin syyta olettaa, etta vastausten seassa oli myds mittausteknista kohi-

naa, jonka intensiteettid on vaikea arvioida.

Ty6nantajat arvostavat tyonhakijassa osaamista, motivaatiota ja sopivuutta tiimiin.
Hakemuksia kasiteltdessa osaamista mitataan tyo- ja koulutushistorian soveltumisel-
la avoimessa tehtdvdssa tarvittaviin taitoihin. Tydnhakija ei voi vaikuttaa naihin kah-
teen asiaan enaa tyopaikkaa hakiessaan, vaan koulutus ja tyohistoria on oltava han-
kittu jo aiemmin. Tutkimusten tulosten perusteella tydnhakijan osoittama kiinnostus
yritysta ja tehtdvaa kohtaan katsotaan osaksi motivaatiota. Tydnhakija voi hankkia
tietoa tydnantajasta hakuprosessin kestdessa ja taman tutkimuksen perusteella aikaa
kannattaa kayttaa hakemuksen ulkomuodon tai CV:n ulkoasun hiomisen sijaan

enemman ajantasaisen tiedon hankintaan.

Valintaprosessin loppuvaiheessa tulevan esimiehen rooli korostui. Lahin esimies on
usein vastuussa haastatteluista ja tekee viime kddessa paatoksen siitd, kuka valitaan.
Lahiesimiehelld on tukenaan HR ammattilaisia, oma esimiehensa ja mahdollisesti
yrityksen ylempaa johtoa, mutta tutkimuksen perusteella vastuu oikeasta valinnasta

on kuitenkin ensisijaisesti valittavan tyontekijan esimiehella.

Kyselyn vastausprosentin pienuus ja sitd kautta otoksen pienuuden jadtya huomatta-
vasti alle tavoitteen, ei tutkimuksessa kerattya dataa voitu analysoida halutulla tark-

kuudella. Mikali vastauksia olisi saatu vahintdan kolminkertainen maara, olisi voitu
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tehda vertailuja, onko yrityksen koolla merkitysta rekrytointeihin liittyviin asenteisiin
ja arvoihin tai vaikuttaako niihin vastaajan asema organisaatiossa. Alhaisen vastaus-
prosentin lisaksi tutkimuksen luotettavuutta laskee vastausten vaihtelu kysymyksesta
toiseen. Kysymyksessa 10 kysyttiin mita rekrytointikanavia haastateltava tuntee tai
kayttaa. Jokaisen rekrytointikanavan vaittaman yhteydessa oli mahdollisuus valita
"En tunne rekrytointikanavaa”. Kysymyksessa 12 pyydettiin valitsemaan mitka omi-
naisuudet soveltuvat lueteltuihin rekrytointikanaviin. Kysymyksen rekrytointikanava-
vaihtoehdot olivat samoja kuin kysymyksessa 10, joten myds tassa oli luonnollisesti
mahdollisuus valita "En tunne rekrytointikanavaa”. Kysymyksessa 12 vaihtoehto kas-
vatti suosiotaan siten, etta siihen tuli yhteensa yli kaksinkertainen maara osumia ver-
rattuna kysymykseen 10. Yksi selitys yllattavaan tietdamyksen laskuun voi olla siina,
ettd kysymys 12 todettiin jo testiryhman keskuudessa tyolaaksi vastata. Vastaaja
padsi vahemmalla arvioimisella, kun vastasi “en tunne palvelua”. Toinen mahdollinen
selitys on, ettad vastaajat tunsivat jotkin palvelut vain etdisesti, eivatka tunteneet voi-

vansa arvioida palvelun arvoja.

Tutkimuksen tulokset olivat kuitenkin hyvin linjassa teorian kanssa, eli tydnantajat
suosivat sosiaalisia medioita rekrytointikanavina ja arvostivat rekrytointikanavissa
samoja asioita, joita on esitetty kansainvalisessa kirjallisuudessa. Suomalaiset tyon-
antajat arvostavat tyontekijassa niita ominaisuuksia, joiden ennustettiin teoriapohjan
mukaan nousevan esille myos tutkimuksessa. Tutkimuksen tulokset vahvistivat kirjal-
lisuudesta esiin nousseita teorioita, minka lisaksi ne tuottivat myds sellaista yksityis-

kohtaista ja tutkittavaan joukkoon liittyvaa tietoa, mita ei ollut muualta saatavilla.
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7 Pohdinta

Tutkimuskysymykset muotoiltiin tarkasti, jolloin niiden perusteella oli mahdollista
suunnitella kyselylomake, jolla kerattiin dataa vastauksien saamiseksi. Menetelma
toimi hyvin ja luvussa 5 on vastaukset kaikkiin kappaleessa 1.1 esitettyihin kysymyk-
siin. Tassa ei olisi onnistuttu, mikali ei olisi ensin tutustuttu tutkittavaan aiheeseen
liittyvaan teoriaan. On tarkeda ymmartaa mita ollaan tutkimassa. Toinen merkittava
teoriaosuus oli tutkimukseen liittyva teoria, jotta voitiin ymmartaa, kuinka tutkitta-
vaa aihepiiria tulee ldhestya. Tutkimuskysymykset ja kyselylomake jasentyivat asteit-

tain molempien teoriaosuuksien opiskelun edetessa.

Tutkimus tuotti uutta ja kayttokelpoista tietoa Insin6oriliiton tarpeisiin Tyopaikkatori-
ilmoituskanavan kehittamiseksi ja muutoksia ehdittiin tehda jo ennen opinnaytetyon
julkaisua. Insindoriliitto IL ry jarjestaa myos kurssia "Mita rekrytoijat odottavat tyon-
hakijalta?”, jonka tiedot perustuvat tahan opinndytetyona tehtyyn tutkimukseen.

Samaa koulutusta annetaan myds webinaareina.

Saatujen vastausten lukumaara jai kuitenkin ennakoitua paljon pienemmaksi. Jalki-
analyysissa Jouni Roksa arveli, etta vastausprosentti olisi ollut suurempi, jos kutsu
kyselyyn olisi [ahetetty Insindoriliiton nimissa, eika sahkdpostiosoitteesta, joka oli
muotoa knnn@student.jamk.fi. Hypoteesia vahvistaa muutaman keskisuomalaisen
yksityisen sektorin tyontekijan haastattelut. Heidan mukaansa "kaikenlaisia kyselyita
tulee jatkuvasti” ja “en yleensa edes avaa kutsuja tutkimuksiin”. Haastatellut eivat
antaneet lupaa julkaista nimidan tai yrityksidaan. Tutkimuksen toteuttaja puolestaan
sai erittdin paljon uusia ndkdkulmia rekrytointiin ja tutkimuksen tekemiseen. Tutki-
muksen suunnittelu oli huomattavasti monimutkaisempi prosessi kuin milta se en-
nakkoon vaikutti. Tutkimuksen toteuttamisessa oli paljon samoja elementteja kuin
tutkimuksen kohteena olleessa rekrytoinnissa. Kukapa ei olisi joskus vastannut jo-
honkin galluppiin ja osaisi sanoa millainen kysely on huonosti toteutettu ja mika hy-

vin. Mutta ymmarrysta siitd, mika tekee kyselysta arvokkaan ja millaisiin asioihin pi-
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taa kiinnittaa huomiota, ei saa kuin asiaan huolellisesti perehtymalla. Vaitan, etta
rekrytointeja tehddan samalla tavalla tunteella ja itseensa luottaen ilman, etta asiaan

liittyvaan teoriaan tai toisten kokemuksiin on huolellisesti perehdytty.

Olisin halunnut tdhan tutkimukseen mukaan yhdeksi aiheeksi sen, etta miten rekry-
tointiprosessin toteuttajat tydantajan puolella ovat ammattitaitonsa hankkineet ja
olisiko heilld kiinnostusta rekrytoijille suunnattuun koulutukseen. Tama tutkimus olisi
kuitenkin muodostunut liian laajaksi, joten jotain oli jatettava pois. Yhdessa tutki-
muksessa ei voida tutkia kaikkea samastakaan aihepiiristd, silla tietojen keraamisen
suunnittelu ja toteuttaminen veisi valtavasti aikaa tutkijoilta. Taman lisaksi haastatel-
tavilta vaadittaisiin paljon aikaa kysymyksiin vastaamiseen ja vastausten analysoimi-

nen veisi vastaavasti paljon resursseja.

Ammattiliitot mielletdaan usein tyontekijan turvaksi, jolloin voi herata kysymys, miksi
ammattiliiton pitaisi tarjota koulutusta tyénantajan edustajille. Varsinkin suuremmis-
sa organisaatioissa monet esimiehet ovat kuitenkin tydsuhteessa ja ovat ammattiyh-
distysten jasenid. Heiddan ammattitaitonsa lisadminen rekrytointien osalta parantaisi
myo0s rekrytoitavien asemaa, silla vaarin tehty rekrytointi on epdedullinen myds ty6-
hon valitulle, jos valinta on tehty puutteellisilla perusteilla eika tarjottu tyo vastaa
kdaytannossa sita kuvausta, mika annettiin avoimesta tyopaikasta ilmoitettaessa. Tut-
kimuksen tuloksissa korostuu nimenomaan ldhiesimiehen rooli valintaprosessissa.
Lahiesimies usein tekee lopullisen valinnan siitd, kuka hakijoista on tehtavaan ja tii-
miin sopivin. Lahiesimies ei valttamatta ole henkiléstohallinnon asiantuntija, vaan on
esimiesasemaan noussut asiantuntija, jonka varsinaiset meriitit ovat tyon sisaltoon

liittyvia.

Opinnaytetyon tilaajaa ja aihetta etsiessa minulla oli alun perin mielessa vain valin-
taprosessi ja lahinna haastattelutilanteen kehittdminen, mutta aihetta pidettiin liian
suppeana. Useissa tdman opinnadytetyon kirjallisuuslahteissa oli haastattelutilannetta

luonnehdittu sosiaaliseksi kanssakaynniksi, jossa seka tyonhakija ettd tydnantaja mit-
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tailevat ja arvioivat toisiaan. Tilaisuudessa pitdisi saada lyhyessa ajassa hyva kasitys
monesta eri asiasta, joista tarkeimmat ovat ammattitaito, soveltuvuus tiimiin ja mo-
tivaatio tehtavaa kohtaan. Kuinka tdma toteutetaan tehokkaasti, objektiivisesti ja
hakijoiden yksityisyytta loukkaamatta? Valitettavasti taman tutkimuksen tuloksena ei
ole vastauksia naihinkaan kysymyksiin, vaikkakin aihetta sivuavaa teoriaa tuli esille
haastattelujen toteuttamista luotaavien kysymysten suunnitteluvaiheessa. Suositte-
len Insindoriliittoa selvittamaan, onko jasenistolla tarvetta rekrytoijille suunnatulle
koulutukselle. Selvitys voitaisiin toteuttaa haastattelututkimuksella, jonka tavoittee-
na olisi tuoda teoriapohja koulutukselle ja selvittaa esimiehia haastattelemalla, etta

mista aihepiireista kaivataan lisaa koulutusta.

Rekrytointi on moniulotteinen prosessi, jossa voidaan onnistua hyvin. Mutta kuten
kaikissa muissakin toissa, tyon lopputulos riippuu tyon tekijan ammattitaidosta, so-
veltuvuudesta tiimiin ja ennen kaikkea motivaatiosta. Opiskelemalla rekrytointeihin
liittyvaa teoriaa ja tutkimuksia voidaan kasvattaa sekda ammattitaitoa ettda motivaa-
tiota. Huolimattomasti hoidettu rekrytointi ei tuo sita toivottua lisdysta henkiseen

padomaan mita on alun perin haettu.
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Liitteet

Liite 1 Kyselylomake



Liite 1. Kyselylomake
| :

ILRY rekrytointitutkimus

Taustatiedot



1. Mika on yrityksenne paatoimiala? *

Jos toimialoja on useita, valitse se vaihtoehto, joka tydllistaa eniten insinddreja.
O Teollisuus

O Energia-ala

O Rakentaminen

O Kauppa

O ICT-ala

O Tietotekniikan palveluala
O Rahoitus-/vakuutusala

O Suunnitteluala

O Valtio

O Kunta

O Muu toimiala



2. Mika on yrityksenne toiminta-alue Suomessa? *

Voit valita kaikki alueet, joilla yrityksellanne on toimipisteita
[ ] Paakaupunkiseutu

[ ] Muu Etela-Suomi

[ ] Lounais-Suomi

[ ] Lansi- ja Sis&-Suomi

[ ] I1ta-Suomi

[] Pohjois-Suomi ja Lappi

3. Yrityksenne henkilémaaara

OAlle20 O 21-50 ©O51-250 O 251-500 O 501-1000 O Yli 1000



4. Insin6orien osuus henkilostosta

OAlle5% O 5-15% O 16-25% (O 26-50% O 50%

5. Kuinka monta insind6ria tai muuta teknisen alan asiantuntijaa yrityksenne on rekrytoinut viimeisen vuo-

den aikana? *

6. Mikd on tehtavasi rekrytoinnin kannalta? *

O Yrityksen johtaja tai johtokunnan jasen

O Henkilostohalllinto



O Rekrytoiva esimies
O Rekrytointeihin osallistuva asiantuntija

O Muu

7. Rekrytonteihin kdytettava osuus koko tyoajasta *

Valitse oman ty6aikasi jakautumista parhaiten kuvaava prosenttiosuus

O Alle 10%
O 11-30%
O 31-60%
O YIi 60%

8. Miten hoidatte rekrytoinnin? *

Valitse vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten yleisinta rekrytointia.



O Yrityksen omin voimin
O Yhdessé rekrytointipalveluja tarjoavan yrityksen kanssa

O Kaytamme rekrytointipalveluja

Rekrytointikanavat

Seuraavat kysymykset kartoittavat kaytdssé olevia rekrytointikanavia

9. Kuinka eri rekrytointimenetelmat jakautuvat teidan yrityksessa? *

Kirjoita jokaisen menetelmén perdén sita vastaava prosenttiosuus kaikista rekrytoinneista.

Yrityksen omat yhteydet, ml avoimet hakemukset



Avoin ilmoitus tyopaikasta

Suorahakukonsultin kéayttd (head hunter)

Summa on yht& kuin 0

10. Mita seuraavista rekrytointikanavista kaytat tai tunnet? *

Valitse jokaiselle kanavalle sité parhaiten kuvaava kategoria

Ensisijainen Kaytan usein Kaytan joskus Tunnen, en kayta En tunne

Aarresaari O O O O O



Duunitori

Indeed

IL tyopaikkatori

Jobilla

LinkedIn

LinkedIn Talent Pool Finland

Monster



Oikotie

Poolia

TE-palvelut

Sosiaaliset mediat

Muut verkkopalvelut

Printtilehdet



11. Rekrytonitikanavan valintaan vaikuttavat arvot *

Valitse kullekin tekijalle painoarvo sen mukaan, kuinka paljon se vaikuttaa rekrytointikanavan valintaan. 1 = ei lainkaan tarkeéd 5 = erittain tarkea

1 2 3 4 5 Enosaasanoa

lImoitus tavoittaa suuren maaran ihmisia O0000O @)
lImoitus tavoittaa haettavan ammattiryhmdan O OO QO O O
Voin seurata ilmoituksen lukukertoja O0000O O
lImoitus on helppo julkaista OO0000 O

Olen kayttanyt kanavaa ennenkin OO0000 O
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Palvelun hinta Q0000 @

Kilpailijat kayttavat kanavaa O0O000 O

Kanava tavoittaa myos passiiviset hakijat O0000 O

12. Mitka ominaisuudet sopivat mielestasi lueteltultuihin rekrytointikanaviin? *

Voit valita yhden tai useamman arvon kullekin kanavalle. Valitse kaikki, jotka sopivat.

Voin seu- Hyva hin- En tun-
Suuri Kohdennettu Tuttu Kilpailijoiden Tavoittaa Ei mi-

rata luku- Helppokéayttdinen ta- ne pal-
levikki ammattiryhmalle kanava kayttama passiiviset kdan

kertoja laatusuhde velua



Aarresaari

Duunitori

Indeed

IL tyopaikka-

tori

Jobilla

LinkedIn

LinkedIn Ta-

lent Pool Fin-
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land

Monster

Oikotie

Poolia

TE-palvelut

Sosiaaliset

mediat

Muut verkko-
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palvelut

Printtilehdet [] [] [] [] [] [] []

13. Mita voisi kehittaa, etta Insin6oriliiton Tyopaikkatori olisi nykyista parempi rekrytointikanava?
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Hakemusten kasittely

14. Milla eri menetelmilla vastaanotatte hakemukset? *

Valitse parhaiten kuvaava arvo. Jos kaytat muita menetelmia, voit kirjoittaa ne tekstikenttaan

Ensisijainen Toissijainen Ei kdytossa

Sahkoposti O O O

Kirjeposti O O O

LinkedIn O O O

15



Yrityksen oma rekrytointisivusto O O O
Rekrytointijarjestelma O O O
Muu O O O

15. Kuinka tarkeitd hakemuksen eri ominaisuudet ovat, kun kasittelet hakemuksia? *

Valitse kullekin ominaisuudelle sita parhaiten kuvaava arvo. 1 = ei lainkaan térked, 5 = erittain térkea

12345

Hakemuksen ulkoasu O0000
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Hakemuksen selkeys

Kaikki koulutukset

Viimeisin koulutus

Koulutusten arvosanat

Tyo6historia

Viimeisin tyotehtava

Hakemuksen vapaa teksti

OO0O0O0O0

OO00O0O0

OO0O0O0O0

OO00O0O0

0)O10)0)0)

OO00O0O0

OO00O0O0

17



Perustelu, miksi hakee juuritata tyéta O O O OO

16. Kuinka merkittavia tekijoita seuraavat ominaisuudet ovat haastatteluun kutsumisen kannalta hake-

muksen perusteella, jos halutut ominaisuudet tayttyvat? *

Riittava peruste yksindan Peruste yhdessa muiden kanssa Vahan merkitysta Ei merkitysta

Hakemuksen ulkoasu O O O O

Hakemuksen selkeys O O O O

Valokuva O O O O
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Kaikki koulutukset O O @) O
Viimeisin koulutus O O O O
Tyohistoria O O @) @)
Viimeisin tydtehtava O O O O
Hakemuksen vapaa teksti O O O O
Perustelu, miksi hakee juuri tata tyota O O O O

17. Kuinka merkittavia tekijoita seuraavat ominaisuudet ovat haastatteluun kutsumisen kannalta CV:n perusteella, jos halutut omi-

19



naisuudet tayttyvat? *

CV:n ulkoasu

CV:n selkeys

CV:n tekstin kerrontatyyli

Valokuva

Kaikki koulutukset

Riittava peruste yksindan Peruste yhdessa muiden kanssa Vahan merkitysta Ei merkitysta

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
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Viimeisin koulutus O O O O
Koulutusten arvosanat O O O O
Tydhistoria O O O O
Viimeisin tydtehtava O O O O

18. Jos hakemuksessa on puutteita joissain osa-alueissa, kuinka suuri merkitys niilla on, kun hakijaa paatetaan olla kutsumatta

haastatteluun? *

Riittava peruste yksindan Peruste yhdessda muiden kanssa Vahan merkitysta Ei merkitysta
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Hakemuksen ulkoasu

Hakemuksen selkeys

Valokuva

Kaikki koulutukset

Viimeisin koulutus

Koulutusten arvosanat

Tyohistoria
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Viimeisin tydtehtédva O O @) @)
Hakemuksen vapaa teksti O O O O
Perustelu, miksi hakee juuri tats tyots O O O O

19. Jos CV:ssd on puutteita joissain osa-alueissa, kuinka suuri merkitys niilla on, kun hakijaa paatetaan olla kutsumatta haastatte-

luun? *

Riittava peruste yksindan Peruste yhdessa muiden kanssa Vahan merkitysta Ei merkitysta

CV:n ulkoasu O O O O



CV:n selkeys

CV:n tekstin kerrontatyyli

Valokuva

Kaikki koulutukset

Viimeisin koulutus

Koulutusten arvosanat

Tyohistoria

24



Viimeisin tydtehtava O O O

Haastattelut

Tassa osiossa kysytaan hakijoiden haastatteluun liittyvia asioita

20. Kuinka monta haastattelukierrosta tyypillisessa rekrytoinnissa kdydaan teidan yrityksessa? *

01
02
O 3 tai enemmaén
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21. Ketka osallistuvat yrityksessanne haastatteluihin? *

Kirjoita osallistuvien henkildiden asema rekrytoitavaan nahden, Jos haastattelukierroksia on useampi, erittele kierrokset. Esim: Ensimmaisella kierroksella: Henki-
l6stosihteeri, tuleva esimies, kollega, Toisella kierroksella: Johtaja, tuleva esimies

22. Mita haastattelumenetelmia kaytat? *

0 = en koskaan 5 = aina

012345
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Yksilohaastattelu OO QOO OO

Ryhmahaastattelu OO OO OO

Videohaastattelu OO OO0 0OO

Puhelinhaastattelu OO O QOO O

Tyonayte OO0000O0O

Soveltuvuustestit OO OO OO
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23. Kuinka suuri painoarvo haastattelussa onnistumisen kannalta on seuraavilla osa-alueilla? *

0= ei merkitysta 5 = erittin suuri merkitys

Eikaytetda0 1 2 3 4 5

Luonteen sopiminen tiimiin O Q00000

Osaamisen syvyys/laajuus O Q00000

Hakijan asenne tehtavaa kohtaan O O00000

Motivaatio O O00000

Tavoitteet O O0000O0



Hyvinvointi ja jaksaminen O O0O00000

Yleinen olemus O O0000O0
Puheilmaisun selkeys O 000000
Tyonayte O O0000O0
Soveltuvuustestin tulos O O0000O0O

24. Kuinka suuri painoarvo on jatkosta karsiutumiselle seuraavilla osa-alueilla? *

Arvioi eri osa-alueissa havaittujen puutteiden merkitysta sille, ettd hakijaa ei valita tehtavaan tai seuraaville haastattelu tai testauskierroksille. 0 = ei merkitysta 5
= erittéin suuri merkitys



Luonteen sopiminen tiimiin

Osaamisen syvyys/laajuus

Asenne tehtavaa kohtaan

Motivaatio

Tavoitteet

Hyvinvointi ja jaksaminen

Eikiytetio 1 2 3 4 5

o 0OO000O0O0

O 000000

O 0OO0000O0

o 0OO000O0O0

O 000000

O 0OO000O0O0
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Yleinen olemus

Puheilmaisun selkeys

Tyonayte

Soveltuvuustesti

25. Mitka ovat ne tekijat, jotka ratkaisevat siind vaiheessa, kun jaljella on vain kaksi vaihtoehtoa hakijoiden joukosta?

000000

000000

OO0000OO

OO000O0O
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26. Kerro joku konkreettinen esimerkki, jolla haastateltava on osoittanut oikeaa asennetta avointa tehtavaa tai tydnantajaa koh-

taan.

27. Kuka tekee yrityksessanne varsinaisen paatoksen, etta kenet valitaan hakijoiden joukosta? *
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Voit avata paatdksentekoa halutessasi enemmankin, mutta kirjoita edes se, kuka tekee sen varsinaisen paatoksen

Kiitoksia vastauksistasi!

Kyselyn vastausten kasittelyn jalkeen, haastattelen muutaman rekrytointiammattilaisen ja keskustelemme kyselyn tuloksista. Voit jattad yhteystietosi, jos sinuun
saa ottaa myohemmin yhteytta. Yhteystietojasi ei kayteta mihinkdadn muuhun tarkoitukseen, eika niita julkaista tai luovuteta eteenpain.

28. Yhteystiedot
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Etunimi

Sukunimi

Matkapuhelin

Sahkoposti

Yritys / Organisaatio
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